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Resumo 

As organizações estão cada vez mais preocupadas em atrair e reter talentos, sendo fundamental 

compreender o comportamento dos colaboradores, bem como satisfazer as suas necessidades, 

promovendo o bem-estar e o sucesso organizacional. Atualmente existem gerações distintas no 

mercado de trabalho, com características próprias, que determinam comportamentos e 

necessidades distintas. Na presente investigação pretende-se estudar as relações entre os 

valores humanos, o significado do trabalho e o comprometimento organizacional nas diferentes 

gerações, bem como a relação com a satisfação organizacional e o bem-estar. A amostra, 

recolhida por conveniência, ficou composta por 470 participantes trabalhadores, de ambos os 

sexos, com idades compreendidas entre os 18 e 65 anos. Os resultados sugeriram que um clima 

de apoio e inovação esteve associado a elevados níveis de entusiasmo, conforto e satisfação. 

Indivíduos que atribuem um significado positivo ao trabalho, relataram maior 

comprometimento, satisfação nas relações profissionais e bem-estar. Os resultados revelaram 

ainda que os Millenials relataram maiores valores de conservação e comprometimento, 

enquanto os Zoomers apresentaram maiores valores de autopromoção e uma perceção de clima 

de apoio e de objetivos. O teste empírico do modelo conceptual evidenciou que os valores 

humanos e o comprometimento apresentaram um efeito direto sobre a satisfação e o bem-estar, 

e um efeito indireto, através da perceção de clima e do significado do trabalho. Os resultados 

obtidos foram discutidos com base na literatura e as suas implicações para a prática em 

contextos organizacionais, evidenciando que os valores de conservação e significado do 

trabalho estão associados ao comprometimento, enquanto a perceção de clima influencia o 

bem-estar, positiva ou negativamente. A geração e o tipo de vínculo são fatores determinantes, 

reforçando a necessidade de adaptação das estratégias organizacionais. 

Palavras-chave: Valores humanos, significado do trabalho, compromisso organizacional, 

satisfação organizacional, bem-estar, grupos geracionais. 
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Abstract 

Organizations are increasingly concerned with attracting and retaining talent, making it 

essential to understand employee behavior and meet their needs to promote well-being and 

organizational success. Currently, distinct generations coexist in the labor market, each with 

specific characteristics that shape different behaviors and needs. This research aims to study 

the relationships between human values, the meaning of work, and organizational commitment 

across generations, as well as their connection to organizational satisfaction and well-being. 

The convenience sample consisted of 470 employed participants, of both sexes, aged between 

18 and 65 years. The results suggested that a climate of support and innovation was associated 

with higher levels of enthusiasm, comfort, and satisfaction. Individuals who attributed a 

positive meaning to their work reported greater organizational commitment, satisfaction in 

professional relationships, and well-being. Findings also showed that Millennials reported 

higher values of conservation and commitment, while Zoomers showed higher values of self-

promotion and a stronger perception of a supportive and goal-oriented climate. The empirical 

test of the conceptual model revealed that human values and commitment had a direct effect 

on satisfaction and well-being, as well as an indirect effect through perceived organizational 

climate and work meaning. The results were discussed in light of the literature and their 

practical implications in organizational contexts, showing that conservation values and 

meaningful work are associated with commitment, while perceived climate influences well-

being, either positively or negatively. Generation and employment type are determining 

factors, reinforcing the need to adapt organizational strategies accordingly. 

Keywords: Human values, meaning of work, organizational commitment, organizational 

satisfaction, well-being, generational groups. 
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Valores Humanos, Significado do Trabalho e Compromisso Organizacional: Relações 

com a Satisfação Organizacional e o Bem-estar nas diferentes Gerações 

As pessoas são o recurso humano principal e fundamental para a produtividade das 

organizações. Atualmente, é possível distinguir quatro gerações que integram a população ativa 

no mundo laboral, com valores, crenças, ideias, prioridades e perspetivas de futuro muito 

diferentes: uma que se carateriza por maior otimismo, lealdade e sacrifício pelo trabalho, sendo 

definida como workaholics (Baby Boomers), outra mais orientada para o trabalho, focada na 

estabilidade económica e profissional (Geração X), ainda outra mais focada no 

desenvolvimento e reconhecimento profissional e no equilíbrio entre a vida pessoal e 

profissional (Geração Y) e, por fim, outra mais direcionada para a satisfação, bem-estar e 

qualidade de vida, com a família, amigos, causas ambientais e sociais como prioridades 

(geração Z ou Zoomers). 

Tendo em consideração que, na idade adulta, a maior parte do dia é passado no local de 

trabalho e em envolvimento profissional, a satisfação laboral impacta no bem-estar e pode ter 

um efeito nos outros ecossistemas da vida da pessoa (Danna & Griffin, 1999). Assim, a 

perspetiva subjetiva e individual perante o trabalho, reflete e relaciona-se com a atitude perante 

a vida.  

São vários os estudos que relacionam o comprometimento organizacional com os níveis 

de satisfação organizacional, envolvimento e intenções de turnover enquanto outros que 

procuram explicar as diferenças nas relações interpessoais nos contextos organizacionais. 

Contudo, são escassos os estudos que relacionam o comprometimento organizacional com os 

valores humanos tendo em consideração as características individuais das diferentes gerações. 

A presente investigação pretendeu estudar a relação entre os valores humanos, o 

significado do trabalho, a satisfação organizacional, o bem-estar no trabalho e o 

comprometimento organizacional nas diferentes gerações, de forma a contribuir para o 
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aumento do conhecimento das organizações acerca do comportamento dos seus colaboradores 

e, desta forma, para a adoção de estratégias com vista à promoção de ambientes de trabalho 

saudáveis. 

Uma geração pode ser definida como um grupo de indivíduos que nasceu e se 

desenvolveu numa determinada altura, vivenciando vários acontecimentos sociais e que, por 

esse motivo, partilha valores, crenças, perspetivas de vida e caraterísticas muito próprias, que 

orientam o seu comportamento, em particular dentro de uma organização (Fisher & Crabtree, 

2009; Glazer & Randall 2018; Pasko et al., 2020; Udayangi & Perera, 2022). Deste modo, no 

estudo das diferentes gerações podemos distinguir os Baby Boomers, a Geração X, Y e Z. 

Se, por um lado, os Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964, após a geração 

silenciosa), os jovens rebeldes que se tornaram adultos conservadores e viciados no trabalho, 

são considerados uma geração otimista, motivada e comprometida com a organização, que 

procura equilíbrio e segurança no trabalho, e por isso se mantêm numa organização por longos 

períodos (Comazzetto et al., 2016; Gursoy et al., 2008; Moreira et al., 2024; Santos et al., 2011), 

a Geração X (nascidos entre 1965 e 1981), envolve um conjunto de profissionais dedicados, 

autónomos e independentes mas com gosto no trabalho em equipa, com facilidade de adaptação 

à mudança, focados no desenvolvimento das suas competências, na procura de 

reconhecimento, valorização profissional e segurança (pelo ambiente de instabilidade 

económica em que se desenvolveram), contudo mais comprometidos com a sua carreira que 

com a organização (Batista, 2011; Costa, 2021; Cogin, 2011; Gabrielova & Buchko, 2021; 

Nurhayati et al., 2023; Santos et al., 2011; Statnickė et al., 2023; Weerarathne et al., 2023). Por 

outro lado, a Geração Y, os Millennials (nascida entre 1982 e 1995, num ambiente económico 

mais estável e que acompanhou a evolução tecnológica), considerada individualista e 

autoconfiante, revela maior comprometimento, curiosidade e iniciativa, procura desafios e tem 

claras expetativas de futuro, ambiciona a evolução e o reconhecimento profissional, salários 
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mais elevados e equilíbrio entre a vida pessoal e profissional, um trabalho com significado que 

lhes proporcione aprendizagem e satisfação, sendo, por isso, inovadores e com uma capacidade 

de multitarefas (Borges, 2016; Comazzetto et al., 2016; Costa 2021; Maurer, 2013; 

Savaneviciene & Statnicke, 2020; Veloso et al., 2016), enquanto a Geração Z, os Zoomers 

(nascida após 1995), os nómadas digitais, são considerados inclusivos, defensores de causas e 

de um propósito de vida, ansiosos e impacientes por resultados rápidos, com impacto no tempo 

de permanência numa organização, que apresentam dificuldade em lidar com imprevistos, 

comunicar e aceitar criticas, necessitando de ordens explícitas e horários flexíveis para o 

desenvolvimento de atividades que lhes proporcionem prazer (Costa, 2021; Maurer, 2013; 

Montana & Petit, 2008; Savaneviciene & Statnicke, 2020).  

Apesar de as datas que separam e definem as gerações nem sempre serem consensuais 

e a sua divisão gerar, por vezes, controvérsia, alguns autores defendem também a existência de 

microgerações nascidas entre o início e final de cada geração, que podem apresentar 

características da geração anterior ou posterior (Cennamo & Gardner, 2008; Taylor, 2018; 

Thach et al., 2020), pelo que os valores humanos assumem, em cada uma delas, um papel 

relevante. 

Os valores humanos, conceito introduzido por Rokeach, em 1973, podem ser definidos 

como um conjunto de crenças duradouras que orientam para um determinado comportamento 

que é considerado como desejável perante uma situação (Allport et al., 1960; Almeida, 2012; 

Granjo e Peixoto, 2013; Levy e Guttman, 1974; Rokeach, 1973; Schwartz e Bilsky, 1987; 

Schwartz et al., 2012). Já segundo Schwartz (1992), os valores são os objetivos ou as 

necessidades humanas que estão na base da motivação do comportamento, que resultam de 

interesses individuais ou organizacionais.  

São os valores individuais que motivam para a ação e orientam o comportamento numa 

determinada situação, após a interpretação individual e a avaliação com base em experiências 
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anteriores, de acordo com o nível de importância dessa mesma situação, e de forma a alcançar 

o resultado desejável (Cohen, 2007; Dolan, 2012; Gouveia et al., 2008).  

Dolan et al. (2012) refere que esta avaliação permite a evolução e adaptação das normas 

de conduta, com os valores do grupo social onde a pessoa está inserida a influenciarem os 

valores individuais, que são aprendidos e transmitidos de forma não consciente, que dão 

significado ao comportamento e definem as prioridades. Ou seja, os valores estão na base dos 

comportamentos e são adquiridos através da aprendizagem individual e através da socialização, 

com a partilha das experiências que influenciam a nível individual e social (Schwartz, 1992). 

Da mesma forma que um indivíduo que faz parte de uma sociedade se comporta, 

tendencialmente, de acordo com as normas sociais e padrões de comportamento, o mesmo 

fenómeno é replicado dentro de uma organização. As organizações têm valores que expressam 

a sua cultura através da influência e orientação do comportamento dos colaboradores 

(Gonçalves, 2011; Melo, 2012), os quais são determinados na criação da organização e 

baseados nos valores dos seus membros e nas normas da sociedade onde está inserida (Mendes 

& Tamayo, 2001; Tamayo, 2007). 

Segundo Tamayo e Godim (1996), os valores organizacionais orientam e motivam o 

comportamento dos colaboradores através da definição de objetivos a alcançar, que podem ser 

individuais e de grupo, e que avaliam os comportamentos que influenciam o clima 

organizacional (Domenico & Latorre, 2008).  

Os valores organizacionais inicialmente definidos podem ser modificados, de forma a 

alcançar os objetivos pretendidos e a manter a organização competitiva, tendo sempre em conta 

os valores sociais e culturais. Por outro lado, os valores organizacionais também podem ser 

alterados devido à influência dos valores pessoais dos seus colaboradores que influenciam todo 

o comportamento e clima organizacional (Dolan, 2012; Oliveira & Tamayo, 2004).  
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Os valores organizacionais são essenciais para o envolvimento e ligação entre o grupo, 

para a formação de uma identidade organizacional, e também para a definição de papéis e 

organização de trabalho, para a definição de normas nas relações interpessoais, mediação de 

conflitos, resolução de problemas, contribuindo para o bem-estar individual e organizacional 

(Oliveira & Tamayo, 2004). Segundo Dolan (2012), a sintonia entre os valores pessoais e os 

valores organizacionais está positivamente relacionada com a satisfação no trabalho e 

comprometimento organizacional. Os valores organizacionais são assim os padrões de 

comportamento organizacional que estão na base da cultura e são percecionados através do 

clima organizacional. 

A cultura e o clima organizacional são dois conceitos importantes para as estratégias de 

gestão organizacional embora facilmente se confundam. A cultura organizacional consiste no 

conjunto das características próprias que definem e caracterizam a organização (ou seja, a 

missão e os valores, as regras e hábitos que orientam o comportamento desejável a ser seguido 

em toda a organização) o que implica um processo adaptativo dos colaboradores. A cultura 

organizacional é manifestada através do clima organizacional. Se a cultura organizacional for 

alterada o clima é modificado (de Almeida, 2016; Schein, 1999; Schein, 2004; Veloso et al., 

2016). 

Segundo Bilhim (2009), Cameron (2007) e McLean (2005), o clima organizacional é 

parte da cultura organizacional, baseia-se nos valores organizacionais, e pode ser definido 

como as atitudes, sentimentos e perceções individuais que são facilmente observáveis e 

alteradas no tempo (como as normas de vestuário e comunicação). A cultura organizacional, 

por outro lado não é observável e a sua modificação implica um processo lento (Medrano, 

2013). 

Neves (2000) e Hofstede (2010) explicaram a cultura organizacional tendo em conta o 

contexto social em que a organização se localiza (cultura do país), e tendo em conta os aspetos 
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individuais e organizacionais dos seus membros, como símbolos (linguagem, vestuário e forma 

de apresentação), heróis (modelos de comportamentos a seguir, podem incluir alguns membros 

da organização ou externos), rituais (atividades significativas tendo em conta o contexto social 

e cultural) e valores (crenças profundas e partilhadas pelos membros da organização), dando 

origem ao desenvolvimento da teoria das dimensões culturais (Lopes, 2010). Estes autores 

explicam o conceito de cultura organizacional fazendo a analogia a uma cebola, que tem várias 

camadas sucessivas, com o clima organizacional presente nas camadas mais superficiais e com 

as camadas mais interiores e profundas a revelarem a cultura (Neves, 2000). 

 De acordo com o modelo dos valores contrastantes de Cameron e Quinn (2006), para 

caracterizar as organizações com base na cultura dominante, um conjunto de características 

que permite traçar o diagnóstico da mesma e determinar estratégias de gestão que podem 

desencadear a mudança organizacional. Segundo estes autores, a cultura é composta por dois 

eixos: um que separa as orientações internas das externas; e outro que varia entre a flexibilidade 

e mudança versus o controle e a estabilidade. Destes dois eixos surgem quatro tipo de modelos 

ou culturas organizacionais: (1) Modelo das relações humanas ou cultura de apoio (Clã ou de 

grupo), uma cultura que estimula o trabalho em equipa, através da participação, envolvimento 

e comprometimento de todos, para além de valorizar o desenvolvimento individual; (2) Modelo 

dos sistemas abertos ou cultura de inovação (adhocracia), com uma cultura que valoriza a 

criatividade, inovação, sempre voltada para o exterior, para a competitividade e crescimento 

organizacional; (3) Modelo dos processos internos ou cultura de regras (hierárquica e 

burocrática), com uma cultura autoritária, conservadora que respeita a hierarquia e divisão de 

trabalho, que preza a segurança e o controle de todos os processos; (4) Modelo dos objetivos 

racionais ou cultura de objetivos (racional e de mercado), com uma cultura orientada para a 

tarefa em que é delineado um plano com objetivos claros, que deve ser seguido para atingir os 



Valores Humanos, Significado do Trabalho e Comprometimento Organizacional   

 

 

11 

resultados esperados, que valoriza a produtividade e o desempenho (Ferreira, 2011; Neves, 

2000; Van Muijen et al. 1999). 

Deste modo, as organizações devem perceber a importância da identificação da cultura 

organizacional e da promoção do desenvolvimento de uma cultura baseada na inovação 

(Salvador et al., 2022).  

Ainda segundo Cameron e Quinn (2006), a cultura organizacional afeta o 

comportamento dos colaboradores dentro da organização e o seu desempenho, pelo que os 

valores e a cultura organizacional são assim precedentes do comprometimento organizacional. 

Os objetivos propostos pela organização aos colaboradores influenciam o seu comportamento 

e ajudam no processo de identificação e na relação afetiva com a mesma (Tamayo, 1998; 

Tamayo, 2007).  

Segundo Mowday, Porter e Steers (1982) o comprometimento organizacional é 

definido como a identificação com os valores e objetivos da organização e a vontade de fazer 

parte da mesma, consistindo na ligação afetiva que se desenvolve entre os colaboradores e a 

organização (Meyer & Allen, 1997; Rego & Souto, 2004).  

Segundo Meyer e Allen, o comprometimento organizacional é composto por três 

componentes: afetiva (desejo de fazer parte da organização, com base na identificação e 

interiorização dos valores organizacionais, com satisfação das necessidades básicas e 

expectativas, o que aumenta o apego e ligação afetiva com a organização), instrumental ou 

calculativa (necessidade de fazer parte da organização baseada numa avaliação de 

recompensas, investimentos ou perdas) e normativa (interiorização das normas e regras da 

organização através do processo de socialização, envolvendo um dever moral e de 

responsabilidade para com a organização) (Meyer & Allen, 1991). 

O comprometimento organizacional pode ser feito através de duas abordagens: a 

comportamental e a atitudinal. Os primeiros estudos desenvolvidos neste âmbito (Becker, 
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1960; Hrebiniak & Alutto, 1972) tiveram por base uma abordagem comportamental, em que 

os colaboradores mantinham a ligação com a organização com base no sentimento de 

segurança, no momento e no futuro, e sentiam-se seguros em função da sua antiguidade na 

organização, garantindo, assim, a sua reforma (Carochinho, 2009). Posteriormente, surgiram 

os estudos baseados na abordagem atitudinal com Mowday (1982), em que os colaboradores 

desenvolviam uma relação de envolvimento e ligação afetiva ao aceitar os valores da 

organização como seus, em que existia desejo e orgulho de fazer parte da organização e em 

que o comportamento dos colaboradores era orientado para benefício da organização (Mowday 

et al., 1982). Se articularmos estas abordagens com o modelo de Meyer e Allen (1991), 

podemos identificar a existência do comprometimento calculativo e comprometimento afetivo 

e normativo, respetivamente. 

Ainda com base no modelo proposto por Meyer e Allen (1991), Cohen (2007) defendeu 

que existem várias formas de comprometimento, ainda antes de fazer parte da organização e 

enquanto parte da mesma. Antes da admissão pode existir um comprometimento calculativo, 

com base nas expectativas relativamente aos benefícios e recompensas, e normativo, pelo 

desejo de pertença à organização. Após a admissão, pode continuar a existir o 

comprometimento calculativo e a perceção das vantagens de fazer parte da organização, 

podendo surgir o comprometimento afetivo, através da ligação afetiva e sentimento de pertença 

que implica a existência de envolvimento emocional, adotando os valores organizacionais 

como sendo seus (Mendes, 2011). 

Segundo Meyer e Allen (1997) o comprometimento organizacional tem como 

antecedentes os valores pessoais e organizacionais e o clima que resulta das relações 

interpessoais e das condições de trabalho, e também as características da função que a pessoa 

desempenha, o significado do trabalho e as experiências vividas no trabalho. 
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O comprometimento afetivo e normativo está assim relacionado com os valores 

humanos, pessoais e organizacionais (Finegan, 2000) pela relação entre a proximidade dos 

valores pessoais com os valores organizacionais com a identificação do colaborador com a 

organização e o vínculo afetivo com a mesma.  

O comprometimento organizacional tem também sido associado a comportamentos 

positivos no trabalho e maior satisfação organizacional, que resulta da realização de tarefas 

com entusiasmo e comprometimento, capacidade de inovação e criatividade (Statnickė et al., 

2023). Um estudo realizado por Moreira, Tomás e Antunes (2024) mostra a importância do 

apoio e da aposta na formação e desenvolvimento profissional por parte da organização, que 

contribui para o aumento do comprometimento afetivo. Assim, esta identificação do 

colaborador com a organização tem um importante impacto nas suas atitudes e 

comportamentos, como a satisfação organizacional. 

A satisfação, um conceito muito estudado nos últimos anos e de grande importância 

para as organizações, pode ser definida de uma forma geral como uma componente afetiva que 

avalia o nível de satisfação dos colaboradores relativamente ao trabalho, com base nos seus 

valores pessoais, necessidades e motivações. Esta avaliação proporciona um estado emocional 

(satisfação – sentimentos positivos, ou insatisfação – sentimentos negativos) que tem influência 

nas atitudes e comportamentos (Cunha et al., 2006; Ferreira & Siqueira, 2005; Graça, 2000; 

Locke, 1976; Santos & Sustelo, 2009; Tamayo, 1998).  

Segundo Thierry e Koopman-Iwena (1984), a satisfação inclui três dimensões: 

comportamental (inclui a atitude ou forma como enfrenta as situações), afetiva (inclui os 

sentimentos relativos à atitude) e cognitiva (inclui a avaliação para determinar se existe 

satisfação das necessidades e a concordância com as expectativas, importante para orientar o 

comportamento) (Pires, 2020). 
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De acordo com Locke (1976), Siqueira e Padovam (2008), Pinto (2009), Queimado et 

al., (2019), a satisfação organizacional é uma variável emocional que está associada ao bem-

estar, pelo que a sua avaliação pelas organizações assume particular relevância, na medida em 

que, para além de afetar a saúde dos colaboradores, influencia os comportamentos, o seu 

desempenho e a produtividade da organização. 

O bem-estar no trabalho é um conceito que pode ser compreendido através da 

satisfação, do envolvimento e do comprometimento afetivo, ou seja, através dos vínculos 

positivos com o trabalho (Siqueira & Padovan, 2008). 

Segundo Warr (2007) o bem-estar no trabalho resulta de experiências positivas e da 

perceção subjetiva de que as necessidades e expectativas da vida da pessoa são alcançadas. O 

trabalho desenvolvido proporciona satisfação, sentimento de realização e desenvolvimento 

pessoal. De acordo com o modelo desenvolvido por Warr em 1990, o bem-estar afetivo no 

trabalho envolve os sentimentos positivos ou negativos que definem a satisfação ou 

insatisfação proveniente do trabalho (prazer), e que podem ser mais ou menos intensos 

(ativação), dando origem a diferentes estados emocionais: ansiedade (baixo prazer e intenso ou 

de elevada ativação); entusiasmo (elevado prazer e intenso ou de elevada ativação); depressão1 

(baixo prazer e baixa ativação); conforto (elevado prazer e baixa ativação) (Weinberg & 

Cooper, 2007, Gonçalves, 2011).  

Para que exista uma relação positiva entre os valores humanos e o bem-estar no 

trabalho, as necessidades psicológicas de autonomia, competência e relacionamentos devem 

estar satisfeitas. Quando o colaborador percebe que tem autonomia no seu trabalho para 

alcançar os objetivos e desempenhar o seu trabalho, sente que é competente e que tem 

capacidade para desempenhar essas funções; quando o colaborador sente que pertence à 

 
1 Optou-se por utilizar o termo proposto pelos autores, embora a sua concetualização não corresponda à 
definição clínica de depressão. 
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organização e se identifica com os valores organizacionais, existe um sentimento de bem-estar 

que resulta do seu trabalho (Deci & Ryan, 2002; Van den Broeck et al., 2016). 

O bem-estar no trabalho promove a saúde ocupacional e a qualidade de vida no trabalho, 

pelo que, segundo a Organização Mundial da Saúde (OMS, 2022), um dos deveres da 

organização é contribuir para o desenvolvimento de locais de trabalho saudáveis (Canavarro & 

Pereira, 2011; Harter et al., 2003). 

Um fator associado ao bem-estar, com impacto ao nível pessoal (e do sentido da vida) 

e profissional (ao contribuir para promover a satisfação no trabalho e o comprometimento 

organizacional, bem como o desempenho) é o significado do trabalho (Steger, 2016). 

Hackman e Oldman (1976) definiram o significado do trabalho como a perceção de 

valor e propósito que o indivíduo atribui ao seu trabalho, tendo em conta as suas características. 

Trata-se de uma avaliação subjetiva acerca do propósito do seu trabalho, o espaço e importância 

que ocupa na sua vida e a sintonia com os seus valores pessoais (Steger et al., 2012). Este 

processo valida a existência de uma identificação do contributo do seu trabalho com o seu 

propósito de vida pelo que o retorno benéfico do esforço contribui para o desenvolvimento 

pessoal e para o bem-estar (Harpaz & Fu, 2002; Steger et al., 2012). 

Para além de conter a componente económica, que contribui para a satisfação das 

necessidades básicas dos indivíduos, o significado do trabalho contém uma componente 

psicológica e afetiva, que envolve o estabelecimento de relações interpessoais e um propósito 

(Morin, 2002), sendo, por isso, um conceito bastante importante para a compreensão do 

comportamento e das atitudes dos colaboradores (Fossen & Vredenburgh, 2014; Pitacho et al., 

2021).  

De acordo com Steger (2016), para além de promover desempenho a nível individual, 

o significado do trabalho tem um efeito organizacional no aumento do bem-estar no trabalho, 

que, desta forma, promove a saúde ocupacional. 
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Dado que, segundo Schwartz (1992), os valores são os objetivos que motivam para a 

ação e determinam o comportamento, podemos relacionar o modelo motivacional de Schwartz 

(1992) com o modelo das três componentes de Meyer e Allen (1991), relativo ao compromisso 

organizacional, e o modelo de Steger, Dik e Duffy (2012), relativo ao significado do trabalho. 

Valores como a tradição e o universalismo estão relacionados de forma positiva com o 

comprometimento afetivo e normativo, envolvendo a aceitação dos valores organizacionais 

como sendo próprios (Meyer & Allen, 1991; Schwartz, 1992). Já os valores de estimulação, 

hedonismo e autocentração relacionam-se de forma negativa com o comprometimento afetivo. 

A benevolência e a conformidade também se relacionam com o comprometimento normativo, 

com base na aceitação e respeito pelas normas e no sentido de obrigação e responsabilidade 

sobre o bem-estar social (Tamayo et al., 2001). Os valores relativos ao poder, realização 

pessoal, hedonismo e segurança estão relacionados com o comprometimento organizacional 

calculativo, em que o indivíduo procura obter um estatuto social através do reconhecimento 

profissional, poder e domínio sobre os outros, bem como a gratificação pessoal e equilíbrio 

através do sentimento de segurança dado por fazer parte da organização (Tamayo et al., 2001). 

Por outro lado, a estimulação e a autocentração relacionam-se de forma negativa com o 

comprometimento organizacional, a procura de desafios e novidades, bem como a autonomia 

e a liberdade podem não estar ligadas ao compromisso e à aceitação das normas em situações 

opostas (Tamayo et al., 2001). 

Com base na linha de pensamento de Hackman e Oldham (1976) e a partir do modelo 

das características do trabalho, o significado do trabalho (Steger et al., 2012) relaciona-se com 

valores humanos como a benevolência, hedonismo, e universalismo, bem como com a 

necessidade de receber reconhecimento por fazer um trabalho significativo e com o objetivo 

de contribuir para um bem maior. O significado do trabalho contribui para a identificação dos 

valores pessoais, através do reconhecimento de seus pontos fortes e fracos, o que contribui para 
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o desenvolvimento de um trabalho importante e benéfico para os outros. Mas também para o 

reconhecimento dos valores organizacionais, quais os princípios e missão da organização da 

qual fazem parte, para que os comportamentos sejam os desejáveis (Rosso, et al. 2010).  

Segundo Schwartz (2005) os valores humanos estão na base dos comportamentos e 

atitudes, o que pode originar um conflito interno entre a liberdade e autonomia versus o 

cumprimento das normas sociais. Também Steger (2016) e Leite (2018) obtiveram resultados 

que demonstraram que o significado do trabalho está associado ao bem-estar e significado de 

vida individual, o que contribui para a satisfação e comprometimento organizacional. O 

comprometimento organizacional surge como resultado da sintonia dos valores pessoais e 

organizacionais (componente afetiva) (Tamayo, 2005). 

Com base na revisão da literatura e nos resultados obtidos nos diferentes estudos, é 

proposto um modelo conceptual que procura relacionar os valores humanos e o significado do 

trabalho (no que respeita ao seu propósito e aos valores na vida individual bem como na 

sociedade), com o comprometimento organizacional, tendo em conta a componente afetiva que 

origina estados de bem-estar e satisfação, com impacto para a saúde e a qualidade de vida, o 

que pode contribuir para locais de trabalho saudáveis (ver Figura 1).  

Figura 1 
Modelo concetual 
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De acordo com este modelo, a sintonia entre os valores pessoais e os valores 

organizacionais e o significado do trabalho influenciam o comprometimento organizacional o 

qual, por sua vez tem um impacto na satisfação e bem-estar no trabalho. Toda esta relação tem 

em conta a componente afetiva que envolve as variáveis significado do trabalho, 

comprometimento, satisfação organizacional e bem-estar no trabalho (Ver Figura 2). 

Figura 2 
Componente afetiva das variáveis em estudo. 

 
 
Apesar de serem escassos os estudos acerca das variáveis em análise do ponto de vista 

das diferentes gerações, dadas a sua identidade e características específicas, cada uma pode 

oferecer um importante contributo para o sucesso da organização. Sendo este um dos grandes 

desafios na gestão de colaboradores multigeracionais (Statnickė et al., 2023), torna-se assim 

relevante o contributo que esta investigação possa oferecer, através do estudo das relações entre 

estas variáveis sob as diferentes perspetivas das gerações, que são, atualmente, os recursos 

humanos ativos na sociedade, de forma a promover o bem-estar e a qualidade de vida dos 

colaboradores e das organizações.  

 Deste modo, o presente estudo teve como objetivo geral compreender as relações entre 

os valores humanos (pessoais e organizacionais), o significado do trabalho, o 

comprometimento organizacional, o clima organizacional, a satisfação laboral e o bem-estar 

numa amostra de indivíduos, de ambos os sexos ativos no mercado de trabalho. 
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Especificamente, pretendeu-se estudar os fatores preditores do bem-estar e comparar as 

diferenças entre os grupos geracionais para as variáveis em estudo. Foi, por fim, estudado 

empiricamente o modelo concetual proposto, que assume a influência direta dos valores 

humanos e do comprometimento organizacional nos níveis de satisfação organizacional e bem-

estar, e uma influência indireta, através da perceção de clima e do significado do trabalho. Com 

base na literatura, era esperado que os valores humanos e o significado do trabalho se 

relacionassem positivamente com o comprometimento organizacional, com a satisfação 

organizacional e com o bem-estar no trabalho. Era ainda esperado que a perceção de clima 

organizacional apresentasse uma correlação com o bem-estar, negativa ou positiva conforme o 

clima organizacional dominante. Era, por fim, esperado que o significado do trabalho 

apresentasse uma correlação positiva com o comprometimento organizacional. 

Método 

Participantes 

A amostra significativa, recolhida por conveniência através do método bola de neve, 

alcançou os 469 participantes, tendo sido excluídos 31 participantes por estarem, no momento 

da avaliação, desempregados. Deste modo, a amostra final do presente estudo ficou composta 

por 438 participantes, 299 do sexo feminino e 139 do sexo masculino, com idades 

compreendidas entre os 21 e os 64 anos (M = 44.2; DP = 8.72) (Ver Tabela 1).  

Tabela 1 
Estatística Descritiva da Amostra  

 N % M Dp Amplitude 
Género      
  Masculino 139 31.7    
  Feminino 299 68.3    
Idade 438 100 44.2 8.72 21-64 
Nacionalidade      
  Portuguesa 424 96.6    
  Estrangeira 14 3.4    
Geração      
   Zoomers 34 7.8    
   Millenials 147 33.6    
   Geração X 242 55.3    
   Baby Boomers 15 3.4    
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Tabela 1 
Estatística Descritiva da Amostra (continuação) 

 N % M Dp Amplitude 
Vínculo       
   Contrato a Termo Certo 94 21.6    
   Contrato a Termo Incerto 41 9.4    
   Contrato Sem Termo/Indeterminado 258 59.2    
   Conta Própria 43 9.9    
Regime      
   Presencial 383 87.4    
   Híbrido 49 11.2    
   Remoto 6 1.4    
Horas Trabalho      
   Menos de 40h/semana 211 48.2    
   40h/semana 155 35.4    
   Mais de 40h/semana 72 16.4    
Tempo na Organização (anos) 438 100 11.1 9.96 0-44 
Tempo em Portugal (anos) 13 3.4 11.2 11.0 0-32 

 

A maior parte dos participantes era de nacionalidade portuguesa (96.6%) e enquadrava-

se na geração X (55.3%) e Millenials (33.6%). Mais de metade dos participantes reportaram 

ter um contrato sem termo/por tempo indeterminado (59.2%). A maioria dos participantes 

relatou trabalhar em regime presencial (87.4%) e até 40 horas por semana (83.6%). Os 

participantes reportaram ainda trabalhar, em média, há 11.1 anos (DP = 9.96) na organização 

e, no caso dos participantes sem nacionalidade portuguesa, estar no país, em média, há 11.2 

anos (DP = 11) (ver Tabela 1). 

Medidas 

 Valores Pessoais. Avaliados pela versão portuguesa da Escala de Valores Humanos 

(EVH, Schwartz, 2003; Vala, Torres & Ramos, 2006; Vala, Torres, Ramos & Lavado, 2010), 

um questionário de autoavaliação dos valores pessoais e das motivações para a satisfação das 

necessidades individuais. A EVH é composta por 21 itens, cada um composto por duas frases, 

uma relacionada com valores e outra com sentimentos associados, com um formato de resposta 

numa escala de tipo Likert de 6 pontos (1 = Não tem nada a ver comigo; 6 = Exatamente como 

eu). As respostas agrupam-se em quatro dimensões, relativas à identificação da pessoa com 

cada uma das dimensões dos valores motivacionais: autotranscendência, conservação, 
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autopromoção e abertura à mudança. Notas mais elevadas indicam mais valores na dimensão 

estudada. Na versão original, foram obtidos valores de consistência interna, alfa de Cronbach, 

entre .36 (tradição) e .70 (realização) e um valor igual a .56 para a nota total (Schwartz, 2011). 

Na versão portuguesa de Granjo e Peixoto (2013), foram obtidos valores de consistência interna 

adequados, entre .73 (conservação) e .80 (autotranscendência). No presente estudo foram 

obtidos valores de consistência interna, alfa de Cronbach que variaram entre .67 

(autotranscedência) e .70 (autopromoção) (ver Tabela 2, pp. 24). 

Clima Organizacional. Avaliado pela versão portuguesa da First Organizational 

Culture Unified Search (FOCUS, Van Muijen et al., 1999; Gonçalves, 2011), um questionário 

de avaliação qualitativa da perceção da cultura organizacional e quantitativa do clima 

organizacional (comportamentos), tendo, no presente estudo, sido utilizada esta segunda parte. 

A FOCUS é composta por 16 itens com um formato de resposta numa escala Likert de 6 pontos 

(1 = De modo nenhum; 6 = Muitíssimo) e avalia quatro dimensões: apoio, inovação, objetivos 

e regras. Notas mais elevadas indicam um clima mais elevado na dimensão estudada. Na versão 

portuguesa de Gonçalves (2011), foram obtidos valores de consistência interna adequados, alfa 

de Cronbach, entre .62 (inovação) a .82 (apoio). No presente estudo foram obtidos valores de 

consistência interna, alfa de Cronbach que variam de .76 (objetivos) a .91 (apoio) (ver tabela 

2, pp. 24). 

Significado do Trabalho. Avaliado pela versão portuguesa do Work and Meaning 

Inventory (WAMI, Steger, Dia e Duffy, 2012; Leite, 2018), um questionário de autoavaliação 

da importância e do significado do trabalho. O WAMI é composto por 10 itens com um formato 

de resposta numa escala tipo Likert de 5 pontos (1 = de modo nenhum; 5 = absolutamente de 

acordo), que se agrupam em três dimensões: significado positivo do trabalho, criação de 

significado através do trabalho e motivações superiores. Notas mais elevadas indicam maior 

significado do trabalho nas dimensões estudadas. Na versão portuguesa de Leite (2018), foram 
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obtidos valores de consistência interna adequados, alfa de Cronbach, de .91. No presente 

estudo foram obtidos valores de consistência interna, alfa de Cronbach que variaram entre .74 

(motivações superiores) a .87 (significado positivo) (ver tabela 2, pp. 24). 

Comprometimento Organizacional. Avaliado pela versão portuguesa da Escala de 

Comprometimento Organizacional (ECO, Mowday, Steers e Porter, 1979; Gomes, 2007), um 

questionário de autoavaliação relativamente a sentimentos, comportamentos e valores positivos 

referentes ao trabalho e à organização. No presente estudo foi utilizada a versão reduzida de 9 

itens, com um formato de resposta numa escala tipo “Likert” de 5 pontos (1 = Discordo 

totalmente; 5 = Concordo totalmente), que se agrupam numa nota total. Notas mais elevadas 

indicam maior comprometimento organizacional. Na versão de Gomes (2007), foram obtidos 

valores de consistência interna, alfa de Cronbach, de .85. No presente estudo foram obtidos 

valores de consistência interna, alfa de Cronbach, de .95 (ver tabela 2, pp. 24). 

Satisfação Organizacional. Avaliada pela versão portuguesa da Job Satisfaction Scale 

(JSS, Warr, Cook & Wall, 1979; Santos, Sousa & Gonçalves, 2018), um questionário de 

avaliação da satisfação organizacional em três dimensões: satisfação intrínseca, satisfação 

extrínseca e satisfação nas relações interpessoais. A JSS é composta por 15 itens, todos numa 

perspetiva positiva, com um formato de resposta numa escala tipo Likert de 7 pontos (1 = 

Extremamente insatisfeito; 7 = Extremamente satisfeito). Notas mais elevadas indicam maior 

satisfação laboral nas dimensões estudadas. Na versão original foram obtidos valores de 

consistência interna, alfa de Cronbach, de .89 para a nota total (Warr, Cook e Wall,1979). No 

estudo de Santos, Sousa e Gonçalves (2022) foram obtidos valores de consistência interna 

adequados, entre .87 (satisfação intrínseca) e .88 (satisfação nas relações profissionais). No 

presente estudo foram obtidos valores de consistência interna, alfa de Cronbach que variaram 

entre .76 (satisfação extrínseca) a .91 (satisfação nas relações profissionais) (ver tabela 2, pp. 

24). 
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Bem-estar Organizacional. Avaliado pela versão portuguesa da Escala de Bem-estar 

no Trabalho (EBT, War, 1990; Gonçalves, 2011), um questionário de autoavaliação composto 

por 12 itens numa escala de resposta tipo Likert de 6 pontos (1 = Nunca; 6 = Todo o tempo), 

que permite obter uma nota total. As respostas agrupam-se em 4 dimensões: ansiedade, 

conforto, depressão, entusiasmo, com base nas quais podemos verificar o nível de bem-estar 

afetivo global no trabalho. Valores mais elevados indicam maior bem-estar organizacional nas 

dimensões estudadas. No estudo de Gonçalves (2011) foram obtidos valores de consistência 

interna adequados, alfa de Cronbach, que variaram entre .77 (ansiedade) e .91 (entusiasmo). 

No presente estudo foram obtidos valores de consistência interna, alfa de Cronbach que 

variaram entre .90 (ansiedade) e .96 (entusiasmo) (ver tabela 2, pp. 24). 

Procedimento 

 Inicialmente foi requerida a autorização para o uso das medidas aos seus autores. Após 

a resposta positiva, foi construído o protocolo de investigação, ficando composto pelo pedido 

de consentimento informado, uma secção dedicada aos dados sociodemográficos e relativos ao 

trabalho, e as medidas utilizadas para operacionalizar as variáveis em estudo. Após a 

apresentação do projeto à Comissão Científica do curso, no dia 6 de fevereiro de 2024, que 

aprovou a construção metodológica e a sua adequação na área científica em questão, foi 

desenvolvido um estudo piloto com 5 participantes, com características semelhantes às da 

amostra que se pretendia estudar, com o objetivo de identificar eventuais erros ou dificuldades 

de compreensão, bem como perceber o tempo médio de preenchimento (10 minutos). 

A administração do protocolo foi feita online, através do Google Forms, e a sua 

divulgação, através das redes sociais (LinkedIn e Facebook), contactos pessoais (WhatsApp e 

Messenger) e e-mail (partilha através do Instituto Superior Manuel Teixeira Gomes, por toda 

a comunidade académica), teve início a 15 de fevereiro e término a 3 de maio de 2024. 
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O pedido de consentimento informado continha o esclarecimento acerca do objetivo e 

âmbito da investigação, as questões éticas de base ao estudo, bem como os critérios de inclusão 

(idade compreendida entre os 18 e 65 anos, de nacionalidade portuguesa ou fluente na língua 

portuguesa, que se encontrem a trabalhar). Apenas uma pessoa recusou a participação e, apesar 

de terem aceite participar, foram excluídos 31 participantes (conforme informação constante 

da subsecção dos Participantes) por se encontrarem desempregados.  

Uma vez que a amostra deste estudo era generalizada e não foi colocada nenhuma 

restrição a nível de função ou categoria profissional, os dados relativamente às funções 

profissionais foram categorizados de acordo com a classificação portuguesa de profissões – 

CPP 2010, disponível no Instituto Nacional de Estatística e de acordo com as categorias 

profissionais segundo a Comissão Europeia (ESCO) (INE, 2011). 

O estudo foi realizado de forma transversal e observacional. 

Os dados foram analisados através do Jamovi V. 2.3.22. A consistência interna das 

dimensões das medidas utilizadas foi estudada através de coeficientes alfa de Cronbach, as 

correlações entre as variáveis em estudo foram analisadas através de coeficientes de correlação 

de Pearson e os fatores preditores do bem-estar foram estudados através de análises de 

regressão linear múltiplas. As comparações entre grupos foram levadas a cabo através de 

análises de variância univariadas. Por fim, o teste empírico do modelo concetual foi feito 

através de uma análise de mediação condicional. Para todas as análises foi considerado um 

nível de confiança de 95%. 

Resultados 

Estatística Descritiva e Fiabilidade das dimensões das variáveis em estudo  

A consistência interna das dimensões das variáveis em estudo foi estudada através de 

coeficientes alfa de Cronbach. A Tabela 2 mostra os resultados obtidos para as estatísticas 

descritivas e a consistência interna das dimensões em análise (ver Tabela 2). 



Valores Humanos, Significado do Trabalho e Comprometimento Organizacional   

 

 

25 

Tabela 2  
Estatística Descritiva e Análise de Fiabilidade das Variáveis em estudo 
	 Nº Itens	 Média	 Desvio 

Padrão	
Mínimo-
Máximo	

Alfa de 
Cronbach	

Valores Humanos	 	 	 	 	 	
  Autotranscendência	 5	 5.17	 0.51	 2.80-6.00	 0.67	
  Conservação	 6	 4.32	 0.73	 1.50-6.00	 0.68	
  Autopromoção	 4	 3.78	 0.87	 1.00-6.00	 0.70	
  Abertura à mudança	 6	 4.53	 0.65	 2.17-6.00	 0.69	
Clima Organizacional	 	 	 	 	 	
  Apoio	 4	 4.64	 1.08	 1.00-6.00	 0.91	
  Inovação	 4	 4.30	 0.97	 1.00-6.00	 0.79	
  Objetivos	 4	 4.54	 0.90	 1.00-6.00	 0.76	
  Regras	 4	 4.53	 0.91	 1.50-6.00	 0.83	
Significado do Trabalho	 	 	 	 	 	
  Significado Positivo	 4	 3.93	 0.87	 1.00-5.00	 0.87	
  Criação de Significado 	 3	 3.83	 0.91	 1.00-5.00	 0.84	
  Motivações Superiores	 3	 3.89	 0.93	 1.00-5.00	 0.74	
Comprometimento Organizacional	 	 	 	 	 	
  Comprometimento 	 9	 3.69	 0.93	 1.00-5.00	 0.95	
Satisfação Organizacional	 	 	 	 	 	
  Extrínseca	 5	 5.25	 1.00	 1.60-7.00	 0.76	
  Intrínseca	 4	 5.23	 1.20	 1.00-7.00	 0.87	
  Relações Profissionais	 5	 4.46	 1.47	 1.00-7.00	 0.91	
Bem-estar	 	 	 	 	 	
  Ansiedade	 3	 2.78	 0.98	 1.00-6.00	 0.90	
  Conforto	 3	 3.37	 1.11	 1.00-6.00	 0.91	
  Depressão	 3	 1.94	 1.01	 1.00-6.00	 0.91	
  Entusiasmo	 3	 3.50	 1.24	 1.00-6.00	 0.96	

 
 

Os valores de consistência interna obtidos, alfa de Cronbach, variaram entre .67 

(autotranscendência) e .96 (entusiasmo). Com exceção de três das dimensões da medida dos 

valores humanos, todas as dimensões evidenciaram valores de consistência interna adequados. 

Contudo, dado que, apesar dos valores obtidos nestas três dimensões, os mesmos eram 

próximos de .70, optou-se pela análise de todas as dimensões ao longo do estudo. 

Relações entre as variáveis em estudo  

O estudo das correlações entre as variáveis em estudo foi realizado, através de 

coeficientes de correlação de Pearson (ver tabela 3). 
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Tabela 3  
Correlações entre as dimensões das variáveis em estudo 

 AT C AP AM SP CSAT MS ST CO CA CI CO CR SE SI SRP 

SP .13** .11* .04 .14**             

CSAT .14** .06 .05 .15**             

MS .17*** .09 .07 .14**             

ST .14** .10* .06 .15**    -         

CO .05 .19*** .10* .08 .73*** .65*** .43*** .70***         

CA .13** .15** .11* .15** .43*** .31*** .27*** .36*** .56*** -       

CI .09 .11* .11* .21*** .43*** .36*** .27*** .38*** .53***        

CO .08 .19*** .19*** .17*** .45*** .36*** .32*** .42*** .51***        

CR .06 .26*** .16*** .04 .30*** .26*** .26*** .30*** .38***    -    

SE .03 .15** .02 .07 .54*** .41*** .28*** .47*** .67*** .48*** .40*** .35*** .29***    

SI .02 .09 .00 .06 .61*** .53*** .35*** .57*** .72*** .45*** .44*** .40** .23***    

SRP -.04 .11* -.01 .04 .58*** .48*** .23*** .52*** .78*** .55*** .52*** .46*** .30***    

E .01 .03 .01 .06 .54*** .44*** .33*** .50*** .59*** .38*** .38*** .34** .16*** .51*** .57*** .58*** 

D .03 .02 .11* -.01 -.39*** -.30*** -.24*** -.33*** -.43*** -.29*** -.23*** -.19*** -.09 -.51*** -.51*** -.48*** 

C -.01 .03 .05 .04 .35*** .27*** .22*** .34*** .40*** .25*** .20*** .19*** .07 .45*** .44*** .43*** 

A .03 .01 .06 -.04 -.27*** -.19*** -.12* -.23*** -.30*** -.18*** -.10* -.09 -.04 -.42*** -.39*** -.36*** 

Nota. *p<.05, ** p<.01, ***p<.001. AT. Autotranscedência, C. Conservação, AP. Autopromoção, AM. Abertura à Mudança, SP. Significado Positivo, CSAT. Criação de Significado através do Trabalho, MS. Motivações Superiores, ST. Significado do Trabalho, CO. 
Comprometimento Organizacional, CA. Clima de Apoio, CI. Clima de Inovação, CO. Clima de Objetivos, CR. Clima de Regras, SE. Satisfação Extrínseca, SI. Satisfação Intrínseca, SRP. Satisfação nas Relações Profissionais, E. Entusiasmo, D. Depressão, C. Conforto, A. 
Ansiedade 
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Os resultados obtidos demonstraram que apenas algumas dimensões dos valores humanos 

se relacionaram com as restantes variáveis estudadas. Os participantes com níveis mais 

elevados de valores de autotranscedência reportaram procurar maior significado no trabalho, 

maior criação de significado (r = .14; p<.01) e um maior significado que contribua para um 

bem-maior (r = .17; p<.001), significado positivo bem como perceção de clima de apoio (r = 

.13; p<.01). Os participantes com valores mais elevados no âmbito da conservação reportaram 

significado do trabalho (r = .10; p<.05), significado positivo (r = .11; p<.05), um maior 

comprometimento organizacional (r = .19; p<.001) e níveis mais elevados de perceção de clima 

centrado em regras (r =.26; p<.001). Os participantes com níveis mais elevados de valores de 

autopromoção reportaram comprometimento organizacional (r = .10; p<.05) e níveis mais 

elevados de perceção de clima focado em objetivos (r =.19; p<.001). Por fim, os participantes 

com níveis mais elevados de abertura à mudança reportaram níveis elevados na criação de 

significado através e do trabalho (r = .15; p<.01), significado positivo e motivações superiores 

(r = .14; p<.01), bem como elevados níveis de perceção de clima centrado na inovação (r =.21; 

p<.001). Por outro lado, quando analisamos a relação entre os valores humanos, a satisfação 

organizacional e o bem-estar no trabalho, os resultados mostraram que os participantes com 

predominância de valores de conservação, revelam satisfação com base em fatores externos 

que lhe proporciona segurança, ou seja, satisfação extrínseca (r =.15; p<.01) e satisfação nas 

relações estabelecidas no trabalho, relações profissionais (r =.11;p<.05), já os valores de 

autopromoção, como a realização profissional, estão associados à depressão (r =.11;p<.001) 

(ver Tabela 3).  

Os resultados obtidos demonstraram ainda a existência de correlações estatisticamente 

significativas entre todas as dimensões e a nota total do significado do trabalho com o 

comprometimento organizacional, a satisfação organizacional e o bem-estar no trabalho, com 

valores que variaram entre -.39 (depressão) e .73 (comprometimento organizacional), todos 
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significativos para p<.001 (ver Tabela 3). Estes resultados evidenciaram que os participantes 

que atribuíram um maior significado positivo ao trabalho relataram maior comprometimento 

organizacional, maior satisfação intrínseca e maior bem-estar no trabalho.  

Os resultados obtidos revelaram também a existência de correlações estatisticamente 

significativas entre o comprometimento organizacional com o clima organizacional, a 

satisfação organizacional e o bem-estar, com valores que variaram entre -.43 (depressão) e .78 

(Satisfação nas Relações Profissionais), também todos significativos para p<.001 (ver Tabela 

3), evidenciando que os participantes com níveis mais elevados de comprometimento 

organizacional relataram também uma maior perceção de um clima de apoio, bem como maior 

satisfação nas relações profissionais e bem-estar no trabalho. 

As dimensões do clima organizacional relacionaram-se de forma estatisticamente 

significativa com a satisfação organizacional, com valores que variaram entre .23 (cultura de 

regras com satisfação intrínseca) e .55 (cultura de apoio com a satisfação das relações 

profissionais), todos significativos para p<.001 (ver Tabela 3), demonstrando que os 

participantes que reportaram níveis mais elevados de satisfação organizacional, nomeadamente 

nas relações profissionais que estabeleciam, reportaram uma maior perceção de uma cultura de 

apoio, de participação e coesão de grupo.  

Quando analisamos a relação entre o clima organizacional a as dimensões de bem-estar, 

em particular no entusiasmo, existe uma relação estatisticamente significativa com todas as 

dimensões, com valores que variaram entre .38 para p<.001 (cultura de apoio e inovação) e .16 

para p<.001 (cultura de regras) (ver Tabela 3). Já os participantes com níveis mais elevados de 

conforto relataram maior perceção de um clima de apoio (r = .25; p<.001), menores sintomas 

depressivos (r = -29; p<.001) e menores níveis de ansiedade (r = -.18; p<.001) (ver Tabela 3), 

o que demonstra que os participantes com uma maior perceção de clima de apoio revelam 

maior bem-estar no trabalho. 
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Os resultados evidenciaram, por fim, a existência de relações entre a satisfação e o bem-

estar no trabalho, que variaram entre -.51 (satisfação extrínseca e intrínseca com a depressão) 

e .58 (satisfação com as relações profissionais e entusiasmo), todas significativas para p<.001, 

o que demonstrou que os participantes com maiores níveis de satisfação no trabalho relataram 

níveis mais elevados de bem-estar (ver Tabela 3).  

Fatores Preditores do Bem-estar no Trabalho 

 O estudo dos fatores preditores do bem-estar, a partir das variáveis que apresentaram 

uma correlação estatisticamente significativa com as dimensões desta variável (ver Tabela 3), 

foi feito através de análises de regressão linear múltiplas separadamente para cada uma das 

dimensões que a integram.  

Os resultados obtidos evidenciaram a existência de um modelo estatisticamente 

significativo para cada uma das quatro dimensões de bem-estar (ver Tabela 4). 

Tabela 4 
Fatores Preditores das Dimensões de Bem-estar  

VD VI F ß t p 
Entusiamo Significado positivo 27.0 .33 2.87 .004 
 Comprometimento Organizacional  .23 2.42 .016 
 Clima de Regras  -.14 -2.16 .031 
 Satisfação Intrínseca  .15 2.04 .042 
 Satisfação com as Relações Profissionais  .18 2.54 .012 
Depressão Autopromoção 17.5 .14 2.87 .004 
 Satisfação Extrínseca  -.23 -3.13 .002 
 Satisfação Intrínseca  -.17 -2.68 .008 
Conforto Clima de Regras 13.9 -.13 -2.11 .035 
 Satisfação Extrínseca  .23 2.64 .009 
Ansiedade Significado Positivo 7.57 -.28 -2.57 .011 
 Comprometimento Organizacional  -.24 -3.00 .003 

 

Na dimensão do entusiasmo, (F (12.425) = 27.0; p<.001), aproximadamente 42% da 

variância foi explicada positivamente pelo significado positivo do trabalho (𝜷 = 0.328; t = 

2.886; p=.004), pelo comprometimento organizacional (𝜷 = 0.234; t = 2.421; p=.016), pela 

satisfação intrínseca (𝜷 = 0.147; t = 2.036; p=.042) e pela satisfação com as relações 
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profissionais (𝜷 = 0.175; t = 2.535; p=.012), e de forma negativa pelo clima focado em regras 

(𝜷 = -0.136; t = -2.163; 4.69; p=.031) (ver Tabela 4). 

Na dimensão de depressão, (F (12.425) = 17.5; p<.001) aproximadamente 31% da 

variância foi explicada de forma positiva pelos valores de autopromoção (𝜷 = 0.135; t = 2.865; 

p=.004) e de forma negativa pela satisfação extrínseca (𝜷 = -0.227; t = -3.129; p=.002) e 

intrínseca (𝜷 = -0.170; t = -2.673; p=.008) (ver Tabela 4). 

Na dimensão do conforto, (F (10.427) = 13.9; p<.001) aproximadamente 23% da 

variância foi explicada de forma positiva pela satisfação extrínseca (𝜷 = 0.225; t = 2.637; 

p=.009), e de forma negativa pelo clima focado em regras (𝜷 = -0.129; t = -2.113; p=.035) (ver 

Tabela 4). 

Finalmente, na dimensão da ansiedade, (F (7.430) = 7.57; p<.001) aproximadamente 

10% da variância foi explicada de forma negativa pelo significado positivo do trabalho (𝜷 = -

0.280; t = -2.568; p=.011) e pelo comprometimento organizacional (𝜷=-0.235; t =-2.997; 

p=.003) (ver Tabela 4). 

A Tabela 5 resume os resultados obtidos, que evidencia a existência de fatores 

específicos que explicaram cada uma das dimensões do bem-estar. 

Tabela 5 
Resumo dos resultados obtidos pelas análises de regressão múltipla 

 Entusiasmo Depressão Conforto Ansiedade 
Valores de autopromoção  +   
Significado Positivo +   - 
Criação de Significado através do Trabalho     
Motivações Superiores     
Comprometimento Organizacional +   - 
Clima de Apoio.     
Clima de Inovação     
Clima de Objetivos     
Clima de Regras -  -  
Satisfação Extrínseca  -   
Satisfação Intrínseca + - +  
Satisfação nas Relações Profissionais +    
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Os resultados obtidos mostraram que os participantes que atribuem maior significado 

positivo ao trabalho, com níveis mais elevados de comprometimento organizacional, menor 

perceção de clima de regras, maior satisfação intrínseca e com as relações profissionais 

relataram mais entusiasmo. Os resultados evidenciaram também que os participantes com 

níveis mais elevados de valores de autopromoção e menor satisfação extrínseca e intrínseca 

relataram mais depressão. Os resultados mostraram ainda que os participantes com menor 

perceção de clima de regras e níveis mais elevados de satisfação extrínseca relataram maior 

conforto. Por fim, os resultados evidenciaram que os participantes com níveis mais baixos de 

significado positivo do trabalho e menor comprometimento organizacional relataram mais 

ansiedade. 

Comparações entre os Grupos Geracionais  

O estudo das diferenças entre os grupos geracionais foi realizado tendo em 

consideração o número de participantes em cada grupo. Dado o baixo número de participantes 

da Geração dos Baby Boomers (N = 15), foram estudadas as diferenças entre os participantes 

da Geração X (N = 242), os Millenials (N = 147) e os Zoomers (N = 34). 

A tabela 6 mostra os resultados das estatísticas descritivas de cada um dos grupos em 

cada dimensão das variáveis estudadas, bem como os resultados das análises univariadas da 

variância. 

Tabela 6 
Comparações entre os grupos geracionais 

  

 Geração X (X) 
(N = 242)  Millenials (M) 

(N = 147) 
 Zoomers (Z) 

(N = 34) F 
M DP  M DP  M DP 

Valores Humanos          
   Autotranscendência 5.19 .49  5.16 .50  5.12 .59 .38 
   Conservação 4.26 .79  4.44 .62  4.37 .72 3.02* M >X 
   Autopromoção 3.68 .90  3.86 .83  4.16 .78 6.14** Z>X 
   Abertura à Mudança 4.50 .63  4.55 .66  4.73 .66 1.85 
Clima Organizacional          
   Apoio 4.55 1.15  4.72 .95  5.05 .77 5.60** Z>X 
   Inovação 4.21 1.01  4.42 .86  4.53 .78 3.59*  
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Tabela 6 
Comparações entre os grupos geracionais (continuação) 

Nota. *p<.05, ** p<.01, ***p<.001 
 

Foram obtidas diferenças estatisticamente significativas entre os três grupos nos valores 

humanos relativos à conservação F (408) = 3.02, p < .05, autopromoção F (408) = 6.14, p < 

.01, cultura de apoio F (408) = 5.60, p < .01, cultura de inovação F (408) = 3.59, p < .05, e 

cultura de objetivos, F (408) = 3.92, p < .05.  

As comparações múltiplas entre os grupos, através do teste de Tukey, permitiram 

perceber os Millennials relataram ter mais valores humanos relativos à conservação (M = 4.44, 

DP = .62) quando comparados com os participantes da Geração X (M = 4.26, DP = .79) 

enquanto os valores humanos relativos à autopromoção foram superiores nos Zoomers (M = 

4.16, DP = .78) quando comparados com a Geração X (M = 3.68, DP = .90). Por outro lado, 

os Zoomers apresentaram valores superiores na perceção de clima de apoio e objetivos, (M = 

5.05, DP = .77; M = 4.88, DP = .70) quando comparados com a Geração X (M = 4.55, DP = 

1.15; M = 4.51, DP = .92).  

  

 Geração X (X) 
(N = 242)  Millenials (M) 

(N = 147) 
 Zoomers (Z) 

(N = 34) F 
M DP  M DP  M DP 

   Objetivos 4.51 .92  4.56 .85  4.88 .70 3.92* Z>X 
   Regras 4.51 .91  4.55 .89  4.64 .95 .36 
Significado do Trabalho 3.74 .70  3.67 .74  3.77 .71 .52 
   Significado Positivo 3.94 .87  3.89 .84  4.04 .85 .49 
   Criação de Significado  3.82 .91  3.82 .91  3.96 .88 .39 
   Motivações Superiores 3.93 .95  3.79 .86  4.17 .85 2.98 
Comprometimento  3.65 .98  3.75 .83  3.82 .95 .78 
Satisfação Organizacional          
   Extrínseca 5.19 1.00  5.35 .96  5.25 1.20 1.24 
   Intrínseca 5.17 1.25  5.32 1.13  5.29 1.25 .80 
   Relações Profissionais 4.34 1.49  4.66 1.40  4.66 1.57 2.49 
Bem-estar no Trabalho          
   Ansiedade 2.80 .97  2.77 .97  2.96 1.11 .44 
   Conforto 3.40 1.09  3.24 1.12  3.74 1.16 2.69 
   Depressão 1.96 1.02  1.96 .95  1.83 1.21 .17 
   Entusiasmo 3.53 1.23  3.40 1.22  3.90 1.23 2.30 
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Comparações entre vínculos laborais 

Com o objetivo de analisar as diferenças entre grupos, em função do vínculo laboral 

dos participantes (contrato a termo certo, incerto, sem termo e por conta própria), para as 

variáveis em estudo, foram ainda efetuadas análises de variância univariadas. 

A tabela 7 mostra os resultados das estatísticas descritivas de cada um dos grupos em 

cada dimensão das variáveis estudadas, bem como os resultados das análises univariadas da 

variância. 

Foram obtidas diferenças estatisticamente significativas entre os quatro grupos para o 

clima de apoio F (436) = 5.94, p <.001 e de inovação F (436) = 5.64, p = .001, o significado 

positivo F (436) = 5.60, p = .02, comprometimento organizacional F (436) = 6.24, p < .001, 

satisfação intrínseca, F (436) = 7.48, p < .001, e a satisfação nas relações profissionais F (436) 

= 7.85, p < .001. 

Tabela 7 
Comparações entre os vínculos laborais  

  

 Termo Certo 
(C) 

(N = 94) 
 

Termo 
Incerto (I) 
(N = 41) 

 S/ Termo 
(S) 

(N = 258) 

 Conta 
Própria (P) 
(N = 43) 

F 

M DP  M DP  M DP  M DP  
Valores Humanos             
   Autotranscendência 5.19 .48  5.27 .58  5.15 .51  5.17 .51 .58 
   Conservação 4.32 .80  4.30 .75  4.33 .71  4.20 .70 .44 
   Autopromoção 3.90 .88  3.57 1.03  3.75 .83  3.87 .86 1.39 
   Abertura à Mudança 4.57 .64  4.63 .73  4.48 .63  4.62 .72 1.12 
Clima Organizacional             
   Apoio 4.69 1.02  4.46 1.28  4.56 1.11  5.10 .75 5.94*** P>S,I,C 
   Inovação 4.26 .95  4.35 1.14  4.23 .98  4.70 .66 5.64*** P>S,C 
   Objetivos 4.54 .90  4.47 1.01  4.52 .89  4.75 .88 .92 
   Regras 4.57 .91  4.73 .97  4.50 .91  4.47 .92 .80 
Significado do Trabalho             
   Significado Positivo 4.03 .80  3.87 .89  3.85 .90  4.20 .69 3.30* P>S 
   Criação de Significado 3.95 .85  3.92 .82  3.74 .94  4.05 .88 2.50 
   Motivações Superiores 4.07 .83  3.90 .88  3.82 .98  3.90 .81 1.87 
Comprometimento  3.70 .92  3.64 1.07  3.62 .92  4.18 .76 6.24*** P>S,I,C 
Satisfação Organizacional             
   Extrínseca 5.20 .99  5.14 1.16  5.26 .94  5.46 1.18 .66 
   Intrínseca 5.17 1.25  4.99 1.15  5.16 1.16  6.00 1.14 7.48***  P>S,I,C 
   Relações Profissionais 4.47 1.40  4.28 1.51  4.35 1.47  5.34 1.23 7.85***  P>S,I,C 
Bem-estar no Trabalho             
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Tabela 7 
Comparações entre os vínculos laborais (continuação)  

Nota. *p<.05, ** p<.01, ***p<.001 
 

As comparações múltiplas entre os diferentes tipos de vínculos, através do teste de 

Tukey, permitiram perceber os participantes que trabalhavam por conta própria apresentaram 

valores superiores na perceção de clima de apoio, comprometimento organizacional, satisfação 

intrínseca e satisfação com as relações profissionais quando comparados com os outros tipos 

de vínculo. Os participantes que trabalhavam por conta própria apresentaram também uma 

maior perceção de clima de inovação quando comparados com os participantes que tinham um 

contrato sem termo e os participantes com contrato a termo certo. Por fim, os participantes que 

trabalhavam por conta própria relataram atribuir um maior significado positivo ao trabalho 

quando comparados com os participantes que tinham um contrato sem termo. 

Teste empírico do modelo conceptual proposto 

 O modelo explicativo proposto com base na revisão da literatura foi testado através do 

JASP. 18.3.0 a partir das relações conceptuais que se apresentam na Figura 3. 

 Com base na literatura, era esperado que os valores e o comprometimento 

organizacional apresentassem um efeito direto sobre a satisfação e o bem-estar. Era também 

esperado que as dimensões do clima organizacional e o significado do trabalho mediassem a 

relação entre os valores e o comprometimento e a satisfação organizacional e o bem-estar. 

  

 Termo Certo 
(C) 

(N = 94) 
 

Termo 
Incerto (I) 
(N = 41) 

 S/ Termo 
(S) 

(N = 258) 

 Conta 
Própria (P) 
(N = 43) 

F 

M DP  M DP  M DP  M DP  
   Ansiedade 2.59 .95  3.05 1.33  2.81 .95  2.72 .76 2.01 
   Conforto 3.55 1.19  3.07 1.02  3.33 1.10  3.52 1.06 2.22 
   Depressão 1.92 .99  2.11 1.43  1.94 .96  1.86 .83 .33 
   Entusiasmo 3.59 1.16  3.35 1.45  3.42 1.21  3.95 1.26 2.54 
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Figura 3 
Modelo concetual 

 

Com vista a esse fim, foi levada a cabo uma análise de mediação condicional em que 

os valores e o comprometimento organizacional foram considerados as variáveis 

independentes, as dimensões do clima organizacional e o significado do trabalho foram 

considerados as variáveis mediadoras e a satisfação organizacional e o bem-estar foram 

considerados as variáveis dependentes2.  

 A Tabela 8 mostra os resultados das estimativas obtidas para os coeficientes de 

percursos, bem como os resultados do teste Z e respetivos intervalos de confiança. 

Tabela 8 
Coeficientes de percursos do modelo mediador 

   95% Intervalo de Confiança 

 Estimativa ES Inferior Superior Z p 

Apoio –> Satisfação .167 .053 .061 .272 3.148 .002 

Inovação –> Satisfação .033 .054 -.075 .146 .618 .537 

Objetivos –> Satisfação -.022 .047 -.121 .076 -.465 .642 

Regras –> Satisfação -.055 .036 -.125 .024 -1.530 .126 

  

 
2 Para essa finalidade, foram calculadas as notas totais para as variáveis relativas aos valores humanos, satisfação 
laboral e bem-estar e foi utlizada a nota total relativa ao comprometimento organizacional e ao significado do 
trabalho. 
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Tabela 8 
Coeficientes de percursos do modelo mediador (continuação)  

   95% Intervalo de Confiança 

 Estimativa ES Inferior Superior Z p 

Significado –> Satisfação .018 .039 -.071 .110 .452 .652 

Valores –> Satisfação -.035 .015 -.075 -.002 -2.339 .019 

Compromisso –> Satisfação .759 .047 .640 .870 16.317 < .001 

Apoio –> Bem-estar .207 .072 .056 .370 2.897 .004 

Inovação –> Bem-estar -.081 .073 -.244 .072 -1.116 .264 

Objetivos –> Bem-estar -.015 .064 -.156 .120 -.238 .812 

Regras –> Bem-estar -.139 .049 -.228 -.044 -2.848 .004 

Significado –> Bem-estar .143 .053 .014 .266 2.706 .007 

Valores –> Bem-estar -.046 .021 -.093 0.000  -2.222 .026 

Compromisso –> Bem-estar .490 .063 .339 .622 7.774 < .001 

Valores –> Apoio .050 .020 .008 .094 2.459 .014 

Compromisso –> Apoio .579 .043 .472 .682 13.476 < .001 

Valores –> Inovação .053 .021 .015 .095 2.535 .011 

Compromisso –> Inovação .556 .044 .461 .655 12.722 < .001 

Valores –> Objetivos .079 .021 .038 .118 3.779 < .001 

Compromisso –> Objetivos .525 .044 .413 .641 11.954 < .001 

Valores –> Regras .070 .023 .024 .112 3.114 .002 

Compromisso –> Regras .385 .048 .262 .505 8.100 < .001 

Valores –> Significado .027 .018 -.011 .063 1.465 .143 

Compromisso –> Significado  .709 .039 .607 .805 18.353 < .001 

 
Os resultados evidenciaram que os valores humanos apresentaram um efeito negativo 

sobre a satisfação (𝜷	= -.04, ES = .02, 95% IC [-.08, -.00], p = .02) e sobre o bem-estar (𝜷	= -

.05, ES = .02, 95% IC [-.09, -.00], p = .03) enquanto o comprometimento organizacional 

apresentou um efeito positivo sobre a satisfação (𝜷	= .76, ES = .05, 95% IC [.64, .87], p <.001) 

e sobre o bem-estar (𝜷	= .49, ES = .06, 95% IC [.34, .62], p <.001) (ver Figura 4). 
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O clima de apoio evidenciou um efeito positivo sobre a satisfação organizacional (𝜷	

=.17, ES = .05, 95% IC [.06, .27], p = .002) e um efeito positivo sobre o bem-estar no trabalho 

(𝜷=.21, ES = .07, 95% IC [.06, .37], p = .004). O significado do trabalho evidenciou um efeito 

positivo sobre o bem-estar no trabalho (𝜷=.14, ES = .05, 95% IC [.01, .27], p = .007) enquanto 

a perceção de um clima de regras demonstrou um efeito negativo sobre o bem-estar (𝜷=-.14, 

ES = .05, 95% IC [-.23, -.04], p = .004). 

A Figura 4 apresenta os resultados do teste empírico do modelo, com as relações 

significativas assinaladas (ver Figura 4). 

 
Figura 4 
Resultados do efeito mediador do modelo conceptual 
 

 
 
 Nota. *p<.05, ** p<.01, ***p<.001 
 

Em resumo, os valores humanos e o comprometimento organizacional apresentaram 

um efeito direto sobre a satisfação organizacional e do bem-estar e também um efeito indireto, 

através dos tipos de cultura organizacional percebidos e do significado atribuído ao trabalho, 

tendo o modelo explicado 64% da variância da satisfação organizacional e 34% da variância 

do bem-estar. 
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Discussão 

Esta investigação teve como objetivos gerais compreender as relações entre as variáveis 

em estudo. Especificamente, pretendia-se analisar os fatores preditores de bem-estar, 

compreender as diferenças entre os grupos geracionais e testar o modelo concetual construído 

com base na literatura. Era esperado que os valores humanos e o significado do trabalho 

apresentassem uma correlação positiva com o comprometimento organizacional e que os 

valores estivessem positivamente relacionados com a satisfação organizacional e com o bem-

estar no trabalho. Era ainda esperado que a perceção de clima organizacional se correlacionasse 

com o bem-estar, de forma negativa ou positiva, conforme o clima organizacional dominante.  

Os resultados obtidos acerca das relações entre as variáveis em estudo evidenciaram 

que os valores motivacionais de conservação, como o conformismo, a tradição e a segurança 

se correlacionaram de forma positiva com o comprometimento organizacional, baseado na 

aceitação e respeito pelas normas e no sentido de obrigação e responsabilidade para o bem-

estar social, confirmando a hipótese colocada e corroborando os resultados obtidos nos estudos 

realizados por Finegan (2000), Mendes (2011), Meyer e Allen (1997), Pereira (2022) e Tamayo 

et al. (2001).  

Apenas alguns valores de vida estiveram positivamente relacionados com a satisfação 

organizacional e o bem-estar, o que confirmou parcialmente a hipótese colocada com base nos 

estudos de Medrano (2013) e Sena (2000) que evidenciaram a existência de uma correlação 

positiva entre estas variáveis. No presente estudo, o resultado obtido pode ter sido devido às 

caraterísticas da amostra em estudo ou ao instrumento selecionado para a avaliação da variável. 

Os resultados obtidos acerca da relação entre a perceção de trabalho significativo e o 

comprometimento organizacional confirmaram também a hipótese colocada, corroborando os 

estudos de Allan et al. (2019), Fossen e Vredenburgh (2014), Morin (2002), Pereira (2022), 

Pitacho et al. (2021) e Steger (2016).  
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Os resultados do estudo das relações entre as variáveis em análise reforçaram ainda que 

a satisfação foi uma variável emocional associada ao bem-estar, corroborando também os 

estudos de Locke (1976), Pinto (2009), Queimado et. al, (2019) e Siqueira e Padovam (2008).  

Na análise dos fatores preditores do bem-estar no trabalho, a perceção de clima 

organizacional mostrou influenciar os níveis de bem-estar e saúde dos colaboradores, 

correlacionando-se de forma negativa ou positiva conforme a cultura dominante, o que 

confirmou a hipótese colocada e esteve de acordo com os estudos de Chambel e Curral (2005), 

Cunha et al. (2006), Danna e Griffin (1999), Gaspar et al. (2024), Gonçalves (2011), Locke 

(1976), Pinto (2009), Queimado et al., (2019), Siqueira e Padovam (2008) e Warr (2007). 

Os resultados obtidos pelas comparações entre os diferentes grupos geracionais nas 

dimensões dos valores humanos demonstraram que os valores de autopromoção (realização e 

poder) eram superiores nos Zoomers, sobretudo quando comparados com a Geração X, o que 

pode ser justificado pelas características próprias desta geração, como a busca constante pelo 

desempenho de tarefas que proporcionam prazer (Montana & Petit, 2008). Já os valores de 

conservação foram superiores nos Millennials, apontando para a influência da tradição, 

conformismo e a busca de segurança profissional, na medida em que são profissionais 

habituados a um ambiente económico estável e que revelam um maior comprometimento. Por 

outro lado, o resultado obtido acerca das diferenças entre gerações para o comprometimento 

organizacional parece ser contrário aos resultados dos estudos de Borges (2016), Costa (2021) 

e Maurer (2013), que indicaram que a Geração X valoriza muito a segurança económica e 

profissional; contudo, a literatura também refere que esta geração é mais comprometida com a 

carreira que com a organização, pelo que serão necessários mais estudos que aprofundem a 

análise destas diferenças. 

Ainda na comparação entre as diferentes gerações, os Zoomers relataram uma maior 

perceção de um clima de apoio (baseada nas relações humanas) e de objetivos (produtividade 
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e o desempenho) por comparação à Geração X, o que indica que o grupo geracional mais jovem 

se identifica mais, necessita de uma cultura de participação onde pode expor as suas ideias, 

envolvimento, apoio e trabalho de equipa, e uma cultura orientada para a tarefa, com claros 

objetivos, o que está relacionado com uma das suas caraterísticas próprias, a necessidade de 

ordens específicas para a realização do seu trabalho (Savaneviciene & Statnicke, 2020).  

 Contudo, quando comparamos os grupos geracionais no bem-estar, apesar de os valores 

médios serem superiores nos Zoomers, tal como verificado nos estudos de Schwabel (2014), 

não existiram evidências de diferenças estatisticamente significativas. De acordo com Gaspar 

et al. (2024), isto pode estar relacionado pelo sentido de responsabilidade pelas gerações mais 

velhas e pelos mais jovens, ou sejam, com o sentimento de assegurar a sua segurança 

económica. De acordo com Cogin (2011), Moreira et al. (2024), Santos e Gonçalves (2011) e 

Savaneviciene e Statnicke (2020) existem caraterísticas próprias e tendências para evidências 

estatisticamente significativas nas dimensões de algumas das variáveis estudadas, pelo que este 

resultado pode ter sido devido às caraterísticas da amostra utilizada ou à operacionalização da 

variável bem-estar que, no presente estudo, foi avaliada através de quatro dimensões que 

podem não corresponder diretamente à perceção que os participantes têm do seu bem-estar 

laboral.  

Dada a importância do tipo de vínculo laboral, foram estudadas as diferenças entre os 

participantes em função do tipo de vínculo, tendo os resultados obtidos mostrado, de um modo 

geral, que os participantes que se encontram ativos no mercado de trabalho por conta própria 

apresentaram uma maior perceção de um clima de apoio e de inovação que incentiva à 

criatividade, relataram encontrar um significado mais positivo no seu trabalho, maior 

comprometimento organizacional e maior satisfação intrínseca e nas relações profissionais, o 

que evidencia um fator de ligação ao empreendedorismo e motivação para a inovação. De 

acordo com Klein et al. (2012), os vínculos estabelecidos entre os indivíduos e as organizações 
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refletem estados psicológicos e comportamentos diferentes. Na realidade, o tipo de vínculo ou 

contrato formal pode ter influência no contrato psicológico estabelecido ou no nível de 

comprometimento organizacional, bem como na perceção de clima e satisfação laboral. Estes 

resultados são interessantes e devem ser aprofundados, sobretudo no que respeita a uma 

mudança na cultura de trabalho, baseada numa cultura de inovação, através da implementação 

de estratégias que incentivam a autonomia, autogestão de trabalho e flexibilidade, que promova 

a criatividade e o empreendedorismo.  

No teste empírico do modelo concetual os resultados evidenciaram a importância dos 

valores humanos e do comprometimento nos níveis de satisfação e de bem-estar no trabalho, 

confirmando os resultados obtidos nos estudo de Schwartz (1992), que mostrou que os valores 

humanos influenciavam o comportamento tendo em conta os interesses pessoais e 

organizacionais, e de Finegan (2000), num estudo em que os valores mostraram contribuir para 

o vínculo afetivo entre os colaboradores e a organização, ou seja, para o comprometimento 

organizacional e para um impacto na satisfação organizacional que, por sua vez, que está 

associada ao bem-estar (Locke, 1976; Pinto, 2009; Queimado et. al., 2019; Siqueira & 

Padovam, 2008).  Já Cameron e Quinn (2006) obtiveram resultados que comprovam o efeito 

da cultura no comportamento dos colaboradores dentro da organização e Steger (2016) 

demonstrou o efeito do significado do trabalho na satisfação e nos níveis de bem-estar no 

trabalho. A perceção da cultura dominante, tal como o significado do trabalho, são baseados 

em perceções subjetivas e individuais, que influenciam os níveis de satisfação e bem-estar no 

trabalho, pelo que esta relação é teoricamente interpretável e contribui para a compreensão dos 

fatores associados ao bem-estar nas organizações e, em consequência, para a promoção da 

saúde ocupacional e para o desenvolvimento de organizações mais motivadas, inovadoras e 

mais saudáveis.  



Valores Humanos, Significado do Trabalho e Comprometimento Organizacional   

 

 

42 

Apesar da relevância dos resultados obtidos, o presente estudo apresenta limitações. 

Uma das limitações do estudo está relacionada com a natureza da amostra, significativa, 

embora não representativa da população portuguesa. Por outro lado, o número de participantes 

da geração Baby Boomers não permitiu comparar as diferenças entre os quatro grupos. Uma 

outra limitação prende-se com a forma de avaliação da perceção de clima, que é um aspeto 

subjetivo, tal como o significado do trabalho, relacionado com o pensamento e com as 

expetativas individuais. A medida de avaliação dos valores humanos pode, também, não ter 

sido a medida mais adequada à avaliação dos valores em contexto organizacional.  

Com base nas limitações encontradas, sugerimos que, em estudos futuros, seja 

analisados os diferentes grupos geracionais em amostras mais alargadas e que a avaliação dos 

valores humanos seja realizada através de outros instrumentos, alguns especificamente 

desenvolvidos para o contexto do trabalho, como a medida de Ecossistemas de Ambientes de 

Trabalho Saudáveis (Gaspar et al., 2022), que avalia a dimensão de valores e ética, ou a Escala 

de Valores Relativos ao Trabalho (Porto & Tamayo, 2003), que avalia as dimensões relativas 

à realização profissional, estabilidade, relações sociais e prestígio. Por outro lado, a avaliação 

conjunta dos valores no trabalho e dos valores pessoais, através da Escala de Valores de Vida 

(Trindade et al., 2016), que avalia a importância, confiança e o sucesso em alcançar os objetivos 

de vida, ou o Questionário de Valores Pessoais Readaptado (Menezes & Campos, 1989; 

Prioste, Narciso, & Gonçalves, 2010), que avalia os fatores que estão na base do 

comportamento e significado de vida, pode constituir uma mais valia, na medida em que 

permite também a análise da relação entre os valores pessoais e os valores organizacionais. 

Por outro lado, a inclusão de outras variáveis, como o tipo de chefia ou liderança 

organizacional, e a relação com a mesma, e os riscos psicossociais, a par da qualidade de vida, 

pode contribuir para explorar de forma mais abrangente as diferenças entre as gerações.  
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A importância da motivação e sensibilização das lideranças no sentido de respeitar e 

cuidar dos seus colaboradores, proporcionar-lhes segurança psicológica, promover a sua saúde 

e bem-estar, pelo desenvolvimento de um trabalho com significado e com propósito, ou seja, 

trazer valor organizacional está bem demonstrada. O último relatório da Ordem dos Psicólogos 

Portugueses (OPP) sobre os riscos psicossociais reforça a importância da intervenção ao nível 

da saúde mental, dadas as implicações dos custos dos problemas no trabalho, que afetam não 

apenas os colaboradores, mas também as organizações e a sociedade, pelo que a avaliação dos 

riscos psicossociais é fundamental (OPP, 2023). 

O desenvolvimento de um estudo longitudinal, para que se possa observar a evolução 

temporal das variáveis, e o desenvolvimento e implementação e avaliação de programas de 

promoção do comprometimento organizacional com vista à melhoria da satisfação e do bem-

estar no trabalho, tendo em conta as diferenças das gerações e o estilo de liderança pode, 

também, constituir uma mais-valia. Neste sentido, o desenvolvimento de ações de formação 

destinadas às lideranças, no sentido do estabelecimento de relações positivas e de confiança 

com os colaboradores, da melhoria da comunicação, do desenvolvimento de empatia e escuta 

ativa, do desenvolvimento da capacidade de identificar as competências dos colaboradores, 

pode apoiar uma melhor orientação profissional e o ajustamento de funções, a introdução de 

politicas e práticas internas que contribuam para um maior envolvimento e participação de 

todos nas tomadas de decisão (por exemplo através de reuniões periódicas e inquéritos de 

satisfação e avaliações de desempenho 360º) e, em consequência, contribuir para o 

autodesenvolvimento dos colaboradores, oferecendo-lhes flexibilidade e autonomia.  

Após a pandemia pela COVID-19, houve uma mudança nas necessidades e expectativas 

dos colaboradores e das organizações, com foco na flexibilidade profissional, na inovação e no 

desenvolvimento das competências sociais (Bentivi et al., 2020).  
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A atração e a retenção dos colaboradores são uma das dificuldades mais sentidas nas 

organizações, bem como a concordância entre as expectativas de ambas as partes, sendo 

fundamental conhecer os recursos humanos e desenvolver estratégias de benefícios que 

promovam o significado do trabalho realizado, tornando-o mais interessante e criativo e, desta 

forma, promover a satisfação e o bem-estar (Kuzior et al., 2022; Misha & Dijke, 2023). 

Algumas organizações focam-se na identificação de talentos e orientação profissional, 

que tem um efeito positivo no trabalho com significado e no comprometimento organizacional, 

através da identificação dos valores pessoais com os organizacionais, conduzindo a estados de 

satisfação das necessidades psicológicas. Contudo, isto pode ter um efeito negativo quando 

existe um sacrifício profissional em detrimento da vida pessoal, denominado como o vício no 

trabalho ou workaholiism (Choi et al., 2020; Pitacho et al., 2019; Pitacho & Cordeiro, 2023; 

Wrzesniewski et al., 1997). 

Deste modo, as organizações devem desenvolver práticas de valorização e 

desenvolvimento profissional, contribuindo, em simultâneo, para o equilíbrio entre a vida 

profissional e pessoal, através do desenvolvimento de uma cultura de respeito pelos limites dos 

colaboradores e priorização do bem-estar e da qualidade de vida no trabalho (Freitas et al., 

2022; Gaspar, et al., 2023; Moreira et al., 2024).  

Existem várias normas publicadas no âmbito da gestão e desenvolvimento sustentável 

das organizações, que permitem certificar as organizações que implementam politicas e 

práticas de bem-estar, tais como a NP 4590:2023 pela Comissão Técnica 219 designada por 

“Bem-estar e Felicidade Organizacional”: ODS 3 - Saúde de Qualidade e ODS 8 - Trabalho 

Digno e Crescimento Económico, dirigidas à promoção da saúde e do bem-estar organizacional 

e ao compromisso e responsabilidade social por parte das organizações. Estes guias de 

orientação de gestão devem fazer parte do ADN da organização, devendo ser encarados como 

um investimento numa cultura de bem-estar e num clima organizacional positivo, saúde e 
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felicidade no trabalho, desempenho sustentável, maior motivação e comprometimento 

organizacional (IPQ, 2023). Por outro lado, a Direção Geral de Saúde desenvolveu e 

disponibiliza um guia focado na promoção de saúde e bem-estar dos colaboradores, destinado 

a sensibilizar as organizações para os riscos psicossociais associados ao trabalho e que podem 

ser prevenidos através de medidas individuais e coletivas, com exemplos de situações e 

sugestões para a prevenção, bem como com medidas de promoção de ambientes de trabalho 

saudáveis (DGS, 2021) que se enquadram no Programa Nacional de Saúde Ocupacional 

(PNSOC) e nos novos indicadores de Saúde Ocupacional e desenvolvimentos (SIOC), sendo 

essenciais para o desenvolvimento de locais de trabalho seguros e saudáveis (DGS, 2024).  

Outras ideias práticas que as organizações podem adotar para além dos programas de 

formação e desenvolvimento profissional, tendo em conta as caraterísticas, interesses, 

competências individuais e a conciliação trabalho-família, incluem o desenvolvimento de 

ações de formação de competências pessoais e sociais (baseadas na inteligência emocional, 

gestão de tempo, negociação e gestão de conflitos), a criação de um canal ou disponibilização 

de serviços de apoio psicológico, o incentivo a um estilo de vida saudável, ou a promoção de 

uma cultura participativa, de apoio e inovação, em que os colaboradores se sintam seguros na 

troca de ideias para a tomada de decisões e implementação de novas soluções (através de 

criação de reuniões semanais, brainstormings, realização de eventos com os colaboradores, 

ações de team building, celebração de datas especiais como aniversários, datas de admissão, 

nascimentos e eventos de reconhecimento ou destaques, entre outros). 

São cada vez mais as organizações em Portugal que se preocupam e apostam nos seus 

recursos humanos, que podem inspirar e motivar, mas ainda existe um longo percurso para a 

mudança, sendo necessário o contributo de todos (colaboradores, gestores, líderes de equipas, 

e toda a organização) para a metamorfose organizacional, para a mudança do paradigma das 
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organizações, para que as mesmas se tornem mais humanas e com ambientes de trabalho mais 

saudáveis. 

  Esperamos que os resultados obtidos neste estudo possam contribuir para chamar a 

atenção para a necessidade de mudança na prática organizacional, pela importância da relação 

das variáveis estudadas para a compreensão dos comportamentos, expetativas e necessidades 

dos colaboradores, tendo em conta o grupo geracional do qual fazem parte, para a necessidade 

de adaptação das próprias organizações e métodos de trabalho aos seus colaboradores, bem 

como para a promoção do comprometimento, envolvimento e maior sintonia com a 

organização e também nas relações interpessoais, através da diminuição de conflitos entre os 

diferentes grupos geracionais.  

 Em suma, esperamos que as organizações possam gerir de forma mais eficaz e aumentar 

o potencial do seu capital humano, melhorar e estreitar as relações entre as diferentes gerações, 

preparar os jovens para assumir o papel importante no mercado de trabalho e conceder-lhes a 

herança ou o legado do know-how das gerações mais experientes, para que estas possam 

assegurar a sua transição para a reforma de uma forma tranquila. 
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Anexos 
Pedido de Consentimento Informado 

No âmbito da investigação para a obtenção de grau de Mestre em Psicologia do Trabalho e da 
Saúde Ocupacional, no Instituto Superior Manuel Teixeira Gomes, solicitamos a sua 
colaboração para um estudo sobre a relação com o trabalho na perspetiva das diferentes 
gerações. 
 
Para participar no estudo deve reunir as seguintes condições: ser trabalhador, ter idade 
compreendida entre os 18 e 65 anos, ter nacionalidade portuguesa ou ser fluente na língua 
portuguesa. 
 
A sua participação é voluntária, tendo a possibilidade de desistir a qualquer momento, se assim 
o desejar. Não existem respostas certas ou erradas, apenas pretendemos a sua opinião pessoal.  
 
Os dados são confidenciais e anónimos, tendo como fim a análise em grupo nesta investigação.  
 
O presente questionário tem como estimativa de preenchimento cerca de 10 minutos. 
 
Em caso de dúvida ou quaisquer esclarecimentos adicionais, pode contactar: 
nscorreia13@hotmail.com e/ ou marina.carvalho@ismat.pt (Orientadora Científica). 
 
Agradecemos desde já a sua colaboração. 
 
Declaro ter lido e compreendido as informações acima apresentadas. 

Sim  
 
Não  
 
Aceito participar neste estudo sobre a relação com o trabalho na perspetiva das diferentes 
gerações. 

Sim  
 
Não  
 
Sabe ler e compreender a língua portuguesa? 
 
Sim  
 
Não  
  

mailto:nscorreia13@hotmail.com
mailto:marina.carvalho@ismat.pt
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Questionário Sociodemográfico 
 
 

1. Idade: ___ anos. 
 

2. Género: 
 

 Feminino        Masculino          Outro 
 

3. Indique a sua nacionalidade: 
 

Portuguesa   Outra  
 
 

4. Indique há quanto tempo está em Portugal: _____ anos. 
(em caso de outra nacionalidade) 
 

5. Grau de escolaridade:  
1º Ciclo (até ao quarto ano de escolaridade)   
2º Ciclo (até ao sexto ano de escolaridade)   
3º Ciclo (até ao nono ano de escolaridade)   
Ensino Secundário   
Licenciatura   
Mestrado   
Doutoramento   
Outro    
 

6. Indique a função que desempenha atualmente na organização? 
 

 
 
7. Indique o tempo de trabalho na organização atual: _____ anos.  
 
8. Indique o tempo de trabalho na função atual: _____ anos. 

 
9. Indique o tipo de vínculo na organização: 

Contrato a termo certo  
Contrato a termo incerto  
Contrato sem termo/indeterminado  
Outra opção  

 
 

10. Indique a carga horária de trabalho semanal: 
Menos de 40 horas  
40 horas  
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Mais de 40 horas  
 

11. Indique o regime de trabalho: 
Presencial   
Remoto   
Híbrido   

 
 
 

“Escala de Valores Humanos” (ESV) adaptada à população portuguesa por Vala, 
Torres, & Ramos (2006); Vala, Torres, Ramos, & Lavado (2010). 

 
Para cada uma das seguintes afirmações pede-se que assinale de que forma um(a) 
homem/mulher se identifica consigo, recorrendo à escala que se segue:  
 

1. Não tem nada a ver comigo  
2. Não é parecido comigo  
3. É pouco parecido comigo  
4. É mais ou menos parecido comigo  
5. É parecido comigo  
6. É exatamente como eu 

  
 

  1 2 3 4 5 6 

1. Um homem/mulher que dá importância a ter novas ideias e ser criativo/a. 
Gosta de fazer as coisas à sua maneira. 

      

2. Um homem/mulher para que é importante ser rico/a. Quer ter muito 
dinheiro e coisas caras. 

      

3. Um homem/mulher que acha importante que todas as pessoas no mundo 
sejam tratadas igualmente. Acredita que todos devem ter as mesmas 
oportunidades na vida. 

      

Nota. Por questões éticas, no caso das medidas serão apresentadas apenas as instruções e os primeiros itens. 
 
 

 “First Organizational Culture Unified Search” (FOCUS) de Van Muijen et al. (1999), 
adaptada à população portuguesa por Gonçalves (2007). 

 
Indique a frequência com que cada uma das situações apresentadas é valorizada na organização 
(X) em que trabalha, em que 1 corresponde a de modo nenhum e 6 a muitíssimo. 
 

 O que é valorizado na X 

 1 2 3 4 5 6 

1. ASSUMIR RISCOS 
(tomar decisões que impliquem incerteza quanto aos resultados) 

      

2. COMPREENSÃO MÚTUA 
(entendimento entre as pessoas) 

      

3. OBJECTIVOS CLAROS 
(conhecer concretamente as metas a atingir) 

      

Nota. Por questões éticas, no caso das medidas serão apresentadas apenas as instruções e os primeiros itens. 
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“Work and Meaning Inventory” (WAMI) de Steger, Dia & Duffy (2012), versão 
traduzida e adaptada por Leite (2018). 

 
Para cada uma das seguintes afirmações pede-se que assinale tendo em conta a escala, em que 
1 = absolutamente falso a 5 = absolutamente verdadeiro. 
 

 1 2 3 4 5 
Eu encontrei uma carreira com significado. 
 

     

O meu trabalho contribui para o meu crescimento pessoal. 
 

     

O meu trabalho não faz diferença para o mundo. 
 

     

Nota. Por questões éticas, no caso das medidas serão apresentadas apenas as instruções e os primeiros itens. 
 
 

 “Escala de Comprometimento Organizacional” (ECO) de Mowday, Steers e Porter 
(1979), traduzida e adaptada por Gomes (2007). 

 
As afirmações que se seguem dizem respeito à forma como se sente no seu local de trabalho. 
Por favor, entenda a palavra “organização” utilizada em várias afirmações como representando 
o seu local concreto e específico de trabalho (ex: sector de uma empresa, departamento de uma 
escola/universidade, serviço ou secção de um hospital, posto de polícia, etc.). 
Por favor, indique em que medida cada uma das afirmações se aplica à sua situação em 
concreto, tendo em conta a escala, em que 1 = discordo totalmente a 5 = concordo totalmente. 
 
 

 Discordo 
Totalmente 

 Concordo 
Totalmente 

 1 2 3 4 5 
1. Estou disposto a esforçar-me, para além do que é normal, no sentido de 
ajudar esta organização a ter sucesso. 

     

2. Digo aos meus amigos que esta organização é um excelente local para 
trabalhar. 

     

3. Estou disposto a aceitar praticamente todo o tipo de tarefas de modo a 
poder continuar a trabalhar nesta organização. 

     

Nota. Por questões éticas, no caso das medidas serão apresentadas apenas as instruções e os primeiros itens. 
 
 

 “Job Satisfaction Scale” (JSS) de Warr, Cook e Wall (1979), traduzida e adaptada à 
população portuguesa por Santos, Sousa e Gonçalves (2018). 

 
Os itens abaixo apresentados referem-se a vários aspetos do seu trabalho. Gostaríamos que 
nos indicasse o quão satisfeito ou insatisfeito está, em relação a cada uma das caraterísticas 
do seu trabalho. Por favor, responda de acordo com a seguinte escala: 

1. Extremamente insatisfeito  
2. Muito insatisfeito  
3. Moderadamente insatisfeito  
4. Não tenho a certeza  
5. Moderadamente satisfeito  
6. Muito satisfeito 
7. Extremamente satisfeito 
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 1 2 3 4 5 6 7 

1. As condições físicas do trabalho.        

2. A liberdade para escolher o seu próprio método de 
trabalho.  

       

3. Os seus colegas de trabalho.         

Nota. Por questões éticas, no caso das medidas serão apresentadas apenas as instruções e os primeiros itens. 
 
 

“Escala de Bem-estar no Trabalho” (EBT) ou “IWP Multi-affect Indicator” de Warr 
(1990) adaptada por Gonçalves (2011). 

 
As questões seguintes são sobre o seu bem-estar geral e os seus sentimentos em relação ao 
trabalho. Pensando nas últimas semanas, em que medida o seu trabalho o/a fez sentir-se como 
descrito abaixo? 
 

1. Nunca  
2. Raramente  
3. Por algum tempo  
4. Grande parte do tempo  
5. Quase todo o tempo  
6. Todo o tempo 

 
 
	 1	 2	 3	 4	 5	 6	

1.	Tenso	 	 	 	 	 	 	
2.	Ansioso	 	 	 	 	 	 	
3.	Preocupado	 	 	 	 	 	 	

Nota. Por questões éticas, no caso das medidas serão apresentadas apenas as instruções e os primeiros itens. 
 

 


