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Resumo 

Com o passar dos anos, o tema da felicidade no trabalho tem ganhado cada vez mais 

destaque no mundo organizacional e académico. Por este motivo, a Felicidade na Função 

desempenhada por cada colaborador passou a ser um fator-chave para que o trabalho 

passasse a ser encarado como uma fonte de felicidade e não apenas como uma fonte de 

rendimento, tornando-se imprescindível fazer os colaboradores sentirem-se bem no 

desempenho das suas funções na organização onde estão inseridos, sendo por isso 

fundamental que estes se sintam valorizados, reconhecidos, motivados, engaged com os 

demais e também recompensados pelo sua dedicação e esforços diários. 

Ao longo do presente trabalho, o objetivo pretendido é entender e analisar as relações 

existentes entre a Felicidade na Função (FF), a Motivação (M) e o Engagement (E), de 

modo a entender de que forma é que as organizações saem beneficiadas ao terem nos seus 

quadros colaboradores felizes, motivados e engaged.  

Em relação aos resultados obtidos, concluiu-se que existem relações significativas entre 

as três variáveis abordadas no presente estudo. A primeira relação estudada que confronta 

a Motivação e a Felicidade na Função demonstra que a Motivação está positiva e 

significativamente relacionada com a Felicidade na Função. Já a segunda analisa a relação 

entre o Engagement e a Felicidade na Função, e conclui-se que o Engagement se encontra 

positiva e significativamente relacionado com a Felicidade na Função. 

Assim, é notório no presente estudo que colaboradores com altos níveis de Motivação e 

de Engagement atingem maiores níveis de Felicidade na Função e com isto apresentam 

melhorias ao nível do desempenho, permitindo às organizações atingir estados de 

felicidade organizacional e com isso melhorar todo os resultados organizacionais. 

 

Palavras-chave: Felicidade, Felicidade na Função, Motivação, Engagement 
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Abstract 

Over the years, the topic of happiness at work has gained increasing prominence in the 

organizational and academic world. For this reason, happiness in the role performed by 

each employee became a key factor so that work began to be seen as a source of happiness 

and not just as a source of income, making it essential to make employees feel 

comfortable. perform well in the performance of their functions in the organization in 

which they work, and it is therefore essential that they feel valued, recognized, motivated, 

engaged with others and also rewarded for their dedication and daily efforts. 

Throughout this work, the intended objective is to understand and analyze the 

relationships between Happiness in Function (FF), Motivation (M) and Engagement (E), 

in order to understand how organizations benefit by having happy, motivated and engaged 

employees on their staff. 

In relation to the results obtained, it was concluded that there are significant relationships 

between the three variables addressed in the present study. The first relationship studied 

that compares Motivation and Happiness in the Job demonstrates that Motivation is 

positively and significantly related to Happiness in the Job. The second analyzes the 

relationship between Engagement and Happiness in Role, and it is concluded that 

Engagement is positively and significantly related to Happiness in Role. 

Therefore, it is clear in the present study that employees with high levels of motivation 

and Engagement achieve higher levels of happiness in their role and thus present 

improvements in terms of performance, allowing organizations to achieve states of 

organizational happiness and consequently improve all organizational results. 

 

Keywords: Happiness, Happiness in Role, Motivation, Engagement 
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Introdução 

Atualmente, vivenciamos mercados altamente competitivos e por essa razão as 

organizações precisam de encontrar formas de se diferenciar das demais, sendo então 

essencial para os líderes perceber que as pessoas são um ponto fulcral das organizações e 

que ter bons e felizes colaboradores, é um ótimo catalisador de uma empresa funcional e 

ativa no mercado. Para além disso, as pessoas procuram, atualmente, algo mais que um 

ordenado, sendo uma ambição de todos viver uma vida feliz, e uma vez que o trabalho 

ocupa grande parte dos dias de cada um, é natural que exista uma procura incessante pela 

felicidade no seu local de trabalho. Para os colaboradores o trabalho passou também a ser 

visto como uma forma de desenvolvimento pessoal, superação de desafios, 

reconhecimento e bem-estar, o que os leva a procurar organizações que ofereçam boas 

condições de trabalho e que priorizem a felicidade e sentimentos dos seus colaboradores. 

Assim, a Felicidade na Função que cada colaborador desempenha tornou-se um tema de 

enorme relevância e tem sido cada vez mais abordado por diversos autores nos seus 

estudos (Dutschke, 2013; Salas-Vallina et al., 2017; Salas-Vallina & Alegre, 2021). 

Portanto, é indispensável entender que fatores contribuem para a Felicidade na Função, 

pois só percebendo quais os fatores determinantes é que as empresas conseguem remar 

no sentido certo para se tornarem empresas felizes. 

A importância do tema da felicidade começou a crescer com o surgir de estudos que 

apontavam os benefícios desta para as organizações. Os estudos presentes na literatura, 

apontam que os colaboradores com maior felicidade apresentam maiores níveis de 

desempenho, autocontrolo, melhores relações interpessoais e mais compromisso (Gabini, 

2018; Waltermann et al., 2022). Assim, de acordo com Fisher (2010), as organizações 

que efetivamente têm preocupação em promover a felicidade e bem-estar dos seus 

colaboradores conseguem desenvolver climas organizacionais positivos. 

Posto isto, a presente investigação tem o intuito de entender quais as relações entre a 

Felicidade na Função, a Motivação e o Engagement, para perceber se estes dois fatores 

influenciam positivamente a Felicidade na Função. Assim a questão de investigação 

formulada que se pretende ver respondida é: “Qual o impacto da Motivação e do 

Engagement na Felicidade na Função?” 

Relativamente à estrutura da dissertação, esta divide-se em quatro capítulos. O primeiro 

capítulo diz respeito a uma revisão de literatura sobre os temas abordados ao longo do 
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trabalho. O segundo capítulo tem como objetivo apresentar a metodologia adotada e a 

forma como foi aplicada, bem como apresentar os objetivos, as hipóteses e o modelo 

concetual. Neste capítulo encontram-se ainda os instrumentos de recolha de dados como 

a estrutura do questionário e as escalas de medida. O terceiro capítulo diz respeito à 

análise e interpretação dos resultados, bem como à discussão dos resultados. O quarto e 

último capítulo apresenta a conclusão, assim como as limitações da presente dissertação. 
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1 Revisão de literatura 

1.1 Felicidade 

1.1.1 Contextualização de felicidade 

A felicidade é vista para os autores Diener e Diener (1996) e Diener (2000) como uma 

emoção básica dos seres humanos e para estes, sentirem-se felizes é imprescindível. 

O estudo da felicidade e a procura pelo entendimento da mesma teve início na Era de 

Sócrates e Aristóteles, tendo por isso, começado a ser explorada por filósofos e apenas 

mais tarde despoletou o interesse da investigação no campo da psicologia positiva 

(Diener, 2009). 

Nesse sentido, o filósofo Sócrates defendia que a felicidade dizia respeito a um desejo 

natural do ser humano e esta só poderia ser obtida a partir da harmonização dos desejos 

para pacificar a mente (McMahon, 2006). Bernardino (2020) acrescenta ainda que 

Sócrates assegurava que a felicidade era alcançada através do esforço do próprio 

indivíduo e não a partir de ocorrências raras destinadas apenas para quem favorecia os 

deuses. O mesmo autor afirma que noutra perspetiva, defendida por Aristóteles, 

considerado como o primeiro filósofo com maior grau de dedicação ao tema da felicidade, 

é referido que esta depende apenas de nós próprios e é considerada como o principal 

objetivo da vida humana, dependendo do cultivo de virtudes e que o bem-estar físico e 

mental se encontra diretamente relacionado com a vivência de uma vida feliz. Ryff e 

Singer (2008) referem ainda que na visão de Aristóteles a felicidade deve-se a fatores 

como a conquista da autorrealização, a preocupação com os outros, a prosperidade 

externa, a saúde, as virtudes intelectuais e também as amizades. 

Segundo Warr (2011) o budismo foi a primeira religião a aprofundar o tema da felicidade 

e segundo a visão budista, a felicidade verdadeira e genuína era entendida como um senso 

de significado pessoal e paz interior. Assim, de acordo com este autor, o budismo 

procurava a felicidade através do treino do “ser”, evidenciando a tolerância, a compaixão 

e a harmonia.  

Numa fase mais recente e na vertente da investigação científica, a felicidade tem vindo a 

ser abordada como bem-estar subjetivo (Fisher, 2010), e diz respeito às reflexões que um 

indivíduo faz em relação à sua própria vida, englobando os julgamentos cognitivos de 

satisfação e as avaliações afetivas quer de humor quer de emoções (Diener, 2009). 
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1.1.2 Conceito de felicidade 

Atualmente o termo “felicidade” tem vindo a encaminhar-se no sentido do conceito de 

bem-estar, e por esse motivo, a felicidade tem sido usada como um termo que concerne 

ao bem-estar físico e ao psicológico (Röder & Singer, 2020). Rastogi (2019) conclui que 

a felicidade é um objetivo primordial na vida dos seres humanos e dessa forma, o alcance 

desta é um objetivo comum a todas as pessoas.  

Com o intuito de definir a felicidade, diversos autores focaram-se nos aspetos positivos, 

incluindo os princípios da psicologia positiva, por outro lado, outros autores deram maior 

enfâse à ausência de aspeto negativos (Pereira, 2014). Já Freire et al. (2013) definem a 

felicidade de diversas formas, assumindo que esta pode tomar vários rumos, podendo ser 

encarada conforme a avaliação que cada indivíduo faz sobre a sua vida geral, pode 

porventura ser a gerada com a concretização de objetivos, anseios ou necessidades, ou 

pode ainda ser vista como um balanço entre o afeto positivo e o negativo. 

Para Waltermann et al. (2022) a felicidade representa-se através de um estado emocional 

positivo que engloba sentimentos de bem-estar e prazer, que geralmente se associam à 

perceção de sucesso. Estes autores, evidenciam ainda, o facto de que a felicidade é um 

conceito bastante subjetivo, e que por esse fator depende em grande parte de traços 

psicológicos e socioculturais. 

Segundo Rodrigues e Da Silva (2010) existem diversos fatores capazes de influenciar a 

noção individual de felicidade. De acordo com os autores existem pessoas capazes de 

continuar a ser felizes mesmo sob circunstâncias adversas, ao passo que existem outras 

que apesar de terem todas as condições para serem felizes, não o são. Concluíram ainda 

que a religião, a saúde, e a condição de viuvez são fatores que influenciam 

significativamente o bem-estar das pessoas, e que em sentido contrário, a educação e o 

nível de escolaridade não apresentam uma relação comprovada com o bem-estar 

individual.  

Essencialmente, existem duas perspetivas principais de definição da felicidade, a 

perspetiva Eudaimónica que entende a felicidade como uma forma de realizar aquilo que 

é correto, ou seja, entende a felicidade enquanto ações virtuosas, moralmente corretas e 

alinhadas com o indivíduo, e a perspetiva Hedónica (ou psicologia positiva) que relaciona 

a felicidade com as sensações de prazer e com o equilíbrio afetivo, representando-se assim 
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pelo bem-estar que cada indivíduo tem o intuito de atingir, ou seja, esta perspetiva entende 

a felicidade como sentimentos positivos (Fisher, 2010). 

 

1.1.3 Visões da felicidade 

Autores como Al Suwaidi (2019) e Ryff e Singer (2008) salientam o facto de que a 

felicidade é composta por dois tipos de visões, a Visão Eudaimónica da Felicidade (VEF) 

que comporta a satisfação, e a Visão Hedónica da Felicidade (VHF) que se associa ao 

bem-estar. Estes autores, defendem que a VEF foi criada a partir da abordagem de 

Aristóteles e atribui importância ao significado da vida, à realização, ao potencial e à 

virtude. Por outro lado, a VHF, foca-se na procura de experiências e sentimentos de 

prazer, com vista a evitar a dor ou experiências negativas, e é uma visão que apresentou 

um maior impacto na perspetiva moderna da felicidade. 

 

1.1.3.1 Eudaimónica 

A abordagem Eudaimónica insere-se no bem-estar psicológico e social e define-se pelos 

conceitos de crescimento, ou seja, é uma visão que procura a autorrealização, aceitação, 

autonomia, competência, valores e crenças (Ryff & Singer, 1996). Assim, Ryff (1989), 

através do seu estudo, identificou seis dimensões psicológicas capazes de influenciar o 

bem-estar, sendo elas: autoaceitação; relações positivas com os outros; autonomia; 

domínio do meio; propósito de vida e crescimento pessoal. Para Aristóteles a felicidade 

eudaimónica não se caracteriza por ser um sentimento passageiro e fugaz, mas sim como 

uma experiência de bem-estar contínuo resultante do somatório de todos os momentos da 

existência do indivíduo que contribuíram para que a sua vida fosse feliz (Wright, 2014). 

Segundo Ilies et al. (2005), a VEF está relacionada com experiências de máximo 

interesse, como acontece no caso da Motivação e alegria encontrados no local de trabalho, 

pelo facto de que a felicidade eudaimónica se verifica sempre que o indivíduo está 

completamente envolvido numa atividade, atribuindo importância ao seu verdadeiro 

“eu”. Soraggi e Paschoal (2011) acrescentam ainda que este tipo de bem-estar para além 

de afetar a simples experiência de prazer, afetam também as emoções sentidas quando os 

indivíduos mobilizam esforços para atingir as suas realizações pessoais, por meio dos 

seus potenciais individuais e pelo avanço em direção aos objetivos de vida. 
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1.1.3.2 Hedónica 

A abordagem Hedónica por sua vez, está associada ao bem-estar subjetivo, dado que cabe 

ao indivíduo avaliar o quão boa é a sua vida e quão feliz este se encontra (Fisher, 2010), 

ou seja, este tipo de felicidade relaciona-se assim com a dimensão emocional da 

felicidade, avaliando o modo como os indivíduos se sentem com a própria vida 

(Kahneman et al., 1999). Este bem-estar subjetivo é composto por dois elementos que se 

relacionam entre si, sendo um deles a avaliação acerca da satisfação com a vida e o outro 

o balanço emocional, isto é, a existência de um predomínio de sentimentos e emoções 

positivos face aos negativos (Fisher, 2010). 

Assim, graças ao facto deste tipo de felicidade estar inserido na teoria da psicologia 

positiva, as circunstâncias objetivas, as variáveis demográficas e eventualidades estão 

relacionadas com a felicidade de um modo menos impactante do que a intuição e a 

experiência do dia a dia (Lyubomirsky & Lepper, 1999). 

Ainda que este tipo de felicidade se foque nas emoções positivas e negativas (Biswas-

Diener et al., 2004), os indivíduos tendem a vivenciar este bem-estar subjetivo quando 

sentem mais emoções positivas e menos negativas, quando realizam atividades e tarefas 

que para eles sejam interessantes, quando vivenciam prazer e não dor, e quando de um 

modo geral estão satisfeitos com as suas vidas (Daniels, 2000; Diener, 2000). O autor 

Diener (2000) evidencia ainda que as principais componentes da VHF são a satisfação 

com a vida, a satisfação com domínios importantes, o afeto positivo e o baixo nível de 

afeto negativo. 

 

1.1.4 Felicidade organizacional 

É importante evidenciar o facto de que existe uma relação complexa e dinâmica entre a 

felicidade e o trabalho e que esta ocorre em ambas as direções (De Neve & Ward, 2017). 

Os mesmos autores afirmam ainda que diversos investigadores demonstraram que não 

são apenas o trabalho e o emprego que impulsionam a felicidade, mas que esta também 

pode alavancar os resultados do mercado de trabalho, a produtividade e porventura o 

desempenho das organizações.  

A felicidade, no contexto organizacional, diz respeito a um construto multidimensional 

que compreende a experiência de emoções agradáveis e positivas enquanto se trabalha 
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(Fisher, 2014), levando em consideração a satisfação no trabalho, o envolvimento pessoal 

com o trabalho e o compromisso com a organização (Fisher, 2010). 

A forma como a felicidade organizacional é entendida tem vindo a desenvolver-se, uma 

vez que, inicialmente apenas se percecionava a felicidade dos colaboradores como algo 

que dependia do estado emocional, e que o humor, as emoções e as experiências afetivas 

eram fundamentais na experiência de trabalho, e que influenciavam assim o desempenho 

e a satisfação do indivíduo (Weiss & Cropanzano, 1996). Numa fase posterior, diversos 

aspetos relacionados com a psicologia humana começaram a ser vistos como fatores 

preponderantes para o êxito das organizações, passando também a saúde física a ser 

considerada um suporte da saúde mental (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Sirota et 

al. (2005) sublinharam a importância de a organização incorporar fatores como, trabalho 

digno e justo, reconhecimento e desafio, com vista a garantir que os trabalhadores se 

mantêm felizes e motivados. 

Segundo Macey e Schneider (2008) a felicidade organizacional foi considerada, durante 

muito tempo, como um estado psicológico positivo do colaborador, que era capaz de 

influenciar os seus índices de trabalho, provocando assim consequências positivas para a 

organização. No entanto, evoluiu para uma ideia que admite que o colaborador é feliz no 

seu trabalho quando se sente bem ao realizá-lo, por gostar da função que lhe compete 

(Januwarsono, 2015), quando se sente bem com o ambiente de trabalho, tendo 

sentimentos de envolvimento com a organização e boas relações com os colegas de 

trabalho e quando atinge os objetivos a que foi proposto (Seligman, 2018). 

Os trabalhadores que apresentam elevados graus de felicidade são, simultaneamente, os 

que tendem a apresentar melhores desempenhos e melhores relações interpessoais 

(Diener et al., 2008; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Para os autores Al Suwaidi 

(2019) e Pryce-Jones (2010) os indivíduos que apresentam maiores níveis de felicidade 

podem ser caracterizados com certos atributos vitais, tais como: o orgulho, a confiança, 

o reconhecimento, a integridade e a compaixão. Nesse sentido, Pryce-Jones (2010) 

estruturou a felicidade no trabalho com base em cinco aspetos os quais se denominam de 

5 C’s, sendo eles: a Contribuição, a Convicção, a Cultura, o Comprometimento e a 

Confiança. 

 De acordo com a literatura, uma organização pode ser considerada como feliz quando na 

cultura da organização prevalecem os princípios da lealdade, honestidade, apoio e 
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respeito pelos colaboradores, quando é considerado divertido trabalhar na organização e 

quando existe satisfação moral e material de todos os indivíduos da organização 

(Baccarani et al., 2013; Fisher, 2010; Helliwell & Huang, 2010). 

Fisher (2010), com o intuito de melhor entender o conceito de felicidade organizacional, 

sugeriu agrupar os construtos que o definem em três níveis distintos. O nível transitório, 

que engloba o humor, as emoções de curta duração, as experiências tidas pelos 

colaboradores quando realizam uma tarefa específica, ou eventos que acontecem durante 

o trabalho, um exemplo a este nível pode ser um colaborador que desempenha uma função 

de que gosta, encontrar-se-á mais motivado. Outro é o nível pessoal, que tem sido o nível 

mais estudado, e que se foca na satisfação do colaborador no trabalho, no seu 

compromisso com a organização e no seu bem-estar na mesma. Em última instância, o 

nível coletivo, que concerne à satisfação das equipas de trabalho e da organização como 

um todo. Com base nestes três níveis, aparecem as três dimensões que possibilitam a 

mensuração do conceito de felicidade organizacional: a satisfação no trabalho, o 

envolvimento pessoal com o trabalho e o compromisso com a organização. 

Assim, Matheny (2008), sublinha que a felicidade é imprescindível para que uma 

organização obtenha sucesso, e que todos os esforços realizados no sentido de motivar e 

manter os colaboradores felizes, acarreta benefícios como diminuição da rotatividade, 

aumento da produtividade e acréscimos na performance da organização. O mesmo autor 

afirma ainda que o dinheiro não é a essência da felicidade no trabalho, uma vez que, ainda 

que a remuneração aumente e com isso a performance suba de nível, pode, 

simultaneamente, a satisfação dos colaborares continuar baixa. Assim, para este autor as 

verdadeiras razões para o aumento da felicidade organizacional são o crescimento e 

desenvolvimento pessoal, o equilíbrio entre a vida pessoal e a vida profissional, as 

comunicações eficazes e as relações interpessoais. 

Zanella (2016) assume igualmente que a felicidade organizacional é um fator capaz de 

gerar satisfação e de influenciar o desempenho pessoal e organizacional. 

 

1.1.5 Felicidade na Função 

Diener et al. (2008) observou que para uma organização ser feliz, necessita de 

colaboradores felizes, e que, por outro lado, à medida que estes se sentem satisfeitos com 
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a função que desempenham, depositam um maior empenho e conseguem aumentar a 

produção, criando um ciclo virtuoso. 

Cada individuo é capaz de construir o seu próprio significado sobre a função que 

desempenha, uma vez que, geralmente, as pessoas quando falam sobre si mesmas tendem 

a relatar as suas próprias funções e ocupações nas organizações de forma a descreverem-

se (Sequeira, 2008). 

Ainda que se atravessem tempos de maior adversidade, é possível que os colaboradores 

sejam felizes ao desempenhar as suas funções, o que possibilitará à organização aumentar 

a sua produtividade. Por essa razão, é fundamental procurar manter os colaboradores 

felizes no desempenho das suas funções, contudo é preciso encontrar as formas corretas 

de o fazer, uma vez que incentivos financeiros nem sempre resultam em aumentos de 

felicidade, por vezes resultam até em diminuições da mesma (Hosie & Sevastos, 2009). 

Não obstante, Sequeira (2008) constatou que as pessoas tendem por vezes a escolher a 

sua profissão em função da remuneração que daí irão extrair, e posteriormente, percebem 

que aquela pode não ter sido a escolha mais adequada. Por esse motivo, este autor 

aconselha que antes de selecionar a profissão, o indivíduo deve aprender mais sobre a 

função que vai desempenhar, para prevenir que no futuro se dececione com o trabalho 

que realiza. O autor defende ainda que se a pessoa não se encontra feliz na realização das 

suas funções deve ser capaz de avaliar as possíveis razões e tentar corrigir o que lhe pareça 

necessário. Assim, Sequeira (2008) afirmou que a felicidade não é decorrente do sucesso, 

mas sim pelo contrário, ou seja, os indivíduos que têm uma mentalidade positiva é que 

tendem a obter uma melhor performance no desempenho das suas funções. 

 

1.2 Motivação 

1.2.1 Evolução da Motivação 

Atualmente, o interesse pelo tema da Motivação tem vindo a ganhar uma maior 

preponderância no ambiente académico e no ambiente empresarial, sendo por isso 

fundamental para a organização e para os integrantes da mesma que o clima de trabalho 

seja estimulante, produtivo e satisfatório (Pérez-Ramos, 1990). 

O construto da Motivação não é uma novidade na vida das pessoas, uma vez que já existe 

desde há muitos anos, e, para além disso, constitui o ponto central da Psicologia do 
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Trabalho. Com o passar dos anos, inúmeros autores têm dado o seu contributo com base 

na formulação de teorias, na definição de conceitos e situações motivadoras, através da 

interpretação de comportamentos e atitudes, fixando objetivos no processo motivacional 

e propondo modelos e planos de ação, resultando numa vasta diversidade de pontos de 

vista (Pérez-Ramos, 1990). 

Nesse sentido, surgiram no século XX, como consequência da Revolução Industrial, as 

primeiras abordagens a partir das teorias da chamada Escola Clássica da Administração. 

A primeira abordagem foi desenvolvida por Frederick Winslow Taylor, no ano de 1911, 

com a Organização Científica do Trabalho, e visava aumentar a eficiência no trabalho. 

De acordo com a ideia adotada por Taylor, para que a produtividade aumentasse bastaria 

apenas aumentar o salário dos colaboradores (Chambel & Curral, 2008). 

Todavia, após a aplicação da abordagem de Taylor nas organizações, foi possível 

constatar que aumentos nos salários dos colaboradores não eram a única causa 

influenciadora da produtividade, pois os comportamentos humanos são orientados por 

outras formas de Motivação mais relevantes que a Motivação económica (Bueno, 2002). 

Por outro lado, surgiu a abordagem da Escola das Relações Humanas, que veio opor-se à 

abordagem da Escola Clássica da Administração, e destacava os sentimentos de pertença 

a um grupo como responsáveis pelo comportamento humano. Segundo esta nova 

abordagem, as prioridades sofreram alterações, dado que invés de o foco ser a Motivação 

dos colaboradores através da satisfação das suas necessidades fisiológicas recorrendo à 

manipulação de recompensas materiais, o foco passou a ser a ênfase dada à Motivação 

das pessoas para o seu trabalho e, simultaneamente, as motivações psicológicas e sociais 

(Silva & Reis, 2014). 

No seguimento da abordagem anterior, surgiu por parte de Elton Mayo o denominado 

“Efeito de Hawthorne”, entre as décadas de 20 e 30, que tinha como intuito estudar a 

influência de modificações do ambiente físico do trabalho na produtividade. Deste modo, 

este estudo pretendia avaliar qual a razão de existirem queixas, insatisfação e quedas de 

produtividade por parte dos subordinados da empresa General Eletric Company, através 

de uma mudança na iluminação do local de trabalho (Bueno, 2002). 

Após a realização do seu estudo, Elton Mayo pôde concluir que o espaço físico do local 

de trabalho não era o fator mais importante para atingir uma maior produtividade face a 

outros a outros aspetos, tais como o reconhecimento, a segurança e o sentimento de 
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pertença a um grupo. Assim, Mayo constatou que a produtividade depende mais da 

dinâmica social do que dos métodos de trabalho, tendo assim uma visão contrária à de 

Taylor. Mayo concluiu ainda que a existência de uma relação amigável entre colaborador 

e supervisor apresentou-se como uma parte fundamental para a existência de lealdade e 

cooperação entre todos os elementos da equipa (Asproni, 2004; Hunter, 2012). 

Em suma, o estudo da Motivação tem sofrido bastantes evoluções ao longo do tempo, 

uma vez que inicialmente o dinheiro era considerado o principal fator motivador. Numa 

fase posterior, pode-se constatar que esta era uma questão muito mais complexa que uma 

remuneração. Pois, as pessoas precisam de mais do que um salário, precisam de sentir-se 

incluídas e de ter uma vida social agradável no trabalho para estarem felizes e motivadas 

(Latham & Ernst, 2006). 

 

1.2.2 Conceito de Motivação 

O conceito de Motivação não é de fácil explicação e a sua definição não é consensual 

devido à sua complexidade e à existência de inúmeras teorias e abordagens inerentes a 

este conceito, que desempenha um papel fundamental no que concerne ao comportamento 

organizacional (Michel, 2005; Mitchell, 1982; Palmer, 2016; Robbins, 2005; Ryan & 

Deci, 2000). 

A Motivação pode ser influenciada por diversos fatores externos à organização e devido 

ao facto de o mercado de trabalho ser cada vez mais competitivo as empresas dão cada 

vez maior valor ao comprometimento dos seus colaboradores, sendo estes vistos como 

um investimento organizacional (Paro et al., 2015), por este motivo, a gestão dos recursos 

humanos revela-se um grande desafio para os gestores das organizações (Moura et al., 

2014). 

Assim, segundo Paro et al., (2015), é possível depreender-se que para que se obtenha um 

maior rendimento grupal ou individual o principal elemento é a Motivação, pois um 

indivíduo que esteja motivado, comprometido e envolvido em atingir o objetivo da 

organização vai trabalhar com maior satisfação e responsabilidade com vista a atingir o 

resultado final, dando assim azo à sua criatividade possibilitando o seu desenvolvimento. 
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A palavra Motivação é derivada do latim “movere”, que significa mover, e descreve-se 

como um processo desenvolvido no interior do indivíduo que lhe permite agir, mental ou 

fisicamente, em função de atingir um determinado objetivo (Eccheli, 2008). 

Entender o comportamento e a forma de atuar dos indivíduos perante as situações a que 

são expostos é uma das principais razões pela qual existem diversos autores a estudar, 

frequentemente, o conceito de Motivação no ambiente organizacional e assim 

contribuírem com as suas perspetivas para a definição deste conceito (Baron, 1991). 

Segundo Robbins (2005) a Motivação não é algo constante, uma vez que esta se encontra 

relacionada com as características dos trabalhadores e com a situação em causa, este autor 

defende, assim, que para um indivíduo uma subida na carreira pode ser um fator 

motivacional, ao passo que para outro um fator motivacional pode ser a existência de um 

bom ambiente no local de trabalho. 

Por esta razão Cunha et al. (2016) assume ser fundamental que as organizações criem e 

desenvolvam práticas de gestão que visem motivar os colaboradores de forma contínua. 

Bilhim (2009) acrescenta ainda que a Motivação expressa o desejo de realizar grandes 

níveis de esforço para que a organização atinja os seus objetivos, sendo para isso 

imprescindível que a organização satisfaça algumas das necessidades dos colaboradores. 

Assim, Verma e Verma (2012) concluem que a boa disposição e vontade dos 

colaboradores em realizar as tarefas que lhes competem representa um papel fulcral no 

sucesso da organização que representam. Por seu lado, Ryan e Deci (2000) indicam que 

um indivíduo desprovido de qualquer estímulo ou entusiasmo para atingir algo é um ser 

desmotivado, enquanto alguém energizado para executar algo está motivado. Para estes 

autores a Motivação é tida em conta como razões interiores capazes de estimular, 

influenciar e determinar o comportamento dos indivíduos. 

Adyasha (2013) corroborou a ideia ao definir a Motivação como algo intrínseco ao 

indivíduo capaz de o conduzir à ação. Por outro lado, Latham e Ernst (2006), para além 

de afirmarem que a Motivação é um aglomerado de forças energéticas originadas no 

interior dos indivíduos, acrescentam ainda que estas forças também têm origem externa. 

Vlad (2012) defende que a natureza humana se baseia num conjunto de necessidades, 

ambições, ideias e tendências que permitem a realização de diferentes ações, e desse 
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modo, afirma que a Motivação resulta da interação entre as forças do ambiente externo 

ao indivíduo com as características individuais, qualificações e condutas do mesmo. 

Saleem et al. (2010) afirmam ainda que se trata de um processo psicológico que resulta 

da interação do indivíduo com o meio ambiente e que é capaz de influenciar as suas 

escolhas, esforço e persistência incentivando as pessoas a atingir uma maior eficácia e 

um maior comprometimento para com o seu trabalho. 

Por sua vez Mitchell (1982) definiu Motivação como os processos psicológicos que 

causam excitação, direção e persistência de ações voluntárias guiadas a um objetivo 

concreto. 

Existem, de facto, imensas definições para o termo Motivação, e embora não exista uma 

definição consensual, todas elas se guiam pela premissa de que a Motivação representa 

algo que leva os indivíduos a executar uma determinada ação com vista a atingir os 

objetivos pretendidos e englobam palavras como: vontade, querer, desejos, finalidade, 

objetivos, necessidades e incentivos (Tella et al., 2007). 

Reinholdt (2006) defendeu que a Motivação surge através de duas formas que se dividem 

em fatores intrínsecos (motivação intrínseca) e fatores extrínsecos (motivação 

extrínseca). 

 

1.2.3 Motivação intrínseca 

Para Ryan e Deci (2000) a motivação intrínseca define-se como o ato de efetuar uma 

atividade apenas pela satisfação inerente à sua realização e não pela consequência dessa 

ação, ou seja, uma pessoa motivada de forma intrínseca realiza a atividade pelo prazer 

que sente ao executar a ação sem ser necessário uma causa externa. 

Gagné e Deci (2005) corroboram ainda que a motivação intrínseca (ou auto motivação), 

é a relação de interesse ou desinteresse que o indivíduo tem para com a tarefa em questão, 

não tendo por isso nenhum tipo de ligação com recompensas monetárias ou de 

desempenho. 

Assim, a motivação intrínseca está estritamente relacionada com a autorrealização 

pessoal, e as pessoas tendem a executar ou participar em determinadas atividades por 

questões de gosto pessoal, sem a existência de recompensas tangíveis (Ryan & Deci, 

2000). 
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1.2.4 Motivação extrínseca 

De acordo com Kuvaas et al. (2017) e Legault (2016), a motivação extrínseca, 

contrariamente à intrínseca, não é originada no interior das pessoas. Para Braduţanu 

(2011) esta motivação carece sempre de algo exterior ao sujeito ou de alguém que não ele 

mesmo, referindo-se, assim, a recompensas externas e tangíveis, como por exemplo, 

recompensas monetárias e melhorias das condições de trabalho. 

Desta forma, Ryan e Deci (2000) explicam a motivação extrínseca como um 

acontecimento onde uma determinada atividade ou tarefa é efetuada, com base em 

motivações externas, tendo como objetivo atingir alguma recompensa, ou seja, neste tipo 

de motivação a satisfação não está na execução da tarefa, mas sim na recompensa final. 

Estes autores acrescentam ainda que embora a motivação intrínseca seja importante, a 

generalidade das atividades são desenvolvidas por intermédio de motivações extrínsecas. 

Em suma, conclui-se que estes dois tipos de Motivação têm comportamentos distintos 

com o passar do tempo. A motivação intrínseca tende a manter-se intacta, ao passo que a 

motivação extrínseca tende a extinguir-se quando se dá o término do fator motivador ou 

quando indivíduo atinge a recompensa final que estava em causa (Cunha et al., 2016). 

 

1.2.5 Ciclo motivacional 

O ciclo motivacional surge quando um indivíduo tem uma necessidade causada por algum 

momento de tensão. Caso o indivíduo atinja satisfação com as ações que realiza, o sistema 

funcional volta ao estado anterior à frustração, assim, uma vez que a necessidade da 

pessoa em causa é realizada, esta passa a não motivar reação, devido ao facto de não gerar 

qualquer tipo de tensão (Borlot & Marques, 2012). 

Chiavenato (2009) reforça o facto de a Motivação ser um processo cíclico e repetitivo, e 

por este motivo se dá o nome de ciclo motivacional, que é constituído por fases que se 

repetem e alternam entre si. Paro et al. (2015) defendem que o organismo humano tende 

para um estado de equilíbrio que é posto em causa quando existe a presença de uma 

necessidade, levando assim o equilíbrio a dar lugar a um estado de tensão que irá perdurar 

até que a necessidade seja satisfeita. 

Chiavenato (2009) assume que o ciclo motivacional se divide em seis etapas e que de 

facto tem início com o aparecimento de uma necessidade, isto é, quando existe algo 
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insatisfeito. Desta forma, uma certa necessidade, desencadeia uma tensão, que por sua 

vez provoca um comportamento, que irá satisfazer a necessidade que deu origem a todo 

o processo. Para o mesmo autor, o ciclo motivacional após findado, pode originar duas 

situações diferentes. Numa primeira instância, quando a necessidade fica sanada, esta 

deixa de criar tensão e não é mais motivadora de reação ou comportamento por parte do 

indivíduo.  

 

Contudo, caso aconteça o oposto do esperado, isto é, a necessidade não for satisfeita, 

denomina-se de necessidades frustradas ou compensadas (transferidas para outro objeto, 

situação ou pessoa), no caso de acontecer a frustração da necessidade, o indivíduo 

encontra alguma barreira que o impede de a satisfazer, assim, a tensão não é libertada, 

gerando, comportamentos de raiva, regressão, apatia e indiferença. Já numa segunda 

instância, poderá ser compensada, o que acontece quando a satisfação de outra 

necessidade reduz ou extingue a intensidade de uma necessidade que não pode ser 

satisfeita, como por exemplo, um aumento do salário para compensar uma promoção.  

 

Figura 2 - Ciclo motivacional com frustração ou compensação (Adaptado de Chiavenato (2009)) 

 

1.2.6 Teorias da Motivação 

Ao longo da história surgiram diversas teorias baseadas na Motivação humana que foram 

elaboradas a partir de estudos realizados por diversos investigadores (Tonetto et al., 

2008). Wyse (2018) afirmou que vários teóricos colaboraram para o despoletar das teorias 

motivacionais, através do estudo do comportamento humano, da análise sobre o que de 
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facto motiva o ser humano, e como o processo de Motivação ocorre na vida de cada 

individuo. Entre todos os estudiosos das teorias motivacionais destacam-se Maslow, 

Herzberg, McGregor e Vroom. 

 

1.2.6.1 Teoria da hierarquia das necessidades de Maslow 

De acordo com Wyse (2018), Maslow foi um célebre psicólogo nas décadas de 1940 a 

1950, em grande parte, devido ao seu estudo sobre a hierarquia das necessidades 

humanas. A sua teoria é tida em consideração como uma das mais impactantes, uma vez 

que o próprio Maslow organizou as necessidades humanas em cinco grupos distintos 

(Fisiologia, Segurança, Amor/Relacionamento, Estima, Realização Pessoal) e conclui 

que quanto mais intensa for uma necessidade, mais motivado o indivíduo se sente para 

conseguir satisfazê-la, contudo quando a necessidade se encontra satisfeita a necessidade 

passa para o nível superior face à necessidade anterior. Maslow defende ainda que as 

necessidades humanas estão organizadas em níveis, através de uma hierarquia de 

importância explícita através de uma pirâmide onde na sua base se encontram as 

necessidades mais básicas do ser humano, e no topo da mesma se encontram as 

necessidades mais sofisticadas. 

 

1.2.6.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg 

Segundo Wyse (2018) a teoria de Herzberg baseia-se em dois fatores que estudam os 

comportamentos das pessoas em contexto laboral, sendo eles os fatores higiénicos e os 

fatores motivacionais. Os higiénicos são fundamentais para que o funcionário não fique 

insatisfeito no seu local de trabalho, ou seja, são fatores extrínsecos ao indivíduo e de 

acordo com Herzberg o oposto de satisfação é, precisamente, nenhuma satisfação. Estes 

fatores concernem ao ambiente de trabalho como por exemplo: o salário, os benefícios 

sociais, o clima organizacional, as regras da empresa, condições físicas do trabalho, 

chefia, etc. Assim, estes são fatores que estão fora do controle dos indivíduos, uma vez 

que são administrados pelos donos da instituição em que o indivíduo labora. Já os 

motivacionais, que são também apelidados de intrínsecos, provocam a satisfação, estão 

inseridos em algo, dentro do indivíduo e relacionam-se com a atividade do mesmo, ou 

seja, com o que a pessoa faz durante o desempenho do seu trabalho. Assim, dizem respeito 

ao conteúdo do cargo, às tarefas, à necessidade de reconhecimento pessoal, de 
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crescimento profissional e pessoal. Estes fatores ao contrário dos anteriores, não estão 

relacionados com as condições mínimas para se desenvolverem as atividades laborais, 

mas sim com o indivíduo, com os seus níveis de autorrealização, e com o que a empresa 

pode oferecer para que os colaboradores alcancem a satisfação pessoal e profissional. 

 

1.2.6.3 Teoria de ERG de Alderfer 

Wyse (2018) afirmou que esta teoria é uma teoria mais recente das necessidades humanas, 

que foi desenvolvida pelo psicólogo Clayton Paul Alderfer e é considerada como uma 

revisão da Teoria das Necessidades de Maslow, dado que o autor englobou os cinco 

grupos de necessidades em apenas três categorias, sendo elas: existência, relacionamento 

e crescimento. As necessidades de existência dizem respeito aos dois primeiros níveis da 

pirâmide de Maslow como fisiológicas e segurança. As necessidades de relacionamento 

concernem aos níveis de relações sociais e autoestima. As necessidades de crescimento 

estão ao nível da autorrealização. No entanto, esta teoria diferencia-se da teoria de 

Maslow ao afirmar que não existe uma hierarquização entre as diferentes necessidades, 

dado que pode haver mais do que uma necessidade ativa ao mesmo tempo, e caso uma 

necessidade de nível superior for reprimida o desejo de satisfazer uma necessidade de 

nível inferior irá aumentar. Assim, não existe uma relação exata de hierarquia segundo 

esta teoria, pois as três categorias podem ocorrer em simultâneo. 

 

1.2.6.4 Teoria X e Y de McGregor 

A teoria X e Y de McGregor é responsável por analisar dois perfis antagónicos de 

comportamento do ser humano. A primeira teoria, X, admite o lado negativo do ser 

humano, ao defender que este é preguiçoso, relaxado e não se esforça ao máximo. Por 

outro lado, na teoria Y afirma-se o contrário, esta teoria vê o ser humano como alguém 

que gosta de responsabilidade, que dá o máximo de si e que gosta de trabalhar (Wyse, 

2018).  

 

1.2.6.5 Teoria das expectativas de Vroom 

A teoria das expectativas elaborada por Vroom, admite que as pessoas têm expectativas 

sobre os resultados que podem surgir como consequência das suas escolhas. Nesta teoria, 
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o processo de Motivação dá-se a partir dos objetivos de cada indivíduo e da sua visão da 

recompensa que irá conseguir após as suas ações. Para Vroom, a Motivação depende do 

atrativo (valência) de determinadas recompensas, que resultam do desempenho, e das 

perceções que se tem da força que apresenta a relação do desempenho com a ocorrência 

dos resultados (instrumentalidade), e da perceção do vínculo existente entre o esforço 

despendido para o desempenho e o desempenho efetivo (expectativa) (Wyse, 2018).  

 

1.3 Engagement 

Na atualidade a ligação psicológica existente entre o trabalho e os colaboradores adquiriu 

uma importância essencial na economia, uma vez que com as alterações que têm vindo a 

ocorrer a vários níveis à escala mundial e as suas inevitáveis repercussões nas 

organizações cada vez mais aumenta a dificuldade de superar a concorrência, recaindo 

assim, sobre os colaboradores a maior parte da responsabilidade de sucesso das 

organizações. Desta forma, para que sejam capazes de competir de forma eficaz, as 

empresas para além de recrutarem colaboradores talentosos, devem também inspirá-los e 

capacitá-los de forma que estes apliquem todos os seus recursos nas funções que lhes 

competem, e é neste contexto que o Engagement tem despertado um maior interesse não 

só na vertente académica como também na vertente organizacional. Assim, de modo a 

conseguir suprir as suas necessidades, as organizações precisam que os seus 

colaboradores estejam engaged, ou seja, envolvidos afetivamente com o seu trabalho, 

psicologicamente ligados, motivados e dedicados nas suas funções, proativos e 

comprometidos com padrões de desempenho de altíssima qualidade (Lesener et al., 2020; 

Peccei, 2013; Salanova & Schaufeli, 2009).  

De acordo com Macey e Schneider (2008) o Engagement, no seio organizacional, é 

descrito como o “old wine in a new bottle”, e cada vez mais é um construto oportuno de 

estudar. Ainda que existam inúmeros estudos acerca deste tema, a definição do seu 

conceito ainda não é consensual entre os investigadores, no entanto, algumas definições 

que reúnem uma maior concordância junto dos autores dizem respeito ao esforço que os 

indivíduos aplicam quando realizam as suas funções (Frank et al., 2004) e a um estado de 

espírito positivo e satisfatório relacionado com o trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004) 

que pode variar ao longo do próprio dia (Sonnentag & Kühnel, 2016) e de dia para dia 
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(Sonnentag, 2003), dependendo das funções que o colaborador tem de desempenhar 

(Breevaart et al., 2014). 

Segundo Kahn (1990), o primeiro investigador a concetualizar de forma académica o seu 

conceito, o Engagement refere-se à forma como cada colaborador utiliza diferentes graus 

de si próprio em relação às suas capacidades cognitivas, físicas e emocionais ao longo da 

realização das suas funções. Neste sentido, o aspeto cognitivo está relacionado com a 

atenção plena, vigilância e atenção dos indivíduos às suas funções no trabalho, já o aspeto 

físico retrata as energias e recursos físicos realizados pelos indivíduos de modo a atingir 

comportamentos que a organização valoriza, por último, o aspeto emocional representa o 

modo como os colaboradores vivenciam o seu trabalho e a forma como gerem o 

investimento da energia emocional necessária ao desempenho das suas funções. Eldor e 

Vigoda-Gadot (2017) e Kahn (1990; 1992), acrescentaram ainda que, os colaboradores 

que estão engaged com o seu trabalho são capazes de aplicar da melhor maneira as suas 

aptidões cognitivas, físicas, emocionais e mentais na realização das suas tarefas, ou seja, 

um indivíduo que se encontre engaged e que goste do seu trabalho, não só obtém melhores 

resultados individuais como, cumulativamente, melhora os da organização, fruto de um 

maior esforço, empenho e dedicação à função em questão. 

Por outro lado, Macey e Schneider (2008) defendem que o Engagement é o esforço 

discricionário depositado pelos colaboradores para desempenhar uma determinada tarefa, 

esforço esse que vai além do previamente exigido ou esperado pela organização. Esta 

linha de pensamento é corroborada por Schaufeli et al. (2006) que admitem a noção de 

que o Engagement é o resultado da construção motivacional positiva e reconfortante que 

representa um estado afeto-cognitivo persistente no tempo que se relaciona com o 

trabalho a partir de três dimensões, sendo elas, o vigor, a dedicação e a absorção.  

O vigor é geralmente apresentado através de altos níveis de energia e resiliência metal 

durante o trabalho, que se manifestam com base na persistência e investimento que o 

colaborador coloca nesse mesmo trabalho ainda que surjam algumas dificuldades (Bakker 

et al., 2008; Demerouti et al., 2001; Maslach et al., 2001; Porto-Martins et al., 2013; 

Schaufeli et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004). Em relação à dedicação, é uma 

dimensão que se cinge ao entusiasmo e orgulho em relação ao trabalho, com base num 

forte envolvimento e um sentimento de inspiração provocado pelos objetivos que são 

propostos. Desta forma, quanto maior for a dedicação de um colaborador ao seu trabalho, 

mais forte será a sua relação com o mesmo. Por último, a dimensão da absorção diz 
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respeito ao estado de imersão no trabalho, como ter dificuldades de desligar-se por estar 

num estado de plena concentração, onde a noção do tempo se perde e tem a perceção de 

que este passa fugazmente e, simultaneamente, perde-se a noção do que está a acontecer 

à volta. Este acontecimento causa um efeito em cadeia, uma vez que quanto maior for a 

absorção no trabalho, maior será a dificuldade do individuo se abstrair do mesmo, ficando 

assim, positivamente imerso. Com base nestas três dimensões é possível considerar-se 

que os colaboradores que têm um alto nível de Engagement estão mais predispostos a 

aceitar novos desafios e procuram afirmar-se dentro da organização, atingindo objetivos 

que não lhes são exigidos e, cumulativamente, destacam-se pela sua proatividade 

(Salanova & Schaufeli, 2009). 

Apesar do referido anteriormente, o Engagement não tem por base somente motivações 

humanistas/individuais. De acordo com Kahn (1990), os colaboradores sentem a 

necessidade de retribuir (através de recursos emocionais, cognitivos e físicos) na mesma 

medida em que recebem recursos por parte da organização onde estão inseridos (através 

de recursos intrínsecos e extrínsecos como fatores económicos e sócio emocionais). 

Assim sendo, quanto maior for a retribuição, mais elevado será o Engagement do 

colaborador, ao passo que quanto menor for a retribuição, menor será o Engangement. 

 

1.3.1 Antecedentes 

Devido ao crescente interesse sobre o Engagement é cada vez maior o conjunto de estudos 

e pesquisas sobre este tema, o que levou à necessidade de identificar quais os fatores que 

o antecedem e que funcionam como preditores do seu desenvolvimento (Salanova & 

Schaufeli, 2009). 

Um dos principais fatores que atua como preditor do Engagement diz respeito aos 

recursos laborais e pessoais (Breevaart et al., 2014). Uma vasta diversidade de estudos 

tem apresentado de forma contínua que os recursos laborais, tais como o apoio social dos 

colegas e da chefia, o feedback sobre o desempenho, o coaching, competências variadas, 

autonomia e oportunidade de aprendizagem estão relacionados de forma positiva com o 

Engagement (Bakker & Demerouti, 2007; Salanova & Schaufeli, 2009; Schaufeli et al., 

2002). Os recursos laborais envolvem aspetos como físicos, sociais ou organizacionais 

que permitem reduzir as exigências do trabalho e os custos fisiológicos e psicológicos 

associados, ajudar a atingir objetivos do trabalho e instigar o crescimento pessoal, a 
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aprendizagem e o desenvolvimento (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 

2004). Este gênero de recursos tanto podem tomar um papel motivacional intrínseco, em 

virtude de promoverem o crescimento, a aprendizagem e o desenvolvimento, como um 

papel motivacional extrínseco pelo facto de serem imprescindíveis para concretizar os 

objetivos do trabalho (Bakker, 2011; Bakker & Demerouti, 2007). 

Ainda que a generalidade dos estudos acerca do Engagement tenha como foco principal 

os recursos laborais (Salanova & Schaufeli, 2009) não devemos descurar a importância 

dos recursos pessoais. Estes recursos referem-se a autoavaliações positivas e dizem 

respeito à capacidade de o colaborador controlar e impactar o seu ambiente com sucesso 

(Hobfoll et al., 2003). Xanthopoulou et al. (2009) direcionaram o foco do seu estudo para 

três recursos pessoais distintos, como preditores do Engagement, designadamente, 

autoeficácia, otimismo e autoestima. Os resultados alcançados com este estudo 

possibilitaram evidenciar que os colaboradores engaged são altamente auto eficazes e 

acreditam que são capazes de enfrentar as exigências do trabalho em diversos contextos 

(autoeficácia). Adicionalmente, os colaboradores engaged tendem a crer que, 

normalmente, vão ser capazes de vivenciar bons resultados ao longo da vida (otimismo) 

e acreditam que serão capazes de satisfazer as suas necessidades a partir da participação 

em diferentes papéis na organização (autoestima). 

Para compreender o Engagement é fundamental perceber que os fatores que o influenciam 

vão além dos recursos laborais e pessoais. Nesse sentido é crucial direcionar o estudo 

para as recompensas e reconhecimento. Para Kahn (1990) o Engagement oscila em função 

da perceção de benefícios recebidos pelo trabalho executado. Deste modo, é expectável 

um maior comprometimento por parte dos colaboradores quando a quantidade de 

recompensas e reconhecimento que recebem das organizações for igualmente maior 

(Saks, 2006). Maslach et al., (2001) também corroboraram esta linha de pensamento e 

afirmam que o reconhecimento e as recompensas são essenciais para o Engagement e a 

acrescentam ainda que a falta de recompensas e reconhecimento pode conduzir a 

situações de burnout. 

Outro fator preditor do Engagement que é relevante ter em conta é denominado por 

suporte por parte da organização e dos superiores hierárquicos. Segundo Kahn (1990) 

uma parte significativa da segurança sentida pelo colaborador resulta da quantidade de 

suporto e apoio que o mesmo perceciona receber por parte da organização e do seu 

superior direto. O autor, sublinha ainda que as reações pessoais sustentadas pela confiança 
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e apoio em simultâneo com uma supervisão que apoia o colaborador, permitem atingir 

segurança psicológica. Maslach et al., (2001) defende ainda que o suporte deve existir 

simultaneamente a nível social, enquanto antecedente do Engagement, uma vez que a 

falta de apoio social está associada com o burnout. 

 

1.3.2 Consequências 

O Engagement tem consequências positivas para as organizações, sendo esta uma das 

principais razões para a popularidade dos estudos sobre este tema (Saks, 2006). Harter et 

al., (2002) confirmam a ideia de que existe uma forte conexão entre o Engagement e os 

resultados organizacionais. No entanto, é importante enaltecer que o Engagement é um 

construto que opera a nível individual, e portanto, antes de causar qualquer impacto nos 

resultados da organização, influencia o desempenho do colaborador e com isso os 

resultados individuais (Saks, 2006). 

Assim sendo, o Engagement tem a capacidade de influenciar de forma positiva os 

colaboradores e as organizações (Saks, 2006). No que diz respeito ao nível 

organizacional, são percetíveis repercussões positivas do Engagement como por exemplo 

com a obtenção de melhores resultados e de maior produtividade por parte da organização 

(Kahn, 1992; Saks, 2006; Sonnentag, 2003). Os colaboradores que apresentam um maior 

nível de Engagement demonstram uma ligação mais forte, de maior confiança e qualidade 

com a organização, assim como uma menor intenção de saída, o que conduz a uma 

redução do turnover ao mesmo tempo que uma maior satisfação laboral (Saks, 2006; 

Schaufeli & Bakker, 2004). 

Em relação ao nível individual os estudos indicam que alguns dos impactos positivos do 

Engagement são, designadamente, um melhor desempenho individual (Kahn, 1992), 

perceção de experiências positivas e gratificantes e ainda saúde e maior bem-estar 

(Schaufeli & Bakker, 2004; Sonnentag, 2003). 

Com base em diversos autores como Salanova e Schaufeli, (2009) e Schaufeli e Bakker, 

(2003) aumentar os níveis de Engagement é algo positivo, devido ao facto de promover 

o aumento do lucro por parte das organizações, através da redução do absentismo, do 

aumento do rendimento e da produtividade, inovação, satisfação laboral e maior interação 

entre o colaborador e os seus colegas, clientes e superiores. Embora o Engagement se 

desdobre em diversos aspetos positivos para as organizações e para os indivíduos, é 



23 

 

essencial acautelar alguns fatores negativos que podem estar relacionados com este tema, 

como por exemplo, uma autoestima elevada ou otimismo excessivo, podem 

eventualmente mostrar-se prejudiciais tanto para o indivíduo como para a organização 

em que o mesmo exerce funções, por levar a previsões irrealistas das capacidades de 

execução ou do tempo necessário para o cumprimento de determinada tarefa. 

Em suma, pode-se concluir que o construto do Engagement é verdadeiramente importante 

para a vertente da organização e para a vertente do indivíduo, e como tal, é fundamental 

estudá-lo, de modo, a aproveitar todas as potencialidades e contributos que este construto 

proporciona para que ambas as partes sejam bem-sucedidas. 
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2 Metodologia 

Neste capítulo serão apresentados o quadro concetual e metodológico da presente 

investigação, de forma a analisar a abordagem teórica realizada no capítulo anterior e 

apurar a validade das hipóteses de investigação. Assim sendo, no presente capítulo serão 

enunciados os principais objetivos da investigação e procurar-se-á dar resposta aos 

mesmos, os métodos de recolha de dados, como a estrutura do questionário e os 

instrumentos de medida. 

 

2.1 Objetivos, hipóteses de investigação e modelo concetual 

O estudo realizado tem como principal objetivo avaliar de que forma a Felicidade na 

Função é influenciada pela Motivação e pelo Engagement e como estes temas se 

relacionam. As opções metodológicas do presente estudo foram enquadradas pela questão 

de investigação que segue: 

• Qual o impacto da Motivação e do Engagement na Felicidade na Função?  

Em particular as seguintes questões serão igualmente abordadas no decorrer da presente 

investigação: 

• Qual o impacto da Motivação dos colaboradores na Felicidade na Função? 

• Qual o impacto do Engagement dos colaboradores na Felicidade na Função? 

Para responder aos objetivos específicos acima expostos, foram formuladas as duas 

seguintes hipóteses de investigação. 

Na primeira hipótese irá estudar-se a relação existente entre a Motivação e a felicidade, 

relação essa que se encontra explicada por diferentes abordagens. Enquanto alguns 

estudos revelam que os indivíduos felizes têm uma maior Motivação do que indivíduos 

infelizes (Hassanzadeh & Mahdinejad, 2013; Morish, 2007), outros afirmam que os 

indivíduos altamente motivados tornam-se, simultaneamente, indivíduos com maiores 

níveis de felicidade (Chaiprasit & Santidhiraku, 2011; Kahn, 1990; Zhang & Kemp, 

2009). Morish (2007) concluiu que 50% das pessoas com maior felicidade no trabalho 

são mais motivados do que os outros, e indicou ainda que as mais felizes são 180% mais 

energéticas e 108% mais engaged e 79% mais propensas a gostar da sua função. 

Hassanzadeh e Mahdinejad (2013) afirmam que existe uma relação bastante significativa 
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entre a felicidade e a Motivação. De acordo com Atan et al. (2021), a Motivação de um 

colaborador influencia a sua Felicidade na Função que desempenha. Posto isto, formulou-

se a seguinte hipótese: 

H1: A Motivação influencia positivamente a Felicidade na Função 

 

Na segunda hipótese irá estudar-se a relação existente entre o Engagement e a felicidade. 

O Engagement diz respeito ao grau de envolvimento que cada colaborador sente em 

relação às suas tarefas diárias, sejam elas grande ou não, e resulta assim num 

compromisso global com o seu trabalho, onde maiores sentimentos de envolvimento e 

compromisso significam maior felicidade (Muñiz-Velázquez et al., 2022). Diversos 

autores como Kaul e Sem (2015) reforçaram ainda que existe uma evidente relação entre 

o Engagement e a felicidade. Outros autores, como Salas-Vallina et al. (2017), defendem 

que o Engagement e dimensões como satisfação e compromisso organizacional afetivo 

relacionam-se diretamente com a felicidade pois são importantes para que esta seja maior. 

Recentemente Salas-Vallina e Alegre (2021) referiram que o Engagement diz respeito a 

comportamentos de dedicação ao trabalho e que esse sentimento reflete maiores níveis de 

Motivação e Felicidade nas suas Funções. Aronson et al., (2012) salientam ainda que é 

fundamental a organização ter colaboradores totalmente engaged devido à influência 

direta no desempenho e felicidade dos mesmos, levando a organização a obter melhores 

resultados. Posto isto, formulou-se a seguinte hipótese: 

H2: O Engagement influencia positivamente a Felicidade na Função 

 

Após a formulação destas hipóteses e para ser possível responder às mesmas foi delineado 

o seguinte modelo concetual: 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 3 - Modelo concetual 

Felicidade na Função 

Motivação Engagement  
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2.2 Métodos e procedimentos para recolha de informação 

No presente estudo optou-se pela elaboração de um inquérito por questionário (Anexo 

A). Para os autores Hox e Boeije (2004) o questionário representa um método de recolha 

de dados primários que permite obter um vasto conjunto de respostas individuais. Os 

mesmos autores defendem que os dados primários são obtidos para um problema 

específico e, deste modo, as variáveis independentes são manuseadas de forma mais fácil 

para verificar os efeitos causados nas variáveis dependentes.  

De acordo com Gelo et al. (2008) o inquérito por questionário é um método de 

investigação de natureza quantitativa, e corroboram o facto de que os dados obtidos desta 

forma são os mais indicados para avaliar a importância das variáveis e os resultados 

obtidos. 

O questionário foi elaborado de forma eletrónica através da introdução das questões na 

plataforma de inquéritos online do Google Forms e divulgado via Internet através das 

plataformas de redes sociais como o Facebook, o Instagram, e o Discord com o objetivo 

de chegar a um conjunto de colaboradores ativos e de diversas empresas. Esta abrangência 

permitiu a recolha dos dados numa maior área geográfica e num determinado momento 

de tempo. 

Na divulgação do questionário seguiu uma breve mensagem sobre a natureza, o intuito e 

o tema do estudo e, posteriormente, adicionado um link de acesso rápido. A natureza do 

estudo é transversal, pois a recolha dos dados teve lugar entre outubro e novembro. 

Este estudo recolheu um total de 180 respostas, desta forma, a amostra é composta por 

180 participantes. Para o tratamento e análise dos dados do estudo foi utilizado o Excel 

para codificar os dados e de seguida o software estatístico IBM SPSS Statistics. 

 

2.2.1 Estrutura do questionário 

O questionário está dividido em seis secções: na primeira secção é efetuada uma pequena 

introdução sobre o questionário, em que se identifica a natureza e os objetivos do estudo, 

bem como do anonimato e confidencialidade do mesmo. É também explícito que não 

existem respostas certas ou erradas no seu preenchimento bem como qual a finalidade do 

questionário. A segunda secção engloba as primeiras questões que servem para 

compreender as características sociodemográficas dos inquiridos e entender há quanto 
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tempo trabalham na organização onde estão inseridos e se executam a mesma função há 

muito ou pouco tempo. A terceira secção diz respeito à variável Felicidade na função, 

onde o participante deve responder a algumas questões referentes à sua Felicidade na 

Função que desempenha. A quarta secção refere-se à variável da Motivação, onde o 

participante é questionado com diversas situações e se pretende entender o que realmente 

o motiva. A quinta secção é composta por questões referentes à variável do Engagement, 

em que o participante deve responder relativamente ao seu envolvimento para com a 

organização onde labora. A sexta e última secção diz respeito ao agradecimento pelo 

preenchimento do inquérito. 

 

2.3 Instrumentos de medida 

2.3.1 Variáveis sociodemográficas 

As variáveis sociodemográficas foram utilizadas para tornar viável a realização da 

caracterização da amostra, assim, de forma confidencial os inquiridos responderam 

conforme a sua idade, gênero, rendimento mensal bruto, habilitações literárias, anos de 

trabalho na organização atual, anos de trabalho na função atual, bem como a profissão 

que desempenham (utilizou-se a Classificação Portuguesa das Profissões de 2010), e o 

local onde trabalham (através das NUTS II, excluiu-se as Regiões Autónomas da Madeira 

e dos Açores). 

 

2.3.2 Escala de Felicidade na Função 

A escala utilizada para medir a Felicidade na Função (Dutschke et al., 2019) - Job Design 

Happiness Scale (JDHS), visa propor um modelo que identificasse e medisse as 

componentes e os fatores que os indivíduos consideram necessários para serem felizes no 

desempenho das suas funções laborais. Todos os itens são respondidos numa escala tipo 

Likert de 1 a 5 pontos (1 - “Discordo totalmente”, 2 - “Discordo”, 3 - “Nem concordo, 

nem discordo”, 4 - “Concordo”, 5 - “Concordo totalmente”). 

 

2.3.3 Escala de Motivação 

Esta escala reflete sobre as dimensões da Motivação, com base em questões referenciadas 

no questionário proposto por Rego e Carvalho (2002), que se apoiou no questionário de 
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McClelland. Todos os itens são respondidos numa escala tipo Likert de 1 a 5 pontos (1 - 

“Discordo totalmente”, 2 - “Discordo”, 3 - “Nem concordo, nem discordo”, 4 - 

“Concordo”, 5 - “Concordo totalmente”). 

 

2.3.4 Escala de Engagement  

Para medir o Engagement foi utilizada uma versão reduzida da escala de Utrecht: Work 

Engagement Scale de Schaufeli et al. (2006). Todos os itens são respondidos numa escala 

tipo Likert de 1 a 5 pontos (1 - “Discordo totalmente”, 2 - “Discordo”, 3 - “Nem concordo, 

nem discordo”, 4 - “Concordo”, 5 - “Concordo totalmente”). 

 

3 Análise e interpretação dos resultados 

3.1 Caracterização da amostra 

A recolha dos dados levou a 180 observações que terão todos os seus dados da 

caraterização dos indivíduos discriminados na Tabela 1. Relativamente à idade, verifica-

se que 51,7% dos inquiridos têm idades compreendidas entre os 25 e 40 anos, sendo esta 

a faixa etária que registou maior número de observações, logo de seguida encontram-se 

os inquiridos com menos de 25 anos com 29,4%, após estes, os indivíduos de 41 a 65 com 

17,2% e por fim apenas 1,7% dos inquiridos têm mais de 65 anos. No que concerne ao 

género, podemos verificar uma amostra bastante mista devido à proximidade entre os 

géneros, com uma ligeira inclinação para o sexo masculino que registou 52,8% do total 

de inquiridos face aos 47,2% do sexo feminino. No que concerne às habilitações literárias 

pode verificar-se que que a maior parte das pessoas tem o Ensino Secundário e a 

Licenciatura, uma vez que ambas registam 34,4% da amostra nesse questionário, logo 

atrás ficam as pessoas com Mestrado com cerca de 26,7%. Com uma baixa representação 

ficam as pessoas com ensino básico e com Doutoramento, com valores de 2,8% e 1,7%, 

respetivamente. Relativamente aos rendimentos mensais brutos vimos que o grupo onde 

se encontram mais inquiridos foi na fatia dos 1001 a 2000 € com 38,3% e logo de seguida 

o grupo com rendimentos brutos iguais ou inferiores a 1000 € com 35,6%. O terceiro 

grupo mais representativo dos inquiridos é o da fatia dos 2001 a 3000 € com 22,8%. No 

caso do grupo com rendimentos superiores a 3000 € apenas se verificam 3,3% dos 

inquiridos, talvez fruto também da pouca existência de inquiridos com doutoramento. No 
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que concerne ao local de trabalho vemos claramente e de forma natural uma larga 

abrangência do Norte como o local mais representativo nesta amostra com 86,6%, 

salientar ainda os 10% da Área Metropolitana de Lisboa, seguida dos restantes locais, 

respetivamente, Algarve com 1,7%, Centro com 1,1% e Alentejo com 0,6%. De acordo 

com a amostra percebemos ainda que quanto ao tempo de trabalho na organização o mais 

comum foi o grupo do “Mais de 1 ano e até 3 anos” com 38,9%, seguido do “Até 1 ano” 

e do “Mais de 3 anos e até 5 anos”, com 15,6% e 22,8%, respetivamente. No que diz 

respeito às profissões podemos constatar um maior volume de inquiridos associadas aos 

grupos de “Pessoal administrativo” com 27,8% e ao grupo de “Especialistas das 

atividades intelectuais e científicas” com 21,1%. Após estes dois grupos, o destaque vai 

para outros dois que surgem com números semelhantes, sendo eles, “Trabalhadores dos 

serviços pessoais, de proteção e segurança e vendedores” e “Trabalhadores não 

qualificados” com 12,2% e 11,7%, respetivamente. Por último em relação ao tempo de 

desempenho da função, foi possível depreender que registou um comportamento idêntico 

ao do tempo de trabalho na organização atual, o que pode, porventura, refletir que os 

nossos inquiridos trocam poucas vezes de emprego. 

Tabela 1 - Caracterização da amostra 

Variável Nº Percentagem (%) 

  Idade   

Menos de 25 anos 53 29,4% 

25 a 40 anos 93 51,7% 

41 a 65 anos 31 17,2% 

Mais de 65 anos 3 1,7% 

Total 180 100% 

  Género   

Masculino 95 52,8% 

Feminino 85 47,2% 

Total 180 100% 

  Habilitações literárias   

Ensino básico 5 2,8% 

Ensino secundário 62 34,4% 

Licenciatura 62 34,4% 

Mestrado 48 26,7% 

Doutoramento 3 1,7% 

Outro 0 0,0% 

Total 180 100% 

  Rendimento mensal bruto   
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≤ 1000 € 64 35,6% 

1001 a 2000 € 69 38,3% 

2001 a 3000 € 41 22,8% 

> 3000 € 6 3,3% 

Total 180 100% 

  Local de trabalho - Por NUTS II   

Norte 156 86,6% 

Centro 2 1,1% 

Área Metropolitana 

de Lisboa 

18 10,0% 

Alentejo 1 0,6% 

Algarve 3 1,7% 

Total 180 100% 

  Tempo de trabalho na presente 

organização 

  

Até 1 ano 28 15,6% 

Mais de 1 ano e até 3 

anos 

70 38,9% 

Mais de 3 anos e até 5 

anos 

41 22,8% 

Mais de 5 anos e até 

10 anos 

22 12,2% 

Mais de 10 anos e até 

20 anos 

13 7,2% 

Mais de 20 anos 6 3,3% 

Total 180 100% 

  Profissão   

Profissões das forças 

armadas 

3 1,7% 

Representantes do 

poder legislativo e de 

órgãos executivos, 

dirigentes, diretores e 

gestores executivos 

9 5,0% 

Especialistas das 

atividades intelectuais 

e científicas 

38 21,1% 

Técnicos e profissões 

de nível intermédio 

25 13,9% 

Pessoal 

administrativo 

50 27,8% 

Trabalhadores dos 

serviços pessoais, de 

proteção e segurança 

e vendedores 

22 12,2% 
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Agricultores e 

trabalhadores 

qualificados da 

agricultura, da pesca 

e da floresta 

0 0,0% 

Trabalhadores 

qualificados da 

indústria, construção 

e artífices 

7 3,9% 

Operadores de 

instalações e 

máquinas e 

trabalhadores da 

montagem 

5 2,8% 

Trabalhadores não 

qualificados 

21 11,7% 

Total 180 100% 

  Tempo de desempenho da função 

atual 

  

Até 1 ano 27 15,0% 

Mais de 1 ano e até 3 

anos 

70 38,9% 

Mais de 3 anos e até 5 

anos 

39 21,7% 

Mais de 5 anos e até 

10 anos 

26 14,4% 

Mais de 10 anos e até 

20 anos 

15 8,3% 

Mais de 20 anos 3 1,7% 

Total 180 100% 

 

 

3.2 Aperfeiçoamento das escalas 

3.2.1 Análise fatorial exploratória 

Segundo Brown (2015) a Análise Fatorial Exploratória (AFE) é um dos procedimentos 

mais utilizados no desenvolvimento, avaliação e refinamento de instrumentos e pode ser 

definida como um conjunto de técnicas multivariadas que tem como tem como objetivo 

encontrar a estrutura subjacente numa matriz de dados e determinar o número e a natureza 

dos fatores que melhor representam um conjunto de variáveis observadas. As variáveis 

observadas pertencem a um mesmo fator caso partilhem uma variância em comum. 

O primeiro passo para a proceder à realização da AFE é observar se a matriz de dados é 

passível de factoração e para isso existem dois métodos de avaliação que são utilizados 
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de forma mais comum: o critério de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) e o Teste de Esfericidade 

de Bartlett. Estes dois testes têm como objetivo avaliar o grau de ajuste dos dados à 

análise fatorial, ou seja, a mensuração do nível de confiança do tratamento dos dados por 

este método multivariado (Brown, 2015).  

O teste de KMO, apresenta valores normalizados entre 0 e 1, como tal a interpretação dos  

índices de KMO assume que valores menores que 0,5 são considerados inaceitáveis, 

valores entre 0,5 e 0,7 são considerados medíocres; valores entre 0,7 e 0,8 são 

considerados bons; valores maiores que 0,8 e 0,9 são considerados ótimos e excelentes, 

respetivamente (Kirch et al., 2017). Já o teste de esfericidade de Bartlett é aplicado com 

a finalidade de avaliar se a correlação entre as variáveis é significativa, garantindo que 

apenas alguns fatores sejam capazes de representar grande parte da variabilidade dos 

dados. Valores do teste com níveis de significância 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 <  0,05 indicam que a 

matriz é fatorável (Tabachnick & Fidell, 2019). 

Assim, no estudo, verificou-se que as variáveis se correlacionam, uma vez que o teste da 

esfericidade de Bartlett apresenta um 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 próximo de 0. Cumulativamente, pode-

se prosseguir para a AFE, dado que os valores do KMO também foram bastante 

significativos, uma vez que todos estão acima de 0,8.  

Em relação à Felicidade na Função podemos observar que obteve um KMO no valor de 

0,879, um 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 < 0,001, ou seja, valores bons e completamente aceitáveis. 

Conforme podemos observar na Tabela 2, os itens apresentam todos valores bons e 

aceitáveis, sendo os itens FF1, FF3, FF4 e FF5 os itens com uma maior capacidade de 

explicação sobre a Felicidade na Função. 

Tabela 2 - Comunalidades Felicidade na Função 

Comunalidades 

  Inicial Extração 

FF1 - [Sinto que tenho autonomia e responsabilidade no 

desempenho da minha função] 

1,000 0,803 

FF2 - [Tenho os recursos necessários para o desempenho da 

minha função] 

1,000 0,779 

FF3 - [A minha função permite desenvolver-me como pessoal 

e profissional] 

1,000 0,803 
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FF4 - [A minha função permite-me aprender continuamente] 1,000 0,806 

FF5 - [Existe um bom espírito de equipa na organização que 

permite o bom desempenho da minha função] 

1,000 0,826 

FF6 - [A organização tem um bom ambiente de trabalho que 

me ajuda no desempenho da minha função] 

1,000 0,768 

FF7 - [A maior parte dos meus colegas sentem-se motivados 

no desempenho da sua função] 

1,000 0,711 

FF8 - Desempenhar devidamente a minha função é 

importante para que a organização atinja os seus objetivos 

globais] 

1,000 0,616 

FF9 - [Considero que a minha função é útil para a 

organização] 

1,000 0,753 

FF10 - [Sinto que a minha função me pode dar estabilidade 

na organização] 

1,000 0,609 

FF11 - [Sinto que o tipo de liderança do meu chefe é 

inspiradora para o desempenho da minha função] 

1,000 0,757 

 

No caso da Motivação podemos constatar a existência de valor de KMO de 0,912, um 

𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 < 0,001, o que significa que são valores muito bons e totalmente aceitáveis, 

no entanto é de salientar ainda que após verificar os valores das comunalidades, o item 

M6 foi excluído devido ao facto de apresentar um valor inferior a 0,5 e por esse motivo 

ser insignificante. Posteriormente realizou-se de novo a análise, mas desta vez sem a 

presença do item M6. Assim, de acordo com a Tabela 3, podemos constatar a existência 

de valor de KMO de 0,909, um 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 < 0,001, o que significa que são valores 

muito bons e totalmente aceitáveis, foi ainda possível concluir que os itens que revelam 

uma maior capacidade de explicar a Motivação são os itens M2, M3, M4, M7, M9 e M12. 

Tabela 3 - Comunalidades Motivação 

Comunalidades 

  Inicial Extração 

M1 - [Gosto de aperfeiçoar constantemente as minhas 

competências pessoais] 

1,000 0,757 

M2 - [Esforço-me para melhorar os meus resultados 

anteriores] 

1,000 0,836 
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M3 - [Gosto de saber se o meu trabalho foi ou não bem 

realizado, de modo a fazer melhor no futuro] 

1,000 0,842 

M4 - [No trabalho, procuro fazer cada vez melhor] 1,000 0,813 

M5 - [Tento fazer o meu trabalho de um modo inovador] 1,000 0,740 

M7 - [Sinto satisfação quando vejo que uma pessoa que me 

pediu ajuda fica feliz por ter o meu apoio] 

1,000 0,888 

M8 - [Se tivesse de despedir uma pessoa, procuraria sobretudo 

compreender os seus sentimentos e apoiá-la no que me fosse 

possível] 

1,000 0,674 

M9 - [No trabalho gosto de ser uma pessoa amável] 1,000 0,886 

M10 - [Sinto-me satisfeito(a) por trabalhar com pessoas que 

gostam de mim] 

1,000 0,769 

M11 - [No trabalho presto muita atenção aos sentimentos dos 

outros] 

1,000 0,768 

M12 - [Fico preocupado(a) quando sinto que, de alguma 

forma, contribuí para o mal-estar das relações no trabalho] 

1,000 0,815 

 

Por sua vez a variável do Engagement podemos verificar a existência de um muito bom 

valor de KMO de 0,904 e um 𝑝 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 < 0,001, que é igualmente um valor muito bom 

e completamente aceitável. Com base no exposto na tabela 4, podemos afirmar que os 

valores apresentados são todos bons aceitáveis, sendo os itens E4, E5 e E6 os que melhor 

explicam o Engagement.  

Tabela 4 - Comunalidades Engagement 

Comunalidades 

  Inicial Extração 

E1 - [No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia] 1,000 0,770 

E2 - [No meu trabalho, sinto-me forte e com vigor] 1,000 0,788 

E3 - [Quando acordo de manhã, sinto-me bem por ir 

trabalhar] 

1,000 0,752 

E4 - [Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho] 1,000 0,871 

E5 - [O meu trabalho inspira-me] 1,000 0,804 

E6 - [Tenho orgulho no trabalho que faço] 1,000 0,859 
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E7 - [Estou contente quando estou a trabalhar intensamente] 1,000 0,791 

E8 - [Estou completamente envolvido(a) no meu trabalho] 1,000 0,757 

E9 - [Abstraio-me de tudo quando estou a trabalhar, 

esquecendo-me do "resto"] 

1,000 0,720 

 

Adicionalmente, realizou-se a análise da variância total explicada, com base nas 

componentes obtidas. Esta análise é considerada satisfatória dado que no caso da 

Felicidade na Função se obteve uma variância total explicada de 74,829%, já para a 

Motivação a variância total explicada foi de 79,873% e por fim para o Engagement 

registou-se uma variância total explicada de 79,024%. Assim, de acordo com a matriz 

componente os itens com maior efeito no caso da Felicidade na Função são, 

nomeadamente, FF1, FF3, FF4 e FF5. Em relação à Motivação os itens com maior efeito 

são, nomeadamente, M2, M3, M7 e M9. Por último, no caso do Engagement, os itens 

com maior efeito são, nomeadamente, E2, E4, E6 e E7. 

 

3.2.2 Análise da consistência interna das escalas 

Seguidamente, procedeu-se à aplicação de um método para a realização de estimativas de 

consistência de uma medida, entre os diferentes métodos, salienta-se o Teste de Alfa de 

Cronbach (α). Para Maroco e Garcia-Marques (2006) este teste estatístico analisa o efeito 

de um fator na variável endógena, testando se as médias da variável endógena em cada 

categoria do fator são, ou não, iguais entre si. Neste teste se o indicador for superior a 0,7 

é razoável, se for superior a 0,8 é bom, se for superior a 0,9 é excelente e inferior a 0,7 é 

fraco.  

Em relação às variáveis em estudo podemos verificar que a Felicidade na Função 

apresenta um valor de 0,966 logo é excelente, a Motivação por sua vez tem um valor de 

0,970 e por esse motivo é excelente e por último o Engagement apresenta um valor de 

0,966 logo é excelente. 

 

3.2.3 Modelo de regressão linear  

Posteriormente realizou-se a Análise de Regressão Linear a cada uma das variáveis do 

modelo de investigação proposto, por forma a analisar os dados amostrais e avaliar assim 



36 

 

o modo como as variáveis se encontram relacionadas entre si e com isso poder avaliar a 

validade ou não das hipóteses de investigação. A análise dos resultados da regressão 

linear será realizada através da capacidade explicativa do R² ajustado, da ANOVA e dos 

valores dos seus Betas. Assim, após terem sido criadas as variáveis de regressão FF, M, 

e E, procedeu-se às avaliações das hipóteses conforme os dados obtidos. 

 

Para H1: A Motivação influencia positivamente a Felicidade na Função  

Nesta hipótese colocou-se a Motivação como sendo a variável independente e a 

Felicidade na Função como a variável dependente. Com base no valor do R² ajustado, foi 

possível concluir que 77,0% da variação da variável Felicidade na Função é explicada 

pela variável Motivação. Em última instância, ao observar os coeficientes, podemos 

perceber que com o valor de 0,878, de facto a Motivação tem uma influência/impacto 

positivo e significativo na Felicidade na Função. Assim, podemos afirmar que a H1 é 

validada no presente estudo. 

 

Para H2: O Engagement influencia positivamente a Felicidade na Função 

Nesta hipótese colocou-se o Engagement como sendo a variável independente e a 

Felicidade na Função como a variável dependente. Com base no valor do R² ajustado, foi 

possível concluir que 75,9% da variação da variável Felicidade na Função é explicada 

pela variável Engagement. Por fim, ao constatar os coeficientes, foi possível entender que 

com o valor de 0,872, de facto o Engagement tem uma influência/impacto positivo e 

significativo na Felicidade na Função. Assim, podemos afirmar que a H2 é validada no 

presente estudo. 

 

3.3 Discussão de resultados 

Na análise de resultados foi possível validar a H1: “A Motivação influencia positivamente 

a Felicidade na Função” o que vai de encontro com a literatura. Por exemplo,  Ryan e 

Deci (2000) explicam que a Motivação tem um impacto elevado na felicidade, pois a 

Motivação é caracterizada como algo invisível, mas que condiciona os impulsos para agir 

dos indivíduos. Chaiprasit e Santidhiraku (2011) corroboram esta relação pois defendem 
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que para que se crie felicidade na organização tem de ser criado em primeiro lugar outros 

fatores, nos quais se encontram a Motivação. 

Na análise de resultados foi possível validar a H2: “O Engagement influencia 

positivamente a Felicidade na Função”, o que vai de encontro com estudos realizados por 

autores como Aronson et al. (2012); Fisher (2010); Salas-Vallina et al., (2017) ou ainda 

Salas-Vallina e Alegre (2021), que defendem que o Engagement é uma emoção que se 

associa ao trabalho e que se refere a comportamentos onde os indivíduos se dedicam 

física, cognitiva e emocionalmente à sua função e que por isso o Engagement está 

relacionado com a Felicidade na Função, com a produtividade e com a diminuição da 

rotatividade. 
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4 Conclusão 

Atualmente, é imprescindível às organizações adotar técnicas e estratégias que incitem 

comportamentos capazes de promover o aumento da felicidade no trabalho e com isso 

elevar os níveis de desenvolvimento pessoal e organizacional. Neste sentido foi possível 

entender ao longo da elaboração do presente trabalho que a Felicidade na Função é em 

grande parte influenciada por fatores como o Engagement e a Motivação dos 

colaboradores e que é fundamental que as organizações assumam comportamentos que 

prezem a felicidade dos seus colaboradores, visto que além de melhorar o bem-estar 

dentro da organização, leva a melhores desempenhos individuais e consequentemente a 

melhores desempenhos organizacionais. 

Diener et al. (2008) e Fisher (2010), concluíram que uma organização necessita de 

colaboradores felizes, uma vez que colaboradores satisfeitos com a função que 

desempenham, apresentam maior empenho e conseguem aumentar a produção, criando 

assim relações win-win. 

Para Matheny (2008) a felicidade avoca diversos benefícios para as organizações tais 

como diminuição da rotatividade, aumento da produtividade e acréscimos na performance 

da organização. Um fator relevante é que o dinheiro não é a essência da felicidade no 

trabalho, uma vez que, ainda que a remuneração aumente e com isso a performance suba 

de nível, pode simultaneamente a satisfação dos colaborares continuar baixa. Assim, as 

verdadeiras razões para o aumento da felicidade organizacional são o crescimento e 

desenvolvimento pessoal, o equilíbrio entre a vida pessoal e a vida profissional, as 

comunicações eficazes e as relações interpessoais. É neste seguimento que se torna 

fundamental perceber que colaboradores motivados e engaged são mais valias para as 

organizações porque estes são fatores imprescindíveis para o alcance da Felicidade na 

Função.  

Na presente dissertação foram obtidas 180 respostas, todas elas consideradas válidas. 

Dessa forma, com vista a estudar e verificar a validade das hipóteses em estudo com vista 

a poder responder ao objetivo da investigação procedeu-se ao teste da H1 e H2. Nos testes 

realizados corroborou-se a literatura existente, uma vez que a H1 foi suportada, dado que 

a Motivação tem uma influência positiva e significativa na Felicidade na Função e de 

igual forma a H2 também foi suportada, visto que o Engagement tem uma influência 

positiva e significativa na Felicidade na Função. Assim, a questão de investigação fica 
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respondida porque, de facto, a Felicidade na Função é impulsionada pela Motivação e 

pelo Engagement. 

Em suma, podemos concluir que a Motivação e o Engagement dos colaboradores são 

fatores fundamentais para as organizações da atualidade, uma vez que colaboradores com 

maiores índices de Motivação e Engagement tendem a estar mais satisfeitos e com mais 

dedicação no trabalho, levando a que exista Felicidade na Função e com isso exista uma 

maior bem-estar e maiores níveis de desempenho que são benéficos tanto a nível 

individual como organizacional 

 

4.1 Limitações e recomendações para futuras investigações 

Em relação às limitações do presente estudo, a primeira pode prender-se pelo facto de 

apenas ser utilizado uma metodologia quantitativa com recurso a inquéritos por 

questionário. Ainda que a resposta seja confidencial e anonima por serem respostas 

recolhidas online podem estar enviesadas pela tendência de os inquiridos responderem ao 

que é socialmente aceite.  

O uso de uma amostragem por conveniência é considerado outra limitação do estudo, 

dado que o questionário foi partilhado nas redes sociais do autor. Outra limitação inerente 

ao estudo é o facto de este ser de natureza transversal, devido ao facto de ter sido realizada 

uma recolha de dados durante um único momento temporal e tendo por base apenas uma 

única fonte. 

A dimensão da amostra neste estudo foi de 180 respostas todas elas consideradas válidas, 

no entanto, seria relevante conseguir uma amostra superior. 

Assim, em futuras investigações, poderia abordar-se este tema dentro de um setor de 

atividade em específico, e preferencialmente com outros métodos de estudo como 

metodologias qualitativas, por meio de entrevistas. Seria também relevante adicionar 

mais variáveis capazes de influenciar a Felicidade na Função e ver o comportamento da 

mesma ao longo de um espaço temporal dentro de uma organização. 
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Anexo B – Análise fatorial exploratória 

Felicidade na Função 

Teste de KMO e Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de 

amostragem. 

,879 

Teste de esfericidade de 

Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 2472,802 

gl 55 

Sig. <,001 

 

Comunalidades 

 Inicial Extração 

FF1 - [Sinto que tenho 

autonomia e 

responsabilidade no 

desempenho da minha 

função] 

1,000 ,803 

FF2 - [Tenho os recursos 

necessários para o 

desempenho da minha 

função] 

1,000 ,779 
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FF3 - [A minha função 

permite desenvolver-me 

como pessoal e 

profissional] 

1,000 ,803 

FF4 - [A minha função 

permite-me aprender 

continuamente] 

1,000 ,806 

FF5 - [Existe um bom 

espírito de equipa na 

organização que permite 

o bom desempenho da 

minha função ] 

1,000 ,826 

FF6 - [A organização tem 

um bom ambiente de 

trabalho que me ajuda no 

desempenho da minha 

função] 

1,000 ,768 

FF7 - [A maior parte dos 

meus colegas sentem-se 

motivados no 

desempenho da sua 

função] 

1,000 ,711 

FF8 - Desempenhar 

devidamente a minha 

função é importante para 

que a organização atinja 

os seus objetivos globais] 

1,000 ,616 

FF9 - [Considero que a 

minha função é útil para a 

organização] 

1,000 ,753 

FF10 - [Sinto que a minha 

função me pode dar 

1,000 ,609 
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estabilidade na 

organização] 

FF11 - [Sinto que o tipo 

de liderança do meu 

chefe é inspiradora para 

o desempenho da minha 

função] 

1,000 ,757 

Método de Extração: análise de Componente 

Principal. 

 

Variância total explicada 

Component

e 

Autovalores iniciais 

Somas de extração de 

carregamentos ao quadrado 

Total 

% de 

variância 

% 

cumulativa Total % de variância 

1 8,231 74,829 74,829 8,231 74,829 

2 ,959 8,714 83,543   

3 ,414 3,763 87,306   

4 ,350 3,178 90,484   

5 ,258 2,342 92,826   

6 ,208 1,892 94,719   

7 ,185 1,681 96,399   

8 ,146 1,327 97,726   

9 ,125 1,135 98,861   

10 ,086 ,778 99,639   

11 ,040 ,361 100,000   
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Variância total 

explicada 

Component

e 

Somas de 

extração de 

carregamentos 

ao quadrado 

% cumulativa 

1 74,829 

2  

3  

4  

5  

6  

7  

8  

9  

10  

11  

      

 

 

Matriz de componentea 

 

Component

e 

1 

FF1 - [Sinto que tenho 

autonomia e 

,896 
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responsabilidade no 

desempenho da minha 

função] 

FF2 - [Tenho os recursos 

necessários para o 

desempenho da minha 

função] 

,882 

FF3 - [A minha função 

permite desenvolver-me 

como pessoal e 

profissional] 

,896 

FF4 - [A minha função 

permite-me aprender 

continuamente] 

,898 

FF5 - [Existe um bom 

espírito de equipa na 

organização que permite 

o bom desempenho da 

minha função] 

,909 

FF6 - [A organização tem 

um bom ambiente de 

trabalho que me ajuda no 

desempenho da minha 

função] 

,877 

FF7 - [A maior parte dos 

meus colegas sentem-se 

motivados no 

desempenho da sua 

função] 

,843 

FF8 - Desempenhar 

devidamente a minha 

função é importante para 

,785 
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que a organização atinja 

os seus objetivos globais] 

FF9 - [Considero que a 

minha função é útil para a 

organização] 

,868 

FF10 - [Sinto que a minha 

função me pode dar 

estabilidade na 

organização] 

,780 

FF11 - [Sinto que o tipo 

de liderança do meu 

chefe é inspiradora para 

o desempenho da minha 

função] 

,870 

Método de Extração: análise de 

Componente Principal.a 

a. 1 componentes extraídos. 

 

Motivação 

Teste de KMO e Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de 

amostragem. 

,909 

Teste de esfericidade de 

Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 3006,635 

gl 55 

Sig. <,001 

 

Comunalidades 

 Inicial Extração 

M1 - [Gosto de 

aperfeiçoar 

constantemente as 

1,000 ,757 
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minhas competências 

pessoais] 

M2 - [Esforço-me para 

melhorar os meus 

resultados anteriores] 

1,000 ,836 

M3 - [Gosto de saber se 

o meu trabalho foi ou não 

bem realizado, de modo 

a fazer melhor no futuro] 

1,000 ,842 

M4 - [No trabalho, 

procuro fazer cada vez 

melhor] 

1,000 ,813 

M5 - [Tento fazer o meu 

trabalho de um modo 

inovador] 

1,000 ,740 

M7 - [Sinto satisfação 

quando vejo que uma 

pessoa que me pediu 

ajuda fica feliz por ter o 

meu apoio] 

1,000 ,888 

M8 - [Se tivesse de 

despedir uma pessoa, 

procuraria sobretudo 

compreender os seus 

sentimentos e apoiá-la 

no que me fosse 

possível] 

1,000 ,674 

M9 - [No trabalho gosto 

de ser uma pessoa 

amável] 

1,000 ,886 

M10 - [Sinto-me 

satisfeito(a) por trabalhar 

1,000 ,769 
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com pessoas que gostam 

de mim] 

M11 - [No trabalho presto 

muita atenção aos 

sentimentos dos outros] 

1,000 ,768 

M12 - [Fico 

preocupado(a) quando 

sinto que, de alguma 

forma, contribuí para o 

mal-estar das relações 

no trabalho] 

1,000 ,815 

Método de Extração: análise de Componente 

Principal. 

 

Variância total explicada 

Component

e 

Autovalores iniciais 

Somas de extração de 

carregamentos ao quadrado 

Total 

% de 

variância 

% 

cumulativa Total % de variância 

1 8,786 79,873 79,873 8,786 79,873 

2 ,794 7,220 87,093   

3 ,343 3,115 90,209   

4 ,333 3,024 93,232   

5 ,236 2,143 95,375   

6 ,178 1,621 96,996   

7 ,088 ,803 97,799   

8 ,083 ,755 98,554   

9 ,066 ,602 99,157   

10 ,058 ,524 99,681   
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11 ,035 ,319 100,000   

 

Variância total 

explicada 

Component

e 

Somas de 

extração de 

carregamentos 

ao quadrado 

% cumulativa 

1 79,873 

2  

3  

4  

5  

6  

7  

8  

9  

10  

11  

      

 

Matriz de componentea 

 

Component

e 

1 
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M1 - [Gosto de 

aperfeiçoar 

constantemente as 

minhas competências 

pessoais] 

,870 

M2 - [Esforço-me para 

melhorar os meus 

resultados anteriores] 

,914 

M3 - [Gosto de saber se 

o meu trabalho foi ou não 

bem realizado, de modo 

a fazer melhor no futuro] 

,917 

M4 - [No trabalho, 

procuro fazer cada vez 

melhor] 

,902 

M5 - [Tento fazer o meu 

trabalho de um modo 

inovador] 

,860 

M7 - [Sinto satisfação 

quando vejo que uma 

pessoa que me pediu 

ajuda fica feliz por ter o 

meu apoio] 

,942 

M8 -  [Se tivesse de 

despedir uma pessoa, 

procuraria sobretudo 

compreender os seus 

sentimentos e apoiá-la 

no que me fosse 

possível] 

,821 

M9 - [No trabalho gosto 

de ser uma pessoa 

amável] 

,941 
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M10 - [Sinto-me 

satisfeito(a) por trabalhar 

com pessoas que gostam 

de mim] 

,877 

M11 - [No trabalho presto 

muita atenção aos 

sentimentos dos outros] 

,876 

M12 - [Fico 

preocupado(a) quando 

sinto que, de alguma 

forma, contribuí para o 

mal-estar das relações 

no trabalho] 

,903 

Método de Extração: análise de 

Componente Principal.a 

a. 1 componentes extraídos. 

 

Engagement 

Teste de KMO e Bartlett 

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequação de 

amostragem. 

,904 

Teste de esfericidade de 

Bartlett 

Aprox. Qui-quadrado 1989,497 

gl 36 

Sig. <,001 

 

Comunalidades 

 Inicial Extração 

E1 - [No meu trabalho, 

sinto-me cheio(a) de 

energia] 

1,000 ,770 
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E2 - [No meu trabalho, 

sinto-me forte e com 

vigor] 

1,000 ,788 

E3 - [Quando acordo de 

manhã, sinto-me bem por 

ir trabalhar] 

1,000 ,752 

E4 - [Estou 

entusiasmado(a) com o 

meu trabalho] 

1,000 ,871 

E5 - [O meu trabalho 

inspira-me] 

1,000 ,804 

E6 - [Tenho orgulho no 

trabalho que faço] 

1,000 ,859 

E7 - [Estou contente 

quando estou a trabalhar 

intensamente] 

1,000 ,791 

E8 - [Estou 

completamente 

envolvido(a) no meu 

trabalho] 

1,000 ,757 

E9 - [Abstraio-me de tudo 

quando estou a trabalhar, 

esquecendo-me do 

"resto"] 

1,000 ,720 

Método de Extração: análise de Componente 

Principal. 

 

Variância total explicada 

Component

e 

Autovalores iniciais 

Somas de extração de 

carregamentos ao quadrado 

Total 

% de 

variância 

% 

cumulativa Total % de variância 
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1 7,112 79,024 79,024 7,112 79,024 

2 ,504 5,601 84,624   

3 ,406 4,507 89,132   

4 ,353 3,925 93,057   

5 ,197 2,190 95,247   

6 ,149 1,655 96,902   

7 ,112 1,243 98,145   

8 ,090 1,004 99,149   

9 ,077 ,851 100,000   

 

Variância total 

explicada 

Component

e 

Somas de 

extração de 

carregamentos 

ao quadrado 

% cumulativa 

1 79,024 

2  

3  

4  

5  

6  

7  

8  

9  
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Matriz de componentea 

 

Component

e 

1 

E1 - [No meu trabalho, 

sinto-me cheio(a) de 

energia] 

,877 

E2 - [No meu trabalho, 

sinto-me forte e com 

vigor] 

,888 

E3 - [Quando acordo de 

manhã, sinto-me bem por 

ir trabalhar] 

,867 

E4 - [Estou 

entusiasmado(a) com o 

meu trabalho] 

,933 

E5 - [O meu trabalho 

inspira-me] 

,896 

E6 - [Tenho orgulho no 

trabalho que faço] 

,927 

E7 - [Estou contente 

quando estou a trabalhar 

intensamente] 

,889 

E8 - [Estou 

completamente 

envolvido(a) no meu 

trabalho] 

,870 

E9 - [Abstraio-me de tudo 

quando estou a trabalhar, 

,849 
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esquecendo-me do 

"resto"] 

Método de Extração: análise de 

Componente Principal.a 

a. 1 componentes extraídos. 

 

Anexo C – Consistência interna 

Felicidade na Função 

Estatísticas de confiabilidade 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

com base 

em itens 

padronizado

s 

N de 

itens 

,966 ,966 11 

 

Motivação 

Estatísticas de confiabilidade 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

com base 

em itens 

padronizado

s 

N de 

itens 

,970 ,972 12 
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Engagement 

Estatísticas de confiabilidade 

Alfa de 

Cronbach 

Alfa de 

Cronbach 

com base 

em itens 

padronizado

s 

N de 

itens 

,966 ,967 9 

 

Anexo D - Regressão 

Relação de Motivação com Felicidade na Função 

Variáveis Inseridas/Removidasa 

Modelo 

Variáveis 

inseridas 

Variáveis 

removidas Método 

1 Motivaçãob . Inserir 

a. Variável Dependente: Felicidade na Função 

b. Todas as variáveis solicitadas inseridas. 

 

Resumo do modelo 

Modelo R 

R 

quadrado 

R quadrado 

ajustado 

Erro padrão 

da estimativa 

1 ,878a ,771 ,770 ,47946747 

a. Preditores: (Constante), Motivação 

 

ANOVAa 

Modelo 

Soma dos 

Quadrados df 

Quadrado 

Médio Z Sig. 

1 Regressão 138,080 1 138,080 600,636 <,001b 
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Resíduo 40,920 178 ,230   

Total 179,000 179    

a. Variável Dependente: Felicidade na Função 

b. Preditores: (Constante), Motivação 

 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes não 

padronizados 

Coeficientes 

padronizados 

t Sig. B Erro Erro Beta 

1 (Constante

) 

8,665E-18 ,036  ,000 1,000 

Motivação ,878 ,036 ,878 24,508 <,001 

a. Variável Dependente: Felicidade na Função 

 

Relação de Engagement com Felicidade na Função 

Variáveis Inseridas/Removidasa 

Modelo 

Variáveis 

inseridas 

Variáveis 

removidas Método 

1 Engagementb . Inserir 

a. Variável Dependente: Felicidade na Função 

b. Todas as variáveis solicitadas inseridas. 

 

Resumo do modelo 

Modelo R 

R 

quadrado 

R quadrado 

ajustado 

Erro padrão 

da estimativa 

1 ,872a ,761 ,759 ,49067706 

a. Preditores: (Constante), Engagement 
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ANOVAa 

Modelo 

Soma dos 

Quadrados df 

Quadrado 

Médio Z Sig. 

1 Regressão 136,144 1 136,144 565,467 <,001b 

Resíduo 42,856 178 ,241   

Total 179,000 179    

a. Variável Dependente: Felicidade na Função 

b. Preditores: (Constante), Engagement 

 

Coeficientesa 

Modelo 

Coeficientes não 

padronizados 

Coeficientes 

padronizados 

t Sig. B Erro Erro Beta 

1 (Constante) 4,143E-17 ,037  ,000 1,000 

Engagemen

t 

,872 ,037 ,872 23,780 <,001 

a. Variável Dependente: Felicidade na Função 

 

 


