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Resumo 
A preocupação crescente com a felicidade dos trabalhadores nas organizações tem vindo a 

intensificar-se, assumindo-se como um fator fundamental para o desempenho organizacional. 

Embora a literatura evidencie a relação entre vocação profissional e bem-estar no contexto 

laboral, a investigação que aprofunda os mecanismos subjacentes continua limitada.  

Este estudo teve como objetivo compreender que fatores influenciam essa relação e de que 

modo os indivíduos percorrem caminhos para alcançar a sua vocação, analisando o papel 

do work engagement e da adaptabilidade de carreira como potenciais variáveis mediadoras.  A 

investigação incluiu dois estudos complementares: um qualitativo, com 40 entrevistas, e um 

quantitativo, através de questionário online (194 respostas válidas). Os resultados qualitativos 

evidenciaram que fatores intrínsecos, como interesses e motivações internas, são determinantes 

na escolha de carreira e alinham-se com a perceção da vocação profissional.  

O estudo quantitativo revelou uma relação positiva entre vocação e bem-estar, mediada 

pelo work engagement. Já a adaptabilidade de carreira, embora apresente associação 

significativa com a vocação, não demonstrou um efeito mediador significativo na relação desta 

com o bem-estar. Do ponto de vista teórico, os resultados são consistentes com a Teoria do 

Trabalho como Vocação (WCT), confirmando que perceber e viver uma vocação potencia o 

bem-estar no trabalho e na vida. Além disso, evidenciam que o work engagement constitui um 

mecanismo central nessa relação, enquanto a adaptabilidade pode não atuar como mediador 

isolado, sugerindo que o bem-estar depende de múltiplos fatores.  

Em conjunto, estes resultados destacam a relevância do autoconhecimento e do significado 

atribuído ao trabalho no desenvolvimento de carreiras mais satisfatórias e promotoras de bem-

estar. 

 

Palavras-chave: Vocação Profissional; Bem-estar; Adaptabilidade de Carreira; Engagement; 

Fatores de influência de escolhas de carreira. 
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Abstract 
The growing concern with employee happiness in organizations has been intensifying, 

becoming a fundamental factor for organizational performance. Although the literature 

highlights the relationship between professional vocation and well-being in the workplace, 

research that delves into the underlying mechanisms remains limited.  

This study aimed to understand what factors influence this relationship and how individuals 

pursue paths to achieve their vocation, analyzing the role of work engagement and career 

adaptability as potential mediating variables. The research included two complementary 

studies: a qualitative study with 40 interviews and a quantitative study using an online 

questionnaire (194 valid responses). The qualitative results showed that intrinsic factors, such 

as interests and internal motivations, are decisive in career choice and align with the perception 

of professional vocation.  

The quantitative study revealed a positive relationship between vocation and well-being, 

mediated by work engagement. Career adaptability, although significantly associated with 

vocation, did not show a significant mediating effect on the relationship between vocation and 

well-being. From a theoretical point of view, the results are consistent with Work as a Calling 

Theory (WCT), confirming that perceiving and living a vocation enhances well-being at work 

and in life. In addition, they show that work engagement is a central mechanism in this 

relationship, while adaptability may not act as an isolated mediator, suggesting that well-being 

depends on multiple factors.  

Together, these results highlight the relevance of self-knowledge and the meaning 

attributed to work in the development of more satisfying careers that promote well-being. 

 

Keywords: Career Calling; Well-being; Career Adaptability; Engagement; Factors influencing 

career choices  
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Introdução 
A felicidade é algo cada vez mais valorizado pelo ser humano, logo ser feliz torna-se uma 

prioridade para a maioria das pessoas. Considerada uma meta cada vez mais valorizada pela 

maioria das sociedades (Diener et al., 2015), atualmente, a felicidade dos trabalhadores tornou-

se a principal preocupação das organizações (Salas-Vallina et al., 2018). Smith (2012, como 

citado em Salas-Vallina & Alegre, 2021) referiu que o investimento na felicidade dos 

trabalhadores, por parte das empresas, promove atitudes positivas que se traduzem em 

resultados positivos. Posteriormente, foi descoberto que trabalhadores felizes conseguem 

desenvolver uma maior produtividade no seu trabalho (Yang & Hung, 2017). Assim, o bem-

estar subjetivo pode ser descrito como a avaliação geral que cada indivíduo faz da sua vida, isto 

é, a sua satisfação com a vida, bem como a presença de emoções positivas e a (relativa) ausência 

de emoções negativas (Diener et al., 1999). 

Neste contexto, torna-se relevante considerar a Work as Calling Theory (WCT), 

desenvolvida por Duffy et al. (2018), que apresenta um modelo abrangente ao distinguir entre 

perceber e viver uma vocação. A vocação (career calling) corresponde à perceção de que a 

carreira constitui uma missão dotada de significado e propósito, frequentemente orientada para 

além de interesses imediatos (e.g., objetivos pessoais), funcionando como uma força 

motivacional que orienta as escolhas e sustenta a persistência no trabalho (Duffy et al., 2018). 

Trata-se, portanto, de uma perceção subjetiva associada à ideia de que o trabalho possui um 

significado transcendente, ultrapassando a mera satisfação pessoal ou a compensação 

económica (Duffy et al., 2012). 

A teoria sublinha, contudo, que os benefícios para o indivíduo e para a organização apenas 

se concretizam quando a vocação é efetivamente vivida no contexto profissional. Nestas 

condições, a vocação tende a associar-se a indicadores de qualidade como o work engagement, 

a adaptabilidade de carreira e o bem-estar (Pesonen et al., 2024; Sahu & Bajaj, 2025). Com base 

na WCT, propõe-se que variáveis como o work engagement - definido como uma atitude 

afetivo-motivacional composta por três dimensões: vigor, dedicação e absorção (Bakker et al., 

2023) - e a adaptabilidade de carreira - entendida como a constelação de comportamentos, 

competências e atitudes que permitem ao indivíduo “ajustar-se a um trabalho que lhe seja 

adequado” (Savickas, 2005, p. 45) - possam mediar a relação entre a vocação profissional e o 

bem-estar (Chen et al., 2025; Dalla Rosa et al., 2024). 

Apesar do crescente número de estudos sobre vocação profissional, work engagement e 

adaptabilidade de carreira, continua a ser fundamental compreender a relação entre estas três 
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variáveis e o impacto que podem exercer sobre o bem-estar dos indivíduos (Lin et al., 2025; 

Pesonen et al., 2024). Embora a literatura existente tenha explorado estes constructos de forma 

isolada, permanecem escassos os trabalhos que os integrem num modelo teórico unificado. 

Assim, o presente estudo procura contribuir para o avanço do conhecimento científico sobre a 

vocação profissional, fundamentando-se na WCT e, em simultâneo, oferecer implicações 

relevantes para a prática organizacional, ao evidenciar fatores que podem potenciar o bem-estar 

no contexto de trabalho (Hart & Hart, 2023). 

Do ponto de vista teórico, esta investigação aprofunda a compreensão da WCT (Duffy et 

al., 2018), clarificando os mecanismos através dos quais a vocação influencia o bem-estar, em 

particular pelo papel mediador do work engagement (Bakker et al., 2023) e da adaptabilidade 

de carreira (Savickas, 2005). Este contributo é relevante, uma vez que a maioria dos estudos 

tem analisado estes constructos de forma fragmentada, descurando a integração necessária para 

a construção de um modelo mais holístico (Dalla Rosa et al., 2024). Ao integrar dimensões 

motivacionais, adaptativas e de sentido de vida, o presente trabalho amplia a literatura sobre a 

relação entre a motivação e o desenvolvimento de carreira, evidenciando que a vocação só gera 

benefícios efetivos quando é vivida em contexto profissional e quando se articula com recursos 

psicossociais que sustentam trajetórias laborais saudáveis e felizes (Lin et al., 2025; Pesonen et 

al., 2024; Sahu & Bajaj, 2025). 

No plano prático, os resultados podem orientar organizações na criação e implementação 

de políticas e práticas que promovam o bem-estar dos trabalhadores. Em particular, ao 

demonstrar que a vivência da vocação depende de condições organizacionais que favoreçam o 

work engagement e a adaptabilidade de carreira, este estudo reforça a importância de criar 

contextos laborais estimulantes, que potenciem o vigor, a dedicação e a absorção dos 

colaboradores (Bakker et al., 2023), ao mesmo tempo que promovem a capacidade de explorar 

oportunidades, gerir transições e enfrentar adversidades com confiança (Savickas & Porfeli, 

2012). Tais evidências oferecem suporte à implementação de programas de desenvolvimento 

de carreira que alinhem valores pessoais com objetivos organizacionais, incentivem uma 

cultura de significado e propósito no trabalho e, em última análise, fomentem níveis mais 

elevados de satisfação, bem-estar e comportamentos de cidadania organizacional (Pesonen et 

al., 2024). 

Neste sentido, a investigação desenvolvida - composta por dois estudos complementares - 

tem como principais objetivos: (1) identificar os fatores de influência na escolha de carreira que 

exercem impacto significativo nas decisões profissionais dos indivíduos (Estudo 1); (2) analisar 

a relação entre a vocação profissional e o bem-estar; e (3) testar o papel mediador do work 
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engagement e da adaptabilidade de carreira na relação entre a vocação profissional e o bem-

estar (Estudo 2). 
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Revisão de Literatura 

Bem-estar em Geral 

O conceito de bem-estar começou a ser estudado e analisado por filósofos e historiadores, onde 

a maioria concordava que este conceito se centrava em ter sorte e fortuna (Kesebir & Diener, 

2008; McMahon, 2006; Oishi, 2012). Por outro lado, parece não existir consenso sobre a 

definição deste conceito, ou seja, existe uma enorme variedade de definições sobre o bem-estar 

(Dias & Dutschke, 2023), dependendo, por exemplo da cultura e da época histórica (Frey & 

Stutzer, 2000).  

Campaniço e Dutschke (2013) concluíram que as perspetivas científicas sobre o bem-estar 

culminaram em torno de três definições: (1) o bem-estar como experiência subjetiva; (2) como 

um fenómeno que inclui tanto a presença de emoções positivas quanto a ausência de emoções 

negativas; e (3) como um juízo global, onde pode ser uma avaliação global das emoções que 

parece exibir estabilidade ao longo do tempo.  

Na literatura, o bem-estar foi concetualizado a partir de duas perspetivas: a hedónica e a 

eudemónica. O bem-estar hedónico, cujo conceito dominante é o bem-estar subjetivo, centra-

se na procura pelo prazer imediato e no evitamento da dor (Bartram, 2012; Diener et al., 1985). 

Este implica sentimentos de prazer e perceções subjetivas de satisfação (Diener, 1999) e, como 

tal, foca-se em aproveitar a vida e no desejo para que este bem-estar se mantenha (Cooper & 

Layard, 2005). O bem-estar subjetivo é definido pelo grau em que a pessoa faz uma avaliação 

favorável da vida como um todo (componente cognitiva: satisfação com a vida) e experiencia 

mais frequentemente emoções positivas e menos frequentemente as emoções negativas 

(componente afetiva) (Diener et al., 1999).  

Por outro lado, o bem-estar eudemónico enfatiza o significado e propósito de vida 

(Helliwell et al., 2016), concentra-se na virtude, em fazer o que está correto, verdadeiro e/ou 

significativo para o indivíduo (Fisher, 2010; Ryan & Deci, 2001). Este visa ainda a evolução 

pessoal, acompanha os objetivos de realização pessoal relacionados com o desenvolvimento de 

talentos e competências, independentemente de como nos sentimos em qualquer momento 

(Warr, 2011). O bem-estar psicológico, composto por seis dimensões (autonomia, relações 

positivas, mestria, propósito de vida, autoaceitação e crescimento pessoal) (Ryff, 1989), é 

considerado o conceito-chave da perspetiva eudemónica. Em suma, o bem-estar hedónico 

centra-se no prazer, enquanto o eudemónico tem como objetivo alcançar o melhor de cada um. 

Jacobsen (2007) propôs uma tipologia em que distinguiu bem-estar real ou verdadeiro e 

bem-estar comum ou simplesmente bem-estar, onde fez referência a estados breves e 
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duradouros de bem-estar. O bem-estar real diz respeito a um estado de equilíbrio de longa 

duração entre o que o indivíduo deseja, os seus objetivos, necessidades e o ambiente; por outro 

lado, o bem-estar comum refere-se a um estado breve de espírito, no qual o indivíduo sente que 

conseguiu alcançar os seus principais objetivos, bem como satisfazer as suas necessidades 

essenciais (Jacobsen, 2007). 

Segundo a literatura, ser feliz ou estar bem pode ser promovido por vários fatores (Diener 

et al., 2020). Por exemplo, Diener (1984) afirmou que o mais importante para o bem-estar são 

as pequenas experiências vividas. Por exemplo, indivíduos que têm um maior número de 

amigos e familiares tendem a ter níveis mais altos de bem-estar. Para além disso, laços sociais 

como o matrimónio podem também aumentar o bem-estar, sendo evidenciado que pessoas 

casadas experimentam, em média, níveis mais altos de bem-estar do que pessoas não casadas. 

Já Veenhoven (2000) referiu que é a forma como se encara e se lida com as contrariedades 

diárias que leva ao bem-estar. Há ainda um conjunto de estudos que mostraram que parte do 

bem-estar depende das próprias pessoas, é influenciado pelas atividades que escolhem, bem 

como pela forma que interpretam e reagem às situações no quotidiano (Lyubomirsky et al., 

2005). Sheldon e Lyubomirsky (2007) argumentaram ainda que é importante fomentar a 

diversificação da própria atividade e que atividades como praticar a gratidão, proporcionar o 

melhor eu possível, ser gentil, repetir experiências de vida felizes, desfrutar das atividades 

diárias e usar os pontos fortes, são as práticas que demonstram mais resultados positivos para o 

bem-estar. Deste modo, ter consciência daquilo que leva ao mal-estar pode promover a 

construção do bem-estar. 

De acordo com a meta-análise de Biswas et al. (2022), existem fatores que antecedem o 

bem-estar, podendo estes ser relacionados e não relacionados ao trabalho. Os autores referiram 

que os antecedentes não relacionados ao trabalho são a interferência trabalho-família (tanto na 

versão de conflito entre as duas vertentes, que antecede negativamente, ou na versão de 

enriquecimento, que antecede positivamente) e o apoio conjugal. Já os antecedentes 

relacionados ao trabalho passam pelos determinantes laborais, tendo sido considerados a 

ambiguidade de função, a inovação e conflito de função, e a autonomia laboral; o suporte 

organizacional, incluindo a perceção de suporte organizacional, a perceção de suporte social 

dos supervisores e a perceção de suporte social dos colegas de trabalho; e a adaptabilidade ao 

trabalho (Biswas et al., 2022). 

No estudo de Singh e Arora (2010), foram estabelecidos vários domínios e subdomínios 

que estão ligados à perceção de bem-estar. Dentro do domínio do bem-estar físico, inserem-se 

a saúde, a aparência e níveis de atividade, sendo estes considerados indicadores importantes de 
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uma boa vida. O bem-estar social engloba fatores familiares, amizades, suporte social e 

vizinhança, onde a existência e manutenção de relacionamentos sociais positivos têm-se 

mostrado componentes significativos do bem-estar. O bem-estar financeiro relaciona-se com o 

rendimento e os recursos de que a pessoa dispõe, verificando-se que níveis mais elevados destes 

fatores se associam a um maior bem-estar. O bem-estar ocupacional é influenciado tanto pela 

natureza da profissão como pela capacidade individual de ajustamento, verificando-se 

diferenças entre as pessoas em função do seu emprego. O bem-estar ambiental assenta nas 

perceções individuais acerca da cultura e da qualidade da governança estatal de onde vive, 

sendo que quanto maior a conformidade entre estes aspetos, maior será o bem-estar. O bem-

estar educacional apresenta diferenças em função dos diversos tipos, níveis e contextos 

educativos. O bem-estar experiencial, que abrange a consciência do ambiente envolvente e 

experiências como viagens nacionais e internacionais, relaciona-se com a aprendizagem 

informal e o desenvolvimento de competências através da vivência e da exploração de novos 

contextos. Foi ainda considerado que o bem-estar é influenciado pela religião/espiritualidade. 

Por fim, foram também considerados o domínio recreativo e o domínio da liberdade, nos quais 

os participantes relataram a necessidade de dispor de um espaço próprio e de realizar atividades 

do seu interesse, influenciando positivamente o bem-estar (Singh & Arora, 2010). 

Teixeira (2016) argumentou que pessoas felizes são pessoas que se focam em algo para 

além da própria felicidade, ou seja, focam-se na felicidade dos outros ou na melhoria da 

humanidade. Duncan (2005), sugeriu que as pessoas devem manter um fluxo de experiências 

inovadoras e positivas tendo em atenção os fatores como, quando, onde e com quem estas 

experiências são vividas. Sheldon e Lyubomirsky (2007) mostraram que a adequação à 

personalidade e às necessidades, a variação do conteúdo e as alterações ao longo do tempo são 

algumas das características de experiências positivas. Similarmente, Steptoe (2018) referiu que 

fatores como a personalidade, a genética, a educação, o status económico, as redes sociais, a 

forma de aproveitar o tempo e as atividades, a exposição ao stress, o estado civil e a família 

contribuem para o bem-estar.  

Ao mesmo tempo, Bekhet et al. (2008) identificaram três teorias das causas do bem-estar: 

as teorias que promovem a felicidade quando um indivíduo consegue alcançar um objetivo ou 

necessidade; as teorias da atividade que realçam que um indivíduo pode alcançar a felicidade 

através de atividades específicas, socialização e lazer; e as teorias de comparação social que 

mostram que a felicidade resulta de uma comparação entre estereótipos e a realidade.  

Os estudos de Lucas (2007), Duncan (2005), Frawley (2015) e Hirata (2004), 

demonstraram que existem características estáveis do bem-estar, tais como: não é um valor 
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humano universal ou intemporal, é hereditário, estável, depende em parte das circunstâncias da 

vida, é reversível e apresenta estados objetivos e subjetivos. Segundo Frey e Stutzer (2018) é 

contagioso e difícil de manter durante um longo período. 

Existe ainda uma tipologia que faz a distinção entre três tipos de bem-estar: pessoal, 

organizacional, social ou universal (Dias & Dutschke, 2023). O bem-estar pessoal refere-se a 

uma procura consciente e individual do bem-estar, bem como ao desenvolvimento geral das 

pessoas (Li, 2009, citado por Dias & Dutschke, 2023). O bem-estar social ou universal tem 

como foco a cidadania e garante que o bem-estar é distribuído de forma equitativa. O bem-estar 

organizacional tem como base principal a organização, logo segundo Pryce‐Jones e Lutterbie 

(2010), este refere-se a uma atitude que permite a cada pessoa melhorar o seu desempenho e 

atingir o seu potencial trabalhando de forma individual ou em grupo. Para Chiumento (2007), 

este bem-estar diz respeito às boas relações no trabalho, desenvolvimento de carreira e ao 

sentimento de valorização e reconhecimento. Para Saenghiran (2013), o bem-estar 

organizacional refere-se ao sentido de significado do trabalho, à obtenção de prazer, 

experiências afetivas positivas e satisfação. 

Consequências do Bem-estar 

Diener e Ryan (2009) sugeriram que níveis mais elevados de bem-estar e satisfação com a vida 

melhoram significativamente a qualidade de vida em quatro áreas: saúde e longevidade, 

trabalho e rendimento, relações sociais e benefícios sociais. Já no domínio do trabalho e 

rendimento, pessoas com maiores níveis de bem-estar demonstram maior probabilidade de 

ganhar dinheiro, independentemente da ocupação, e são mais propensas a gostar do seu 

trabalho.  

O bem-estar nesta área causa ainda sucesso económico e na carreira, melhora a 

produtividade, confiabilidade e criatividade, e melhora a qualidade do trabalho. O bem-estar 

demonstra ainda uma influência positiva em relação à saúde e longevidade, sendo que 

indivíduos que demonstram maiores níveis do mesmo, tendem a ter sistemas imunológicos mais 

fortes, uma melhor saúde cardiovascular, adotam comportamentos mais saudáveis e têm menos 

doenças relacionadas ao estilo de vida, como dependências de álcool ou drogas.  

Por fim, o bem-estar não apenas beneficia os indivíduos, mas também beneficia a sociedade 

como um todo, através do crescimento da participação em atividades altruístas e pró-sociais, 

como o trabalho voluntário em comunidades e grupos de caridade; da maior tendência a ter 

atitudes mais confiantes, cooperativas e pró-paz; da maior confiança no governo e um forte 
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apoio à democracia; e de menores níveis de intolerância em relação a imigrantes e grupos raciais 

(Diener & Ryan, 2009).  

 

Bem-estar no Trabalho 

A palavra “trabalho” provém do latim triplalium, que significa “instrumento de tortura”. 

Atualmente, o trabalho pode ser interpretado como um bem essencial, não podendo ser 

caracterizado como sacrifício ou algo penoso. A maioria das pessoas trabalha por “necessidade 

e desejo”, visto que é uma fonte de rendimento e, ao mesmo tempo, permite que possam 

implementar e desenvolver habilidades e competências pessoais, superar desafios e alcançar a 

realização pessoal (Ramirez-Garcia et al., 2019). O trabalho tem como base três pilares, tanto 

a nível da organização como a nível do trabalhador: a missão, que representa o caminho a 

desenvolver para alcançar as metas definidas, fazendo com que o trabalhador ou a organização, 

chegue ao sentido de realização; os valores, que representam uma orientação e uma valorização 

das ações, guiadas por princípios que fazem com que o trabalhador ou a organização tenham 

um propósito; a visão, que se foca na direção para alcançar os objetivos, tanto pessoais, como 

organizacionais (Dias & Dutschke, 2023). 

O bem-estar no trabalho é definido como “um estado caracterizado por um elevado nível 

de satisfação com a vida, experiências mais frequentes de emoções positivas e uma menor 

frequência de emoções negativas” (Singh & Aggarwal, 2018). Este conceito descreve a relação 

entre os trabalhadores, a organização e as tarefas quotidianas. Reflete um compromisso afetivo 

com a organização, a perceção de bem-estar no contexto laboral e a valorização da função 

desempenhada. Manifesta-se, ainda, através do bem-estar afetivo e da satisfação intrínseca 

associada ao exercício da atividade profissional (Hosie et al., 2007). O compromisso do 

trabalhador com a organização, o envolvimento deste nas suas tarefas, o work engagement, o 

seu desempenho profissional e a satisfação com o trabalho são consideradas dimensões que 

caracterizam o bem-estar no trabalho (Fisher, 2010). Quando um trabalhador está satisfeito com 

o trabalho, envolve-se nas tarefas diárias e tem compromisso com a organização (Fisher, 2010), 

e tende a ter elevados níveis de bem-estar, quer nas suas funções, como em termos pessoais 

(Hosie & Sevastos, 2009; Siqueira & Padovam, 2008). 

Atualmente, muitas pessoas trabalham sobretudo para assegurar a sua sustentabilidade 

financeira e não por apreciarem verdadeiramente as tarefas que desempenham (Dias & 

Dutschke, 2023). Neste contexto, as organizações demonstram uma crescente preocupação em 

implementar uma cultura organizacional que valorize o bem-estar dos trabalhadores. 

Reconhece-se que profissionais mais felizes tendem a apresentar níveis superiores de 
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criatividade, produtividade e eficiência, contribuindo igualmente para um melhor employer 

branding. Paralelamente, estes profissionais procuram atribuir sentido e propósito à sua vida 

profissional (Dias & Dutschke, 2023). 

 

Indicadores de Bem-estar no Trabalho 

O bem-estar no trabalho é influenciado por diversos fatores individuais e contextuais, existindo 

indicadores através dos quais é possível avaliar objetivamente o bem-estar dos trabalhadores 

(Salas-Vallina et al., 2020). 

O comprometimento organizacional, para Allen e Meyer (1990), reflete-se através de um 

apego afetivo ou emocional à organização, do envolvimento consistente nas atividades 

organizacionais e da crença sobre a responsabilidade que o indivíduo tem em relação à 

organização. É um vínculo psicológico que caracteriza a relação do indivíduo com a 

organização e que reduz a probabilidade de abandono da mesma (Allen & Meyer, 1990). Esta 

dimensão resulta da relação entre os valores, princípios e objetivos do trabalhador e os da 

organização, logo, haverá uma ligação de simbiose entre ambos, através da troca social 

(Rampersad, 2006). A forte ligação do indivíduo com a sua organização faz com que este deixe 

para segundo plano outros benefícios, valorizando a identificação organizacional (Van Horn et 

al., 2004).  

O envolvimento refere-se à atitude dos trabalhadores em relação à organização, traduzida 

pela sua vontade e disponibilidade para contribuir ativamente para o seu desenvolvimento. 

Expressa-se na dedicação e no esforço direcionados para a melhoria do desempenho, 

constituindo um fator determinante para o sucesso organizacional (Markos & Sridevi, 2010). 

O work engagement refere-se a um estado afetivo motivacional positivo e duradouro, 

relacionado com o trabalho, caracterizado pelo vigor, dedicação e absorção (Schaufeli et al., 

2006). Os trabalhadores com elevados níveis de work engagement demonstram energia e 

resiliência mental enquanto trabalham (vigor), experienciam um sentido de significado, 

entusiasmo e desafio face ao trabalho (dedicação) e tendem a estar profundamente imersos nas 

suas tarefas, de modo que o tempo parece passar rapidamente sem se darem conta (absorção) 

(Bakker, 2022). O work engagement traduz-se, assim, em energia focada e orientada para os 

objetivos organizacionais (Macey et al., 2009). O estado de absorção está positivamente ligado 

ao bem-estar no trabalho e é representado por elevados níveis de concentração nas tarefas 

(Shaufeli & Bakker, 2004; Schaufeli et al., 2006). O prazer resultante da dedicação e da energia 

do trabalhador ao desempenhar as suas funções resulta ainda no envolvimento afetivo e 
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cognitivo (Fisher, 2010). Esta dimensão promove também uma melhor gestão do trabalhador 

para com as exigências do trabalho (Schaufeli et al., 2006).  

No que diz respeito à satisfação no trabalho, a mesma pode ser caracterizada pela atitude 

que o trabalhador apresenta perante o seu trabalho, bem como a maneira como este reage às 

suas funções, podendo ser interpretada como realização pessoal e bem-estar (Schaufeli & 

Bakker, 2004; Weiss, 2002). Esta dimensão diz respeito também à satisfação que o trabalhador 

sente com o seu meio envolvente, podendo resultar das relações com os colegas, com a 

organização e com as suas tarefas (Paschoal & Tamayo, 2008). Segundo Fisher (2010), alguns 

aspetos como o próprio trabalho, a remuneração, as relações entre os trabalhadores, as chefias 

e o ambiente organizacional, são dimensões da satisfação no trabalho. Ao mesmo tempo, 

Herzberg (1987) afirmou que a motivação é um fator-chave para a satisfação no trabalho, sendo 

influenciada pela perspetiva que o trabalhador tem da organização onde trabalha. Por último, 

Elnaga (2013) referiu que os fatores ambientais, organizacionais, sociais, culturais e individuais 

apresentam uma influência preponderante na satisfação no trabalho e que a existência desta é 

importante de forma a reter o talento nas organizações. Ketchain (2003, citado por Ali et al., 

2014) referiu ainda que funcionários felizes têm mais probabilidade de ter um grande nível de 

satisfação no trabalho porque sentem uma boa relação com a empresa.  

Outra forma de conseguir medir o bem-estar no trabalho é através da análise do bem-estar 

subjetivo do trabalhador, na forma como este se sente com o seu trabalho, isto é, se sente 

realização no equilíbrio trabalho/casa e no salário emocional (Dias & Dutschke, 2023). Um 

trabalhador que sente bem-estar no trabalho irá ter repercussões positivas na sua vida pessoal, 

nomeadamente, em termos de equilíbrio trabalho-família, lidando melhor com os desafios de 

ambos os domínios.  

 

Benefícios de Bem-estar no Trabalho 

Frasquilho (2024) refere que a preocupação pela promoção de bem-estar nos locais de trabalho 

acaba por trazer benefícios não só a nível dos trabalhadores, mas também às empresas em si. 

A nível dos trabalhadores, este bem-estar aumenta a satisfação profissional, a motivação e 

empenho, a criatividade, a qualidade de vida e de desempenho e a capacidade de trabalho. Por 

outro lado, diminui acidentes de trabalho, doenças, incapacidade e conflitos entre as vertentes 

laborais e familiares (Frasquilho, 2024). 

Relativamente às empresas, Frasquilho (2024) aponta o aumento da produtividade, 

inovação, competitividade, qualidade do serviço/produto, proteção do capital humano, reforço 
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da imagem/marca e lucro. Refere também que o bem-estar no trabalho diminui o absentismo, 

presentismo, conflitos laborais, intenções de turnover, custos de saúde e custos de seguro. 

Para que uma organização consiga atingir o sucesso necessita que os trabalhadores se 

sintam bem com o seu trabalho. Outra consequência do bem-estar no trabalho é o aumento da 

capacidade de tomada de decisão, visto que o stress e a incerteza a reduzem significativamente 

(Ali et al., 2014). Leite (2016) argumentou ainda que empresas com trabalhadores felizes 

conseguem ser mais competitivas e demonstram níveis baixos de absentismo. Silverblatt (2010) 

referiu também que trabalhadores infelizes e insatisfeitos com o seu trabalho tendem a 

representar custos para as organizações e até para a economia no geral.  

Alguns estudos mostraram ainda que funcionários que se sentem felizes no trabalho tendem 

a ter um desempenho mais elevado porque sentem orgulho com o seu trabalho, e sentem-se 

úteis para a organização (Sindhura, 2023). De facto, pessoas felizes no trabalho são mais 

propensas a ser produtivas e a ter sucesso (Oerlemans & Bakker, 2018), tendem a permanecer 

mais tempo na organização e apresentam níveis mais elevados de work engagement a longo 

prazo (Bakker & Oerlemans, 2016). Podem apresentar também mais ética laboral, uma maior 

realização profissional (Diener et al., 2009), apresentam relações afetivas com mais qualidade 

e estabilidade, mais criatividade, assim como uma maior propensão à ausência de riscos para a 

saúde física e mental e uma maior esperança de vida (Lyubomirsky et al., 2005). A 

probabilidade destas pessoas poderem desenvolver doenças mentais como a depressão e 

ansiedade é bem mais reduzida (Seldon, 2007). Para além disso, pessoas mais felizes 

apresentam menos propensão ao burnout (Iverson et al., 1998), à exaustação emocional (Wright 

& Cropanzano, 1998), menos absentismo (Boehm & Lyubomirsky, 2008), menos intenções de 

turnover (Van Katwyk et al., 2000) e no caso de pessoas desempregadas que sentiam felicidade 

no trabalho, estas tendem a encontrar um emprego mais rapidamente do que pessoas infelizes 

(Gary & Fleming, 1999). 

Os indivíduos que manifestam satisfação com a sua carreira tendem a experienciar níveis 

mais elevados de bem-estar no trabalho (Sindhura, 2023). Atualmente, a missão, os valores 

organizacionais e a felicidade no trabalho revelam-se dimensões estreitamente interligadas. 

Neste sentido, torna-se fundamental seguir uma carreira que seja percebida como significativa, 

seja por meio de um propósito ou de uma vocação (Dias & Dutschke, 2023). 

 

Escolhas de Carreira 

Um fator a ter em consideração na vocação e na forma como esta pode potenciar o bem-estar 

são as escolhas de carreira e tudo o que as influenciam (Hunter et al., 2010). Com o 
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aparecimento da Revolução Tecnológica no século XX, a vida profissional, social, familiar e 

pessoal sofreu grandes alterações, nomeadamente com o aparecimento das novas tecnologias 

(Dias & Dutschke, 2023). Foi nesta altura que o processo de escolha de carreira, tendo por base 

a personalidade e a vocação, começou a ganhar alguma relevância, ainda que o trabalho seja 

sinónimo de segurança e estabilidade para muitas pessoas e que a profissão dos familiares e os 

desejos dos mesmos, sejam significativos para esta nova geração. Foi a partir do ano de 1980 

que apareceu a geração Millennials, onde através de uma “revolução interior” veio alterar 

crenças e paradigmas ao mesmo tempo que originou uma mudança no bem-estar (Dias & 

Dutschke, 2023). 

A carreira foi definida por Geciki (2002, citado por Afaq Ahmed et al., 2017) como uma 

atividade de ocupação, comercial ou industrial, que um indivíduo pode ter durante toda a sua 

vida, ou por um período por desejo ou necessidade. Ao mesmo tempo, Afaq Ahmed et al. (2017) 

argumentaram que a carreira pode ser uma aplicação das várias capacidades do indivíduo a 

nível cognitivo, proporcionando uma base para desenvolvimento de negócios e das várias 

experiências de trabalho. A escolha de carreira diz respeito à escolha de uma ocupação em prol 

de outras, podendo ser condicionadas a dois níveis: o aparecimento de várias opções de carreira 

e de entre todas essas opções disponíveis, existir uma preferência pessoal sobre uma delas 

(Özbilgin et al., 2005).  

As primeiras abordagens das escolhas de carreira realçavam a importância que as classes 

sociais tinham como influência, tendo por base as estruturas sociais da época, tornando as 

escolhas de carreira como um processo limitativo (Rego et al., 2020). Deste modo, pode dizer-

se que havia quase uma ausência da escolha de carreira, visto que as escolhas que um indivíduo 

poderia ter, proveniente de uma classe, não seriam as mesmas que outro indivíduo proveniente 

de outra classe iria ter, condicionadas então pela estrutura social (Rego et al., 2020). Com o 

aparecimento do Taylorismo, foi atribuída uma maior importância às escolhas de carreira, tendo 

em conta a necessidade de analisar alguns aspetos como a personalidade, as motivações, a 

cognição e os interesses do indivíduo como determinantes na carreira (Rego et al., 2020). Foi 

nesta altura que as limitações deste processo deixaram de ser da sociedade e começaram a ser 

do indivíduo. Com o aparecimento da preocupação na perspetiva pessoa-ocupação, atributos 

como traços de personalidade e interesses começaram a ser avaliados com o objetivo de 

encontrar uma correspondência com as possíveis ocupações (Rego et al., 2020).  

Uma das tipologias que demonstrou isto foi a tipologia de Holland (1985), concebida em 

orientação vocacional, que realçou seis perfis de personalidade que influencia as decisões dos 

indivíduos para tomar decisões, procurando as ocupações que mais se adequam à sua 
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personalidade. O primeiro perfil de personalidade é o realista, em que as atividades preferidas 

são de natureza física, atividades de liderança e que requerem habilidades técnicas. Em seguida, 

o perfil investigativo refere-se a preferências sobre atividades que envolvem o pensamento, a 

compreensão e organização. O perfil social diz respeito à preferência por atividades onde são 

prestados auxílios e ajudas a terceiros. O convencional é outro perfil que envolve atividades 

com pouca complexidade e ambiguidade e que são subordinadas. O perfil empreendedor remete 

para atividades onde exista a possibilidade de obter poder e influência sobre terceiros. Por 

último, o perfil artístico onde a preferência passa por atividades de liberdade criativa e pouco 

rotineiras. O mesmo autor referiu ainda que pessoas que possuem conhecimento sobre os seus 

interesses e habilidades tendem a procurar uma carreira mais adequada (Kniveton, 2004). Ainda 

assim, são feitas algumas críticas a esta tipologia, pois a personalidade do indivíduo pode sofrer 

alterações ao longo do tempo e é cada vez mais frequente reavaliações das escolhas de carreira 

a certa altura (Arnold, 2004). Por vezes, indivíduos que ficam “presos” a uma determinada 

opção por diversos motivos, poderão ficar impedidos de vir a descobrir a sua verdadeira 

vocação (Rego et al., 2020). 

Outro fator importante nas escolhas de carreira são as perspetivas e expetativas que a pessoa 

atribui à sua carreira, ou seja, a maneira como a encara. Segundo Driver (1994), as pessoas 

podem perspetivar quatro tipos de carreira: (1) singular: a escolha é feita num determinado 

momento da vida e mantém-se até ao fim da carreira, tendo por base a segurança; (2) linear: 

tem por base o sucesso alcançado, as escolhas são feitas conforme a progressão na carreira; (3) 

espiral: consiste em várias escolhas de carreira ao longo da vida, baseadas em novas fases de 

vida profissional e no contacto com atividades novas e diferentes; e (4) transitória: onde são 

feitas algumas escolhas contínuas durante a vida, como mudanças de funções e cargos ou de 

organização, motivadas pela curiosidade e pelo risco.  

Nos últimos anos, passaram a ser considerados cruciais aspetos da vida pessoal que poderão 

influenciar as escolhas de carreira, como por exemplo os hobbies e a família. Deste modo, o 

indivíduo tende a procurar a satisfação com a sua escolha de carreira, tendo por base quatro 

níveis: (1) pessoal: diz respeito à procura por realização pessoal; (2) profissional: refere-se à 

procura da satisfação com a sua função ou ocupação; (3) social: dar importância à satisfação 

nas relações afetivas feitas ao longo da carreira; (4) familiar: alcançar satisfação enquanto 

pai/mãe e para com o seu cônjugue (Rego et al., 2020). 

Segundo Alberts et al. (2003), a escolha da carreira torna-se uma preocupação quando os 

jovens acabam a sua escolaridade. Ginsberg et al. (1951) referiram que fatores como as 

habilidades e preferências pessoais podem influenciar a decisão de escolha de carreira, tornando 
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este processo complexo, tentando encontrar uma correspondência entre estas influências e os 

requisitos do mercado de trabalho (Kniveton, 2004). Para que uma pessoa possa sentir-se 

satisfeita com a carreira é importante que faça uma escolha de carreira acertada e esta por sua 

fez será influenciada por vários fatores, como valores pessoais e culturais, familiares e 

expetativas que o individuo cria (Agarwala, 2008; Aslan et al., 2019). 

As opções que a pessoa pode considerar quando faz a sua escolha de carreira podem ser 

condicionadas por fatores externos (comportamento do mercado de trabalho, o estado da 

economia do país, entre outros), assim como fatores individuais (percurso escolar, familiares, 

valores e crenças, entre outros) (Agarwala, 2008). Porfeli e Lee (2012) afirmaram que os 

indivíduos precisam de passar por um processo de compreensão, onde deverá ser definido o 

que estes querem fazer no futuro, analisando as várias opções de carreira com orientação e 

planeamento. A gestão adequada deste processo promove o conhecimento pessoal, podendo 

potenciar o bem-estar, a felicidade no trabalho e a estabilidade (Kunnen, 2013). Por outro lado, 

Akosah-Twumasi et al. (2018) referiram que as experiências e influências ao longo da vida de 

um indivíduo formam a base de como este cria as suas expetativas de carreira. Ginsberg et al. 

(1951) argumentaram ainda que a escolha de carreira também é influenciada pelo 

autoconhecimento que cada indivíduo tem sobre as suas habilidades e preferências, e a 

correspondência com os requisitos de trabalho (Kniveton, 2004). 

Ainda no que diz respeito aos fatores que influenciam a escolha de carreira, estes podem 

ser intrínsecos, extrínsecos ou interpessoais. Os fatores intrínsecos dizem respeito a fatores 

internos, como por exemplo, interesses e gostos pessoais, traços de personalidade, experiências 

de aprendizagem, entre outros (Akosah-Twumasi et al., 2018). Por outro lado, os fatores 

extrínsecos surgem de influências exteriores, ou seja, de terceiros, como por exemplo, 

benefícios associados a certas ocupações (Shoffner et al., 2015), status das profissões, 

empregabilidade ou boas remunerações (Ryan & Deci, 2000). No que diz respeito aos fatores 

interpessoais, estes são caracterizados por influências que abrangem as interações pessoais, ou 

seja, a socialização ao longo da vida, como por exemplo, a família, os professores, colegas e 

amigos (Akosah-Twumasi et al., 2018b). As próprias escolhas dos colegas também poderão 

condicionar a escolha de carreira, bem como as influências da comunicação social, as redes 

sociais e o reconhecimento profissional (Kazi & Akhlaq, 2017). 

Um fator a ter em conta é o género que também deve ser considerado como fator 

influenciador de carreira. Creed e Patton (2003) referiram que as mulheres tendem a ganhar 

maturidade mais cedo que os homens nas suas escolhas de carreira. Os autores descobriram 

ainda que o género feminino teve uma reação mais madura no seu primeiro contacto com o 
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mercado de trabalho, do que o género masculino. Resumindo, são inúmeros os fatores que 

podem influenciar as escolhas de carreira, e só recentemente foi também reconhecido que 

fatores como o acaso e o imprevisto poderão fazer parte destes fatores (Rego et al., 2020). 

Por último, é importante realçar que todas as decisões têm as suas consequências, positivas 

ou negativas, e as escolhas de carreira não são exceção. Mashige e Oduntan (2011) referiram 

que a escolha errada trará consequências ao longo da vida, fazendo com que os trabalhadores 

revelem um baixo desempenho e tornam-se ineficazes, não só para si próprios, como para a 

organização e para a economia em geral (Issa & Nwalo, 2008). Neste sentido, pode-se concluir 

que indivíduos mal ajustados ao seu trabalho serão menos produtivos, eficientes e felizes, 

tornando-se incapazes de alcançar os objetivos a que se propuseram (Kazi & Akhlaq, 2017). 

Logo, a escolha da carreira é decisiva para a relação entre a vocação profissional e o bem-estar. 

 

Vocação Profissional 

A vocação profissional pode ser entendida como a vocação que transcende os interesses 

pessoais e vai mais além, isto é, como uma missão de vida, em que os princípios e valores são 

orientados para o outro, sendo essa a fonte de motivação (Dik & Duffy, 2009). Alguns autores, 

definiram a vocação profissional como motivação intrínseca, onde o trabalho não é visto como 

um dever e os indivíduos procuram alcançar a autorrealização e a satisfação através, por 

exemplo, das suas tarefas (Dobrow & Tosti‐Kharas, 2011). O crescimento pessoal e a 

autossatisfação são o foco principal nesta perspetiva (Cardoso, 2024). Por outro lado, é possível 

encontrar estudos que consideram a vocação profissional com base num foco externo, ou seja, 

esta perspetiva foca-se no contributo que os indivíduos fornecem à sociedade através da 

realização do seu trabalho, como se esse trabalho fosse o destino e não uma realização ou gosto 

pessoal (Beer et al., 2022; Lepisto & Pratt, 2017; Rosso et al., 2010; Thompson & Bunderson, 

2019).  

Segundo a Teoria do Trabalho como Vocação (Work as a Calling Theory – WCT) de Duffy 

et al. (2018), reconhecer e experienciar uma vocação constitui um percurso fundamental para o 

bem-estar no trabalho. A WCT demonstra que, quando um indivíduo percebe a sua vocação 

através do work engagement e do significado que lhe atribui, consegue experienciar de forma 

mais profunda o sentido da sua vocação (Duffy et al., 2014). Contudo, os efeitos positivos da 

vocação profissional dependem também de fatores contextuais, nomeadamente de um ambiente 

de trabalho alinhado com o sentido de vocação (Duffy et al., 2013), bem como da motivação 

intrínseca dos indivíduos, para moldarem as suas experiências laborais de acordo com esse 

sentido (Duffy et al., 2015; Duffy et al., 2017). Por outro lado, a teoria reconhece que a vocação 
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profissional pode gerar efeitos negativos, como o workaholism, o burnout e a exploração 

profissional (Bunderson & Thompson, 2009; Duffy et al., 2016). 

A teoria aponta para um modelo de duas etapas que permite compreender a relação entre a 

vocação profissional, a satisfação, a autorrealização e o propósito no trabalho. Os autores 

referiram que perceber a própria vocação é um requisito necessário para, posteriormente, a viver 

(Cardoso, 2024). Deste modo, os indivíduos devem primeiro perceber a sua vocação, para assim 

conseguirem alcançar a etapa seguinte, a de viver a sua vocação.  

Alguns estudos, demonstraram que os indivíduos que não conseguem primeiro perceber a 

sua vocação, dificilmente conseguirão atingir os benefícios associados ao trabalho e à vida em 

geral (Duffy et al., 2012; Duffy & Dik, 2013). Neste sentido, os estudos têm sugerido que, para 

chegar à etapa de viver a vocação, não só é necessário perceber a mesma, mas também garantir 

acesso a oportunidades educacionais, profissionais e socioeconómicas (Bunderson & 

Thompson, 2009; Dik & Duffy, 2015). Berg et al. (2010) referiram que, quando o indivíduo 

percebe a sua vocação, o passo seguinte é encontrar um emprego que se alinhe com essa 

vocação ou criar o próprio emprego.  

Alguns indicadores da teoria WCT demonstraram que a perceção da vocação está 

diretamente relacionada com o significado que os indivíduos atribuem ao trabalho, com o 

compromisso que apresentam com a carreira, e com o significado da vida em geral (Duffy et 

al., 2014; Duffy et al., 2015; Duffy et al., 2016). Por outro lado, estas relações dependem de 

alguns fatores, tais como os traços de personalidade, o suporte social e o ambiente envolvente. 

Em suma, a WCT sugere que a perceção da vocação é muito importante para viver a vocação, 

contudo este processo depende de outros fatores individuais e organizacionais. O ambiente 

organizacional, o match entre a pessoa e a organização, e o work engagement são fatores que 

poderão garantir que o indivíduo percebe e vive a vocação (Cardoso, 2024). 

Na meta-análise de Cardoso (2024), o autor identificou dois tipos de vocação profissional: 

a interna e a externa. A primeira é centrada na pessoa, sendo caracterizada pela paixão por algo, 

pelo prazer e o significado atribuído pelo indivíduo. Este tipo de vocação, segundo alguns 

investigadores, vai ao encontro de um elevado nível de sucesso profissional, e pode ser 

considerada como um tipo de vocação que se alinha com o propósito de vida (Hall & Chandler, 

2005). A vocação externa centra-se nos outros, ou seja, em algo externo ao indivíduo, pode ser 

caracterizada como um dever ou obrigação de trabalho, que vai ao encontro de uma necessidade 

da sociedade ou algo que é destinado ao indivíduo (Cardoso, 2024). Segundo Bunderson e 

Thompson (2009), esta vocação pode ser interpretada como um chamamento que o indivíduo 
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sente para ocupar um lugar na sociedade, em termos profissionais, tendo em conta o seu talento 

e capacidades, bem como oportunidades únicas. 

É possível ainda verificar na literatura que a vocação profissional interna está associada a 

resultados hedónicos, isto é, no prazer imediato do trabalho e na autorrealização do indivíduo, 

enquanto a vocação profissional externa está associada a resultados eudemónicos, ou seja, foca-

se no longo prazo e no significado que é dado ao trabalho (Dobrow et al., 2023). Ainda assim 

alguns autores sugeriram que os dois tipos de vocação estão interligados, podendo um indivíduo 

perceber e viver ambos (Dobrow et al., 2023). 

Vários estudos têm demonstrado que a vocação profissional tem resultados positivos em 

diferentes áreas de trabalho, nomeadamente o engagement, o prazer no trabalho, o bem-estar e 

o compromisso com a carreira. O estudo de Afsar et al. (2019) mostrou que enfermeiros que 

trabalham em países em desenvolvimento e enfrentam alguns problemas como salários baixos, 

sobrecarga de trabalho, falta de recursos e ambientes de trabalho tóxicos, demonstraram níveis 

elevados de vocação profissional, são os que cometem menos erros, são mais cuidadosos e 

conscienciosos no trabalho e apresentam menos intenções de turnover. No mesmo sentido, 

alguns estudos mostraram que o burnout nos professores pode ser mitigado pela vocação 

profissional  (Hagmaier et al., 2013). O estudo de Lee et al. (2020), realizado com professores 

sul-coreanos, demonstrou que a vocação profissional pode ter um impacto positivo na satisfação 

no trabalho e na satisfação com a vida.  

Logo, com base na literatura e na WCT, a seguinte hipótese foi formulada:  

H1: A vocação profissional relaciona-se positivamente com o bem-estar. 

 

O papel mediador da adaptabilidade na carreira 

Embora a literatura sobre adaptabilidade na carreira tenha aumentado recentemente, existem 

poucos estudos sobre a relação entre vocação (calling) e adaptabilidade na carreira. Não 

obstante, a adaptabilidade na carreira tem sido um construto relevante no contexto da vivência 

da vocação profissional (Douglass & Duffy, 2015; Yang & Chen, 2020). Porfeli e Savickas 

(2012) definiram a adaptabilidade na carreira como um construto psicossocial que denota os 

recursos de um indivíduo para lidar com tarefas, mudanças e traumas atuais e previstos nos seus 

papéis ocupacionais. Quatro tipos de recursos podem contribuir para enfrentar os desafios nos 

papéis vocacionais na carreira do indivíduo: preocupação com a carreira, controlo da carreira, 

curiosidade pela carreira e confiança na carreira (Guo et al., 2014). 

Ao preocuparem-se com a carreira, os indivíduos procuram realizar a sua vocação no futuro 

profissional. O controlo na carreira é um recurso que permite que estes tomem decisões 
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alinhadas com as suas perceções de vocação com a sua futura carreira. A curiosidade pela 

carreira é um recurso que pode ser utilizado para que os indivíduos procurem ativamente 

oportunidades profissionais que vão ao encontro da sua vocação. A confiança na carreira 

fornece a sua autoeficácia necessária para lidar com barreiras vocacionais potenciais e, 

eventualmente, viver a sua vocação (Yang & Chen, 2020). Em suma, estes quatro aspetos da 

adaptabilidade da carreira parecem ser consistentes com a competência de adaptabilidade de 

Hall e Chandler (2005) e podem constituir um resultado crítico da vocação profissional 

(Douglass & Duffy, 2015). 

Estudos recentes sobre adaptabilidade de carreira têm demonstrado efeitos positivos no 

bem-estar (Duffy et al., 2015). Por exemplo, Guo et al. (2014) evidenciaram uma relação 

positiva entre os quatro elementos da adaptabilidade de carreira e a competência profissional. 

Outros trabalhos que exploraram a relação entre vocação profissional, adaptabilidade de 

carreira e resultados ocupacionais reportaram resultados semelhantes, nomeadamente no que 

diz respeito à satisfação no trabalho, work engagement e bem-estar (Douglass & Duffy, 2015). 

A preocupação com a carreira permite aos indivíduos reconhecer a importância de uma 

rede profissional e investir na sua expansão. O controlo capacita-os a assumir responsabilidade 

pela consolidação da sua carreira, promovendo a sua adaptabilidade. A curiosidade incentiva 

os trabalhadores a explorar proativamente oportunidades e a estabelecer ligações em diferentes 

fases da carreira, favorecendo a adaptabilidade e o bem-estar. Por fim, a confiança permite que 

os trabalhadores se sintam seguros quanto às suas escolhas profissionais, vivam a sua vocação 

e, consequentemente, aumentem a sua satisfação e felicidade no trabalho. Em suma, assume-se 

que a vocação profissional, ao promover a adaptabilidade na carreira tende, por conseguinte, a 

facilitar o bem-estar. Assim, propôs-se o seguinte: 

H2: A adaptabilidade de carreira medeia a relação entre a vocação profissional e o bem-

estar. 

 

O papel mediador do Work Engagement 

Indivíduos que percebem a sua vocação numa determinada carreira dedicam grande parte do 

seu tempo e energia a construir redes no trabalho (Yang & Chen, 2020), nas quais podem ficar 

fortemente absortos enquanto trabalham (condições cruciais para o work engagement). Este 

refere-se ao estado psicológico positivo, gratificante, enérgico, dedicado e focado de um 

indivíduo em relação ao trabalho (Wu et al., 2014). Logo, uma perceção mais intensa de 

vocação tende a tornar o trabalho mais significativo e a motivá-los a investir na sua carreira, 

enquanto aumenta o seu work engagement (Zhao et al., 2022). 
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As pessoas podem recorrer a diferentes tipos de recursos ao investirem na sua carreira. Em 

primeiro lugar, podem dedicar tempo e energia ao estabelecimento de relações com o 

departamento, equipa, colegas e mentores, fortalecendo os laços na ocupação. Em segundo 

lugar, podem empenhar-se no desenvolvimento de conhecimentos, competências, valores 

pessoais, objetivos de carreira e planos vocacionais, de modo a alinhar-se com o trabalho 

imediato e a cultura profissional mais ampla. Em terceiro lugar, indivíduos com uma vocação 

percebem maiores custos materiais (por exemplo, custos de mudança, perda de benefícios) e 

psicológicos (por exemplo, perda de trabalho interessante ou de sentimento de pertença) 

associados à saída da profissão (Mitchell et al., 2001), logo tendem a engajar-se mais com o 

seu trabalho quando percebem a existência de riscos e custos (Xie et al., 2016). 

Segundo o modelo do duplo contínuo de motivação proposto por Pishghadam et al. (2021), 

uma motivação ativa elevada e um forte sentido de vocação profissional implicam um 

elevado work engagement, que se traduz em bem-estar. Uma característica psicológica 

importante da vocação profissional é a orientação para a ação, ou seja, a predisposição para ir 

além do esperado no desempenho das funções (Xie et al., 2016). Trata-se de uma motivação 

intrínseca muito forte, que leva os indivíduos a envolverem-se em tarefas de que gostam, a 

procurar ativamente informações relevantes e a desenvolver as suas competências (Dobrow & 

Tosti-Kharas, 2012). Assim, deverá existir uma relação estreita entre vocação profissional 

e work engagement. Um estudo conduzido por Seco e Lopes (2013) indicou que o work 

engagement é positivamente previsto pela vocação profissional. Por outro lado, o work 

engagement implica um envolvimento ativo numa atividade o que exige grandes quantidades 

de energia, atenção e concentração, o que pode promover o bem-estar até certo ponto 

(Pishghadam et al., 2019).  

Em suma, ao seguirem uma vocação, as pessoas tendem a ficar mais engajadas com o seu 

trabalho e, por conseguinte, mais felizes. Por exemplo, quando os indivíduos se tornam 

engajados com o trabalho, esta atitude contribui diretamente para o seu bem-estar, reforçando 

a perceção de estarem a cumprir a sua vocação. Estudos empíricos indicam que indivíduos com 

vocação são mais propensos a alcançar work engagement e bem-estar (Halbesleben et al., 2009). 

Logo, com base na literatura propôs-se o seguinte (ver figura 1): 

H3: O work engagement medeia a relação entre a vocação profissional e o bem-estar. 
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Figura 1- Modelo conceptual 

 

Visão Global dos Estudos 

A presente investigação estruturou-se em dois estudos complementares, concebidos para 

aprofundar a compreensão da relação entre vocação profissional, bem-estar e variáveis 

mediadoras associadas ao desenvolvimento de carreira. O primeiro estudo, de natureza 

qualitativa, teve como objetivo explorar em profundidade os fatores que potencialmente 

influenciam as escolhas de carreira, procurando identificar dimensões individuais, contextuais 

e motivacionais que podem sustentar a perceção de vocação. O principal objetivo foi explorar 

os fatores que influenciam as escolhas de carreira das pessoas, a satisfação com a sua escolha, 

a importância da mesma, o que fariam de diferente se pudessem voltar atrás e as informações 

que podiam ter ajudado quando tiveram de tomar a decisão.  

O segundo estudo, de carácter quantitativo, pretendeu avançar na validação empírica dessas 

relações, examinando em que medida a vocação profissional pode constituir um recurso 

psicológico promotor de bem-estar. Especificamente, analisou-se o papel de dois mecanismos 

centrais - o work engagement e a adaptabilidade de carreira - como mediadores no processo 

através do qual a vocação profissional se traduz em níveis mais elevados de bem-estar. 
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Estudo I - Estudo Exploratório 

Procedimento  

O método qualitativo permite a exploração ou investigação da qualidade das relações, 

atividades e situações (Fraenkel et al., 2015). A análise dos dados qualitativos, por sua vez, 

foca-se na interpretação, identificação e análise de padrões, que podem ajudar a compreender 

uma questão ou acontecimento de forma mais aprofundada (Islam & Aldaihani, 2021). Esta 

análise pretende ir ao encontro da compreensão sobre um determinado tema, em vez de se 

realizar previsões ou explicações. Neste sentido, a análise temática é fundamental para 

compreender um conjunto de ideias ou pensamentos partilhados dentro de um conjunto de 

dados (Braun & Clarke, 2012).  

O estudo qualitativo teve como base uma entrevista estruturada (Anexo B), composta por 

seis perguntas, tendo na sua base a literatura existente (e.g., Chen et al., 2025; Dalla Rosa et al., 

2024; Lin et al., 2025; Pesonen et al., 2024; Sahu & Bajaj, 2025). O objetivo das entrevistas 

passa por explorar opiniões, pontos de vista, ideias, motivações e até mesmo crenças sobre 

situações específicas (Islam & Aldaihani, 2021) Neste sentido, as entrevistas permitem ficar a 

conhecer, de forma mais pormenorizada, sobre acontecimentos sociais. Este método permite 

também que os entrevistados expressem verbalmente as suas opiniões e ideias sobre o assunto 

em estudo (Islam & Aldaihani, 2012). As entrevistas estruturadas permitem ao investigador o 

foco no tema em estudo, sem margem para que existam perguntas complementares (Islam & 

Aldaihani, 2012). 

A primeira pergunta visava questionar os entrevistados sobre o que os influenciou a tomar 

a decisão de carreira após o término do ensino secundário, tendo como objetivo percecionar o 

que os entrevistados mencionavam sem nenhum tipo de condicionamento.  A segunda 

pergunta teve como base uma lista de doze fatores que influenciam a escolha de carreira, 

descritos pela literatura (amigos, família, testes de orientação vocacional, possibilidades 

financeiras, status das possíveis profissões, motivos salariais das possíveis profissões, gosto 

pessoal pela área, comportamento do mercado de trabalho, percurso escolar, experiências 

profissionais anteriores, perceção pessoal sobre as habilidades/capacidades e a área de 

residência) (Afaq Ahmed et al., 2017; Agwarala, 2008; Akosah-Twumasi et al., 2018; Onojah 

et al., 2021; Silva, 2019; Smith & Green, 2005; Starr et al., 2024), em que o objetivo foi solicitar 

aos entrevistados que, de entre a lista de fatores apresentados, escolhessem qual ou quais os que 

influenciaram a sua escolha de carreira.  
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A terceira pergunta referia-se ao sentimento de satisfação que os entrevistados sentiam no 

momento sobre a escolha que fizeram, tendo como objetivo analisar a sua satisfação ou 

insatisfação com a escolha. A quarta pergunta questionava os entrevistados sobre a importância 

desta tomada de decisão, tendo como objetivo percecionar o grau de importância que esta 

decisão teve nas suas vidas. A quinta pergunta referia-se ao passado, questionando se os 

entrevistados pudessem voltar atrás, o que escolhiam fazer de diferente sobre a tomada de 

decisão. A sexta e última pergunta pretendia abordar quais as informações que os entrevistados 

gostariam de ter tido na altura da sua decisão que atualmente já obtinham. 

 

Caracterização da Amostra  

O estudo qualitativo teve a duração de um mês, tendo tido início no dia 01 de julho de 2024 e 

término no dia 31 de julho de 2024. Os participantes foram selecionados por conveniência e 

contactados via redes sociais (Instagram, WhatsApp e LinkedIn), com uma mensagem padrão, 

questionando a possibilidade de participação no estudo, referindo todas as informações 

importantes sobre a participação, realçando o seu anonimato e os objetivos académicos. As 

entrevistas foram realizadas via Teams, com gravação, com um tempo médio de entrevista de 

12 minutos (M= 12; DP= 2,3). A amostra foi composta por indivíduos que estejam a trabalhar 

há, pelo menos, 1 ano. Assim, os critérios de inclusão englobam todos os indivíduos que tenham 

iniciado a sua atividade laboral há, no mínimo, 1 ano. Os critérios de exclusão incluem 

indivíduos que estejam a trabalhar há menos de 1 ano. 

No total foram feitas 40 entrevistas (N= 40), sendo 18 pertencentes do sexo masculino 

(45%) e 22 do sexo feminino (55%), sendo a média de idades (M= 26; DP = 2.1). Todos os 

participantes trabalham há, pelo menos, 1 ano e são detentores de diferentes níveis de 

qualificação [secundário (20%), nível 5 (8%), licenciatura (48%) e mestrado (25%)], 

apresentando também uma grande diversidade nos setores de atividade (saúde; comércio; 

hotelaria e restauração; tecnologias de informação; serviços financeiros; indústria). 

 

Resultados 

Perceções dos Fatores 

A análise dos dados foi realizada com o suporte do software MAXQDA, tendo por base as 

respostas das entrevistas. No que diz respeito às perceções dos fatores que influenciam as 

escolhas de carreira dos entrevistados, o fator “gosto pela área escolhida”, foi mencionado 9 

vezes (22.5%), sendo o fator mais referido pelos participantes. Em seguida, o fator “família” 
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foi mencionado 8 vezes (20%), sendo que os entrevistados referiram “conversas com os pais” 

(entrevistado 4, sexo masculino) e “pressão dos pais” (entrevistado 18, sexo feminino), como 

influências principais. O fator “percurso escolar” foi também mencionado 8 vezes (20%), tendo 

sido esclarecido pelos entrevistados quais foram as razões exatas pela influência na escolha, 

como por exemplo, “a minha média do ensino secundário” (entrevistado 24, sexo feminino) e 

“o tipo de ensino que escolhi” (entrevistado 6, sexo masculino). Posteriormente, o fator 

“mercado de trabalho” foi mencionado 7 vezes (17,5%), sendo a “probabilidade de encontrar 

emprego nesta área” (entrevistado 14, sexo masculino) a influência determinante mencionada 

pelos entrevistados. De igual modo, o fator “objetivos pessoais”, foi também referido 7 vezes 

(17,5%). Seguido deste, o fator “amigos” foi mencionado 6 vezes (15%), tendo sido esclarecido 

que as influências principais foram “conversas com amigos” (entrevistado 17, sexo masculino) 

e “as decisões que os meus amigos fizeram, influenciou a minha decisão” (entrevistado 21, sexo 

masculino). Fatores como “área de residência”, “experiências profissionais anteriores”, 

“possibilidades financeiras”, “oferta de formação superior”, “motivos salariais das possíveis 

profissões”, “feiras de emprego” e “capacidades/habilidades pessoais”, foram também referidos 

pelos entrevistados, em menor quantidade. 

Fatores de influência na escolha de carreira 

Relativamente à segunda questão, em que os entrevistados teriam de selecionar de entre a lista 

de doze fatores apresentada quais os fatores que influenciaram a sua escolha de carreira, foram 

então selecionados os 6 fatores mais mencionados pelos participantes. O fator “gosto pessoal 

pela área escolhida”, foi o mais selecionado com 25 respostas (63%). Em seguida, os fatores 
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“comportamento do mercado de trabalho”, “percurso escolar” e “perceção pessoal sobre 

habilidades/capacidades”, foram os três selecionados com 19 respostas cada (48%). O fator 

“família”, foi o fator que apareceu em seguida, com 18 respostas (45%), sendo que, o fator 

“motivos salariais das possíveis profissões” foi o último considerado tendo tido 16 respostas 

(40%), conforme apresentado na figura 3. Para além dos fatores apresentados na lista, um 

entrevistado do sexo masculino fez menção ao fator “multidisciplinariedade do curso 

escolhido”, outro entrevistado do sexo feminino referiu o fator “experiência de vida diferente” 

e um entrevistado do sexo masculino referiu o fator “feedback de pessoas que já trabalhavam 

na área que tinha interesse”. 

 

Satisfação com a escolha de carreira 

A terceira pergunta, referente ao sentimento de felicidade ou infelicidade que os entrevistados 

apresentavam para com a sua escolha de carreira, demonstrou que 34 entrevistados (85%), 

sentem-se felizes com a escolha que fizeram, 5 entrevistados (12,5%), sentem-se infelizes com 
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a escolha realizada e 1 entrevistado (2,5%) referiu que “ainda sinto algumas dúvidas se me 

sinto feliz ou infeliz com a escolha” (entrevistado 22, sexo masculino).  

 

Importância da Escolha de Carreira 

Relativamente à pergunta sobre a importância desta escolha de carreira, 37 entrevistados 

(92,5%) consideram uma escolha importante realçando, por exemplo “embora considere uma 

escolha importante, podemos mudar o nosso rumo profissional a qualquer momento da nossa 

vida” (entrevistado 21, sexo masculino), outro exemplo diz respeito à idade da tomada de 

decisão “considero uma escolha importante, tendo em conta que temos de a fazer numa idade 

muito precoce das nossas vidas” (entrevistado 9, sexo feminino). De destacar ainda que, alguns 

entrevistados consideram uma escolha bastante condicionante da vida, “considero uma escolha 

muito importante, visto que vai condicionar a minha vida profissional e consequentemente a 

vida pessoal para sempre” (entrevistado 10, sexo feminino). Por outro lado, 3 entrevistados 

(7,5%) referiram que não consideravam uma escolha importante refutando que “não é esta 

escolha que vai definir o meu futuro profissional” (entrevistado 40, sexo masculino) e ainda 
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“estamos sempre a tempo de mudar o rumo da nossa vida profissional” (entrevistado 2, sexo 

feminino). 

 

Possíveis Mudanças na Escolha 

Em relação à questão que levava os entrevistados a pensaram no passado, questionando-os 

sobre o que fariam de diferente se pudessem voltar atrás e fazer novamente a escolha de carreira, 

14 entrevistados (35%) referiram que “faria tudo igual”, 13 entrevistados (32,5%) 

mencionaram que “escolhia outro curso superior”, 6 entrevistados (15%) disseram que 

“deveria ter-me aplicado mais no ensino secundário” e 3 entrevistados (7,5%), indicaram que 

“teria escolhido outra faculdade noutra área geográfica”. Houve ainda entrevistados (10%) 

que referiram “fazia um gap year” (entrevistado 22, sexo masculino), “não tinha ido para o 

ensino superior” (entrevistado 13, sexo feminino), “tinha seguido para o ensino superior” 
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(entrevistado 6, sexo masculino) e “tinha recolhido feedbacks de pessoas já estavam no 

mercado de trabalho” (entrevistado 26, sexo feminino). 

 
Figura 6- Possíveis mudanças na escolha 

Ações/Informações que poderiam ter ajudado 

A última questão referente às informações que as pessoas gostavam de ter atualmente que não 

tiveram aquando da sua escolha, 20 entrevistados (50%) mencionaram que “procurava 

feedback de várias pessoas do mercado de trabalho, ou que tivessem estudado a minha área 

de interesse”, 18 entrevistados (45%) referiram que “gostava de ter tido mais contactos com as 

universidades”, 9 entrevistados (22,5%) disseram que “gostaria de ter tido mais informações 

sobre o mercado de trabalho” e 7 entrevistados (17,5%) indicaram que “gostava de ter tido um 

maior conhecimento pessoal”. Surgiram ainda algumas informações relevantes como “gostaria 

de ter feito testes de orientação vocacional” (entrevistado 3, sexo feminino), “gostava de ter 

tido mais conselhos de familiares” (entrevistado 5, sexo masculino), “gostava de ter explorado 

mais ofertas formativas do ensino superior” (entrevistado 15, sexo masculino) e ainda “gostava 
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de ter tido algumas experiências profissionais anteriores, como estágios ou trabalhos de verão” 

(entrevistado 17, sexo masculino). 

 
Figura 7- Ações/informações que poderiam ter ajudado 

Discussão dos Resultados 

Este estudo explora os fatores que mais parecem influenciar a decisão da escolha da carreira de 

um conjunto de participantes. No que diz respeito aos fatores que influenciam a escolha de 

carreira, é possível verificar que os seis fatores mais mencionados são: “gosto pessoal pela área 

escolhida”, “comportamento do mercado de trabalho”, “percurso escolar”, “perceção pessoal 

das próprias habilidades/capacidades”, “família” e “motivos salariais das possíveis 

profissões”. Estes resultados alinham-se com a literatura, que sublinha que a decisão de carreira 

resulta de uma interação entre fatores intrínsecos, como interesses e motivações pessoais, e 

fatores extrínsecos e interpessoais, como pressões familiares, expetativas sociais e condições 

do mercado de trabalho (Rego et al., 2020; Agarwala, 2008; Akosah-Twumasi et al., 2018). O 

peso atribuído ao gosto pessoal confirma que os interesses individuais são frequentemente o 

motor principal das escolhas de carreira, em consonância com a importância 

do autoconhecimento e da motivação intrínseca para o desenvolvimento de trajetórias 

profissionais significativas (Ryan & Deci, 2001). 

 Pode também afirmar-se que a maioria dos entrevistados se sente satisfeita com a escolha 

de carreira que realizou, evidenciada pela resposta à questão sobre o que fariam de diferente 

caso pudessem voltar atrás, na qual a maioria indicou que “faria tudo igual”. Adicionalmente, 

a maior parte dos participantes reconhece que se trata de uma decisão importante, embora 

ressaltem que, em qualquer momento da vida, é possível alterar o percurso profissional para 
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alcançar maior felicidade e realização. Este resultado está alinhado com as perspetivas 

emergentes das novas gerações, que tendem a não adotar uma carreira para toda a vida, optando 

por mudanças sempre que surgem necessidades ou desejos de evolução profissional (Rueff-

Lopes et al., 2025). 

 Outro aspeto relevante prende-se com o papel da família, frequentemente referido tanto 

como apoio, assim como pressão. A literatura confirma que as redes interpessoais - 

nomeadamente família, amigos e professores - exercem uma influência decisiva neste 

processo, funcionando como fontes de expectativas e de normas sociais (Akosah-Twumasi et 

al., 2018). De igual modo, a importância atribuída ao percurso escolar reforça que as 

experiências académicas prévias moldam as oportunidades percebidas e influenciam a perceção 

das próprias competências (Rego et al., 2020). Por outro lado, a valorização dos motivos 

salariais e do mercado de trabalho confirma que, para além de interesses pessoais, as escolhas 

também respondem a considerações pragmáticas, de segurança e de empregabilidade 

(Agarwala, 2008). 

 Por fim, destaca-se que a procura por feedback, o maior contacto com as universidades e o 

maior acesso a informações sobre o mercado de trabalho são fatores mencionados como aspetos 

que devem ser considerados no momento da escolha de carreira, de forma a tomar uma decisão 

mais ponderada e segura. Esta perceção vai ao encontro de abordagens como a de Savickas 

(2005), que salientam a importância da exploração e planeamento da carreira como 

competências fundamentais de adaptabilidade que podem apoiar escolhas mais alinhadas com 

interesses e valores pessoais. 

 Em síntese, este estudo possibilita não apenas a identificação dos fatores que exercem maior 

influência na escolha de carreira, mas também oferece contributos empíricos essenciais para 

fundamentar o delineamento e a execução do segundo estudo. Ao evidenciar a relevância de 

fatores pessoais, interpessoais e contextuais, confirma-se que a perceção de vocação e, mais 

tarde, o bem-estar no trabalho, assentam em escolhas que conciliam interesses individuais, 

oportunidades do mercado de trabalho e apoio social (Duffy et al., 2018).  
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Estudo 2 – Estudo Quantitativo 
O estudo quantitativo teve como objetivo testar empiricamente o modelo de investigação 

inicialmente proposto, com vista à análise das relações entre as variáveis apresentadas 

anteriormente. A recolha de dados foi realizada através de um questionário online (Anexo A), 

desenvolvido na plataforma Qualtrics Survey Software, divulgado através de um link gerado 

por esta plataforma. O questionário foi partilhado através das diversas redes sociais (ex. 

LinkedIn, Instagram, Facebook), bem como com a rede de contactos pessoais. Desta forma, foi 

utilizada uma amostra não probabilística por conveniência. 

Os inquiridos foram devidamente informados sobre as condições de participação no estudo, 

bem como a sua natureza e objetivos. Foram também informados, desde logo, sobre o 

anonimato da sua participação, o tratamento dos dados e a confidencialidade dos mesmos. Foi 

também transmitida a informação da liberdade de participação, assim como a sua recusa em 

qualquer momento do preenchimento do questionário. Todas estas informações foram 

fornecidas na introdução do questionário disponibilizado, portanto se os participantes 

preenchessem e encaminhassem o questionário para o investigador, presumia-se que tinham 

fornecido o seu consentimento informado. Para além disso, foi fornecido um contacto aos 

inquiridos, para o caso de existirem dúvidas ou partilha de alguma informação pertinente para 

o estudo. 

Caracterização da Amostra 

A amostra deste estudo foi composta por 194 participantes, com idades compreendidas entre os 

19 e 44 anos (M= 28; DP= 7.6). No que diz respeito ao género, 75% eram mulheres e 25% 

homens, sendo que 98% dos participantes são residentes em Portugal. Quanto ao nível de 

escolaridade, 16% possuem o ensino secundário, 50% possuem o grau de licenciado e 34% têm 

mestrado ou superior. A nível de regime de trabalho, 50% dos participantes trabalham de forma 

presencial, 44% em regime híbrido e apenas 6% em trabalho remoto, sendo que a média de 

horas semanais de trabalho foi de 40 horas (M= 40; DP= 6,4). A situação contratual dos 

participantes demonstrou que 6% trabalhava por conta própria, 62% trabalhavam por conta de 

outrem com contrato de trabalho efetivo, 27% tinham contrato de trabalho a prazo e 5% 

trabalhavam a regime de part-time, sendo que todos trabalhavam há, pelo menos, 1 ano, 

apresentando uma média de antiguidade de trabalho de 6 anos (M= 6 DP = 3,4). 

Instrumentos de Medida 
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Vocação Profissional 

Para medir a vocação profissional, foi usada a escala de Praskova et al. (2015) composta por 15 

questões agrupadas por três fatores: significado pessoal (e.g., “Escolhi um percurso profissional 

que dará um propósito real à minha vida”); significado orientado para os outros (e.g., “É mais 

importante que a minha carreira beneficie outras pessoas, e não apenas a mim”) e; engagement 

ativo (e.g., “Tudo o que quero fazer é seguir a carreira que me inspira”). Os participantes 

responderam através de uma escala de Likert de cinco pontos em que (1) correspondia a 

“Discordo totalmente” e (5) “Concordo totalmente”. O alfa de Chronbach foi 0.76. 

 

Work Engagement  

O Work Engagement foi medido através da Ultra-Short Work Engagement Scale de Schaufeli 

et al. (2019), composta por três itens (que medem o vigor, a absorção e a dedicação), como 

“tenho-me sentido cheio de energia” e “tenho-me sentido entusiasmado(a) com o meu 

trabalho”. Os participantes responderam através de uma escala de Likert de cinco pontos em 

que (1) correspondia a “nunca” e (5) “sempre”. O alfa de Chronbach foi 0.84. 

 

Adaptabilidade de Carreira 

A adaptabilidade de carreira foi medida através da escala Career Adapt-Abilities de Porfeli e 

Savickas (2012). A escala é composta por 24 itens organizados em quatro subescalas, cada uma 

com sete itens. Estas subescalas correspondem às dimensões da adaptabilidade de carreira 

(Savickas, 1997): (1) preocupação (concern) (e.g., “Pensar sobre como será o meu futuro”); (2) 

controlo (control) (e.g., “Manter uma atitude positiva”); (3) curiosidade (curiosity) (e.g., 

“Investigar opções antes de tomar uma decisão”) e; (4) confiança (confidence) (e.g., “Resolver 

problemas”). Os participantes responderam às questões através da escala de Likert de 5 pontos, 

em que (1) correspondia a “nada forte” e (5) a “muito forte”. Pontuações mais elevadas na 

escala total ou em qualquer subescala indicam níveis mais altos de adaptabilidade de carreira e 

de habilidades adaptativas de carreira. O alfa de Cronbach foi 0.94. 

 

Bem-estar  

O bem-estar subjetivo foi medido através de três itens da Abbreviated Three-Item Version of 

the Satisfaction with Life Scale de Kjell e Diener (2021) (e.g. “As condições da minha vida são 

excelentes”). Para responder aos itens, os participantes indicavam o seu grau de concordância 

através de uma escala de Likert de cinco pontos, em que (1) correspondia a “discordo 

totalmente” e (5) a “concordo totalmente”. O alfa de Cronbach foi 0.89. 
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Fatores que influenciam a escolha de carreira 

Foram usados seis fatores (obtidos através do primeiro estudo) para medir o grau de influência 

nas escolhas de carreira dos participantes. Para cada fator, foi utilizada a escala de Likert de 

cinco pontos, em que (1) correspondia a “nada influente” e (5) a “muito influente”. O alfa de 

Cronbach foi 0.6. 

 

Variáveis de Controlo 

O sexo e a idade foram incluídos como variáveis de controlo, dado que estas características 

demográficas podem influenciar significativamente a variável critério, bem-estar. A inclusão 

destas variáveis permite isolar o efeito das variáveis independentes sobre o bem-estar, 

reduzindo o risco de enviesamento associado a diferenças individuais.  

 

Análise dos Dados 

As análises estatísticas preliminares foram realizadas utilizando o Statistical Package for the 

Social Sciences (SPSS), versão 29.0. Primeiramente, foram calculadas estatísticas descritivas 

para todas as variáveis observadas. Em seguida, foram testadas as assunções de normalidade. 

A normalidade, linearidade e multicolineradidade são consideradas pressuposições essenciais 

para a modelação de equações estruturais (SEM) (Ganeshkumar & Mathan-Mohan, 2014). 

Todos os valores de curtose e assimetria das variáveis situaram-se entre +1.5 e -1.5. Assim, os 

dados apresentam uma distribuição normal (Tabachnick & Fidell, 2001).  

 Relativamente à multicolinearidade, foram analisados os valores de VIF e tolerância das 

variáveis. Observou-se que os valores de VIF eram inferiores a 3 e os valores de tolerância 

superiores a 0.2, pelo que se pode afirmar que não existiu multicolinearidade entre as variáveis. 

A linearidade entre as variáveis foi examinada através de diagramas de dispersão, nos quais se 

observaram padrões em linha reta (Hair et al., 2006). Foram ainda calculadas as correlações de 

Pearson para avaliar as relações entre as variáveis. 

 O modelo de mediação foi testado através do pacote SEM (Gallucci & Jentschke, 2021) do 

Jamovi 2.2.5, que se baseia no pacote lavaan do R para modelação de equações estruturais 

(Rosseel, 2012). Como os dados apresentaram distribuição normal, foi utilizado o método de 

Maximum Likelihood Estimation Method com 5000 amostragens bootstrap (Gilson et al., 2013) 

para avaliar a significância dos efeitos diretos e indiretos do modelo. Como resultado, os 

intervalos de confiança que não incluíam o zero indicaram que os efeitos (diretos e indiretos) 

eram significativos (Hayes, 2013; Preacher & Hayes, 2008). 
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A qualidade de ajustamento do modelo de mediação foi avaliada através da razão qui-

quadrado/graus de liberdade (χ²/df), do Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA; 

Steiger, 1990), do Comparative Fit Index (CFI; Bentler, 1990), do Standardized Root Mean 

Square Residual (SRMR; Hu & Bentler, 1999) e do Tucker–Lewis Index (TLI; Tucker & Lewis, 

1973). Para que o modelo seja considerado de bom ajuste, devem ser cumpridos os seguintes 

critérios: χ²/df < 3, RMSEA e SRMR < 0,08 (Brown & Cudeck, 1993; Hu & Bentler, 1999), e 

CFI e TLI > 0,90 (Bentler, 1990; Byrne, 2008).  

 

Análise do Método do Enviesamento Comum 

Embora se tenha seguido alguns procedimentos recomendados para reduzir o potencial 

enviesamento de método comum - como utilizar questões de resposta fechada misturadas no 

inquérito (ex.: “Estou em teletrabalho”, “tenho animais de companhia”) e recorrer a 

instrumentos previamente validados para avaliar as variáveis em estudo - este não pode ser 

completamente evitado (Podsakoff et al., 2024). Assim, para compreender a sua presença no 

estudo, seguiram-se algumas recomendações (Podsakoff et al., 2024). 

Em primeiro lugar, foi realizado o teste de um único fator de Harman para verificar a 

presença de enviesamento de método comum. Os resultados mostraram que o primeiro fator 

explicava apenas 27.80% da variância total explicada; assim, o enviesamento de método 

comum parece não constituir um problema grave neste estudo. 

Por fim, foram realizadas quatro análises fatoriais confirmatórias (CFA) para confirmar a 

independência das variáveis em estudo. Para avaliar a adequação do modelo e compará-lo com 

outros modelos alternativos plausíveis, foram analisados diversos índices de ajuste (Hair et al., 

2010), nomeadamente CFI, TLI, SRMR e RMSEA. O Modelo 1 correspondeu ao modelo 

hipotético de quatro fatores, incluindo escalas separadas para a vocação profissional, work 

engagement, adaptabilidade de carreira e bem-estar. O Modelo 2 consistiu num modelo de três 

fatores, em que o work engagement e o bem-estar foram combinados num único fator, a vocação 

profissional foi carregada num fator, e o outro fator representou a adaptabilidade de carreira. O 

Modelo 3 foi um modelo de dois fatores, em que o work engagement e o bem-estar foram 

combinados num único fator e o outro fator combinou a vocação profissional e a adaptabilidade 

de carreira. O Modelo 4 foi uma solução de um fator único, em que todos os itens foram 

carregados num único fator. 

A Tabela 1 mostra que o modelo de quatro fatores (Modelo 1) apresentou o melhor 

ajustamento aos dados (χ²/df = 1.12, p < 0.001; CFI = 0.99; TLI = 0.99; SRMR = 0.04; RMSEA 
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= 0.02 IC 95% [0.00, 0.05]), enquanto todos os outros modelos alternativos evidenciaram um 

ajustamento inferior. Estes resultados, juntamente com os valores de confiabilidade 

evidenciados pelo alfa de Cronbach em todas os instrumentos de medida, confirmaram a 

validade discriminante e convergente do estudo; desta forma, procedeu-se ao teste das 

hipóteses. 

 
Tabela 1- Resultados da análise fatorial confirmatória 

Modelos c2/df CFI TLI RMSEA SRMR 

Modelo 1 1.12 0.99 0.99 0.02 0.04 

Modelo 2 2.90 0.89 0.85 0.09 0.06 

Modelo 3 5.32 0.74 0.67 0.14 0.11 

Modelo 4 9.85 0.46 0.33 0.20 0.16 
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Parte III - Resultados 

Tabela descritiva e correlações entre as variáveis 

No que concerne à análise descritiva das variáveis em estudo, tendo em consideração a tabela 

2, é possível verificar os valores das médias (M), desvios-padrão (DP), correlações das variáveis 

do estudo e os alfas de Cronbach. 

 Segundo Field (2009), os desvio-padrão pequenos em comparação com as médias das 

variáveis, indicam que estas são bem representativas dos dados observados. Relativamente ao 

work engagement, é possível verificar que a média das respostas foi bem mais elevada que o 

ponto médio (M= 3.20; DP= 0.83), em que 3 corresponde a “nem concordo, nem discordo”. No 

mesmo sentido a vocação profissional, apresentou um valor médio mais elevado que o ponto 

médio (M= 3.35; DP= 0.49), em que 3 corresponde a “nem concordo, nem discordo”. Por outro 

lado, o bem-estar teve uma média de respostas mais próxima do ponto 4 (M=3.69; DP=0.58), 

em que corresponde a “concordo”. A adaptabilidade de carreira foi a variável com a média mais 

elevada (M= 4.14; DP= 0.58), em que o 4 corresponde a “forte”. 

 Em seguida, com objetivo de analisar o nível de correlação existente entre as variáveis 

presentes nas hipóteses de investigação, foi realizado o cálculo do coeficiente de Pearson, em 

que este permite medir o nível de relação entre duas variáveis e o seu nível de significância. 

Neste sentido, conforme apresentado na tabela 2, é possível verificar que a vocação profissional 

está significativamente correlacionada de forma positiva com as restantes variáveis do modelo, 

sendo que com o work engagement foi (r= 0.31, p <0.01), com o bem-estar foi (r= 0.28, p <0.01) 

e com a adaptabilidade de carreira foi (r= 0.41, p <0.01), sendo esta última a mais forte. No 

mesmo sentido, o work engagement, apresentou uma correlação positiva significativa com o 

bem-estar (r= 0.45, p <0.01). No que diz respeito às variáveis sociodemográficas, a idade 

demonstrou uma correlação negativa e significativa com a adaptabilidade de carreira (r= -0.16, 

p < 0.05), enquanto o sexo não demonstrou nenhuma correlação significativa com nenhumas 

das variáveis do modelo. Deste modo, os resultados demonstram associações significativas, que 

justificam a exploração de efeitos mediadores no modelo PROCESS. 
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Tabela 2- Estatística descritiva e correlações 

Nota: N=194; *p < 0.05 **p < 0.01; 1Escala entre 1 e 5. Alfa de Cronbach entre parênteses. 
As raízes quadradas da Variância Média Extraída (AVE) encontram-se entre parêntesis. 

M = Média; DP = Desvio Padrão; AVE = Variância Média Extraída; MSV = Variância Máxima Partilhada; FC = 

Fiabilidade Composta. Os coeficientes alfa de Cronbach estão indicados entre []. 

 

No que diz respeito aos fatores que influenciam as escolhas de carreira, referentes ao estudo 

exploratório, estes foram analisados através de medidas estatísticas simples (média e desvio-

padrão), conforme mostra a tabela 3. O fator “gosto pessoal pela área escolhida”, demonstrou 

a média mais alta (M= 4.0; DP= 1.1), seguido do fator “perceção sobre 

habilidades/capacidades” (M= 3.8; DP= 0.9) e do fator “percurso escolar” (M= 3.7; DP= 0.9), 

onde os três fatores posicionam-se em 4 ou muito perto, sendo que 5 corresponde a “muito 

forte”. Em seguida, o fator “comportamento do mercado de trabalho” (M=3.4; DP= 1.2) e o 

fator “motivos salariais das possíveis profissões” (M= 3.3; DP= 1.3), apresentaram valores 

Variável M DP FC AVE MSV 1 2 3 4 5 

1. Work 

Engagment 
3.201 0.83 0.91 0.77 0.21 (0.88) [0.84]    

2. Bem-

estar 
3.691 0.85 0.87 0.70 0.21 0.45** (0.83) [0.89]   

3. Adapt. 

Carreira 
4.141 0.58 0.85 0.65 0.17 0.18* 0.17* (0.81) [0.94]  

4. Vocação 

Prof. 
3.351 0.49 0.84 0.63 0.17 0.31** 0.28** 0.41** (0.80) [0.76] 

5. Sexo - - - - - -0.5 0.3 0.9 0.2  

6. Idade 28 7.6 - - - 0.02 -0.5 -0.16* -0.7 0.3 
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muito idênticos, posicionando-se em 3. Por último, o fator “familiares” foi o que demonstrou 

um valor médio mais baixo (M= 2.7; DP= 1.5), sendo que 1 corresponde a “nada forte”. 

 

Tabela 3- Resultados dos fatores de influência de escolha de carreira 

Fatores M DP 

Gosto pessoal pela área escolhida 4.0 1.1 

Perceção sobre habilidades/capacidades 3.8 0.9 

Percurso escolar 3.7 0.9 

Comportamento do mercado trabalho 3.4 1.2 

Motivos salariais das possíveis profissões 3.3 1.3 

Familiares 2.7 1.5 

Nota: N=194; Escala entre 1 e 5.  
 

Teste de Hipóteses 

Para examinar a influência da vocação profissional no bem-estar (H1), o papel mediador da 

adaptabilidade de carreira (H2) e do work engagement no bem-estar (H3), foram realizadas 

análises de SEM. Primeiro, a relação entre a vocação profissional e o bem-estar foi considerada 

estatisticamente significativa (β = 0.27, SE = 0.13 p < 0.05, CI 95% [0.009, 0.53]). Logo, a 

primeira hipótese foi suportada pelos dados. 

 Os resultados evidenciaram um efeito mediador da adaptabilidade de carreira na relação 

entre a vocação profissional e o bem-estar (H2), bem como do work engagement (H3) na relação 

entre vocação profissional e o bem-estar. 

 Os principais índices de ajustamento sugeriram que o modelo se ajustou adequadamente 

aos dados: χ²(193) = 488.527, p < .001. Uma análise mais detalhada dos índices de ajustamento 

confirmou a qualidade do modelo: RMSEA = 0.06 (p < .001; IC 95%: 0.02–0.07), SRMR = 

0.04, CFI = 0.99, TLI = 0.99. 

A análise revelou que o coeficiente da relação entre a vocação profissional e adaptabilidade de 

carreira foi significativo (β = 0.446, p < .001), tal como com o work engagement (β = 0.528, p 

< .001). O work engagement revelou estar positivamente associado ao bem-estar (β = 0.387, p 

< .001). Contudo, a adaptabilidade de carreira não evidenciou uma relação estatisticamente 
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significativamente com o bem-estar (β = 0.05, p > .05). O modelo total explicou 21.4% do bem-

estar.  

O efeito indireto da adaptabilidade de carreira (H2) não foi significativo (β = 0.02, SE = 0.06, 

p > .05, CI 95% [-0.10, 0.15]), enquanto o efeito indireto do work engagement (H3) foi de 0.204 

(SE = 0.06, p < .001, CI 95% [0.085, 0.394]). Logo, apenas se encontrou suporte para a hipótese 

3 e não para a hipótese 2. As estimativas do modelo encontram-se resumidas na Figura 8. 

 

  

 

  

 

 

 

 

 

Tabela 4- Resultados PROCESS 

Efeitos indiretos B IC 95% p 

Vocação profissional à Engagement àBem-estar 0.2001 [0.084 ; 0.352] - 

Vocação Profissional à Adaptabilidade de Carreira àBem-

estar 
0.0014 [-0.108 ; 0.124] - 

Efeito indireto total    

Vocação Profissional à Bem-estar 0.2015 [0.041 ; 0.401] - 

Efeito direto    

Vocação Profissional à Bem-estar 0.2488 [-0.019 ; 0.516] 0.068 

Efeito total    

Vocação Profissional à Bem-estar 0.4502* [0.196 ; 0.703] 0.001 

Nota. N=194; *p < 0.05  
 

Discussão de Resultados 

O segundo estudo procurou testar empiricamente a relação entre vocação profissional e bem-

estar, analisando o papel mediador do work engagement e da adaptabilidade de carreira. Os 

Figura 8- Resultados do modelo de equações estruturais 
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resultados confirmam a existência de uma relação positiva entre vocação e bem-estar, o que 

está em consonância com a Work as Calling Theory (Duffy et al., 2018). Esta teoria sublinha 

que perceber e viver uma vocação potencia a satisfação e o sentido de propósito, com impacto 

direto no bem-estar. 

Verificou-se que o work engagement medeia a relação entre vocação e bem-estar, confirmando 

a hipótese proposta. Este resultado é consistente com investigações que demonstram que 

indivíduos que experienciam a sua vocação revelam níveis mais elevados de vigor, dedicação 

e absorção, que por sua vez se refletem em maior bem-estar (Bakker et al., 2023; Seco & Lopes, 

2013). Assim, o work engagement confirma-se como um mecanismo essencial na tradução da 

vocação em experiências positivas no trabalho. 

 No que diz respeito à adaptabilidade de carreira, embora esta tenha apresentado associação 

significativa com a vocação, não se confirmou o seu papel mediador. Uma interpretação 

possível é que a adaptabilidade, enquanto recurso psicossocial (Savickas & Porfeli, 2012), 

depende de condições contextuais que não foram consideradas neste modelo, o que pode limitar 

o seu impacto direto no bem-estar. Estudos anteriores também já assinalaram que a 

adaptabilidade potencia trajetórias profissionais mais saudáveis, mas o seu efeito pode ser 

indireto e condicionado (Douglass & Duffy, 2015). 

 Em conjunto, os resultados do estudo 2 reforçam a vocação como um recurso psicológico 

com impacto positivo no bem-estar, ao mesmo tempo que sublinham a centralidade do work 

engagement como variável mediadora. Por outro lado, sugerem a necessidade de investigações 

futuras que explorem em maior detalhe as condições sob as quais a adaptabilidade de carreira 

pode atuar como mediador eficaz. 

  



 44 

  



 45 

Discussão  
Este estudo baseado na WCT divide-se em duas partes. Primeiro, uma componente exploratória 

de natureza qualitativa na qual se exploram fatores com influência na escolha da carreira. O 

segundo, de natureza quantitativa, no qual se testa um modelo de mediação hipotetizando que 

a vocação apresenta uma relação positiva com o bem-estar através de dois mecanismos 

mediadores: o work engagement e a adaptabilidade de carreira. 

Este estudo é importante porque apesar do crescente número de estudos sobre vocação 

profissional, work engagement e adaptabilidade de carreira, continua a ser fundamental 

compreender a relação entre estas três variáveis e o impacto que podem exercer sobre o bem-

estar dos indivíduos (Pesonen et al., 2024). Embora a literatura existente tenha explorado estes 

constructos de forma isolada, permanecem escassos os trabalhos que os integrem num modelo 

teórico unificado. Assim, o presente estudo procura contribuir para o avanço do conhecimento 

científico sobre a vocação profissional, fundamentando-se na WCT. 

 Os resultados obtidos no estudo exploratório mostram que os fatores que influenciam as 

escolhas de carreira são o “gosto pela área escolhida” e a “perceção pessoal sobre 

habilidades/capacidades”. Estes resultados vão ao encontro da literatura onde é destacada a 

importância da vocação e do sentido de propósito, enfatizada a paixão pela área como 

motivação central e sublinhado o papel da perceção das próprias competências na escolha de 

carreira (Cardoso, 2024; Dik & Duffy, 2009; Dobrow & Tosti‐Kharas, 2011). Isto sugere que 

os fatores internos, ligados aos interesses e capacidades pessoais, têm um peso decisivo nas 

escolhas de carreira, tal como confirmado empiricamente no Estudo 1. 

 Da mesma forma, os fatores “família”, “percurso escolar”, “comportamento do mercado 

de trabalho” e “motivos salariais das possíveis profissões” estiveram de acordo com a 

literatura, pois estes têm por base fatores extrínsecos presentes na sociedade, como as 

expectativas e normas sociais sobre o valor do trabalho (Rosso et al., 2010), a valorização e o 

prestígio associado a determinadas profissões (Lepisto & Pratt, 2017; Thompson & Bunderson, 

2019), bem como as oportunidades de emprego, a estabilidade profissional e as recompensas 

financeiras proporcionadas pelo mercado de trabalho (Beer et al., 2022), que poderão ter alguma 

influência nas escolhas de carreira, contudo não são os fatores que mais condicionam as 

mesmas.  

 Assim, segundo os resultados do estudo exploratório, pode concluir-se que quanto mais 

externos ao indivíduo são os fatores, menos influência estes demonstram ter nas escolhas de 
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carreira, o que nos leva a dizer que os fatores internos, que demonstraram uma forte influência 

nas escolhas de carreira, poderão ir ao encontro do sentimento de vocação profissional. 

 Complementarmente, os resultados obtidos no estudo quantitativo evidenciam que a 

vocação tem uma relação positiva com o bem-estar através do work engagement, mas não 

através da adaptabilidade de carreira. Ou seja, a vocação profissional associa-se de forma 

positiva com todas as variáveis, mas apenas o work engagement desempenha um papel 

mediador nesta relação. Este resultado mostra-se de acordo com estudos que sugerem que, 

quando os indivíduos percebem a sua vocação, tendem a investir mais a sua energia, dedicação 

e foco no trabalho, desenvolvendo assim estados psicológicos positivos que contribuem para o 

bem-estar (Halbesleben et al., 2009; Seco & Lopes, 2013; Wu et al., 2014; Yang & Chen, 2020; 

Zhao et al., 2022). 

 No entanto, contrariamente ao que seria expectável segundo a literatura (e.g., Chen et al., 

2025), a adaptabilidade de carreira não medeia a relação entre a vocação e o bem-estar. De 

acordo com estudos anteriores, a vocação (enquanto crença profunda de que a carreira escolhida 

constitui uma fonte de significado para a vida, acompanhada por uma paixão intrínseca e por 

um empenho persistente em alcançar autorrealização, ao mesmo tempo que se contribui para o 

bem-estar da sociedade através do trabalho; Hart & Hart, 2023) promove recursos de 

adaptabilidade, como a preocupação, controlo, curiosidade e confiança na carreira que, por sua 

vez, se relacionam com a satisfação profissional e o bem-estar (Douglass & Duffy, 2015; Duffy 

et al., 2015; Guo et al., 2014; Porfeli & Savickas, 2012; Yang & Chen, 2020).  

A ausência de mediação pela adaptabilidade pode ser explicada por características da 

amostra e pelo contexto de trabalho dos participantes, pois a maioria é relativamente jovem (M 

de idade = 28 anos). No mesmo sentido, estes podem ter seguido uma trajetória de formação 

superior e alguns poderão ter realizado testes de orientação vocacional, estando assim em fases 

iniciais ou de consolidação da carreira, o que sugere que estão mais focados em investir no 

presente através do work engagement do que em reconfigurar o futuro via adaptabilidade. Além 

disso, a elevada proporção de trabalhadores com ensino superior (84%) e contrato efetivo (62%) 

pode indicar uma estabilidade laboral e a perceção de recursos de carreira já adquiridos, o que 

por sua vez reduz a necessidade de recorrer ativamente à adaptabilidade para manter o bem-

estar.  

 Assim, nesta amostra os indivíduos parecem valorizar mais os fatores intrínsecos, como o 

gosto pela área escolhida e a perceção das suas habilidades/capacidades, do que os fatores 

extrínsecos, como o desenvolvimento de recursos de adaptabilidade voltados para gerir 

mudanças futuras. Deste modo, mesmo que a vocação promova habilidades de adaptabilidade, 
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estas podem não aumentar o bem-estar de forma imediata, tendo impacto apenas quando surgem 

desafios, mudanças ou situações de maior incerteza na carreira (Hirschi, 2009; Johnston, 2018; 

Rudolph et al., 2017; Tolentino et al., 2014). 

 Em síntese, os resultados sugerem que a vivência da vocação conduz a maior work 

engagement e, consequentemente, a maior bem-estar, mas que a adaptabilidade de carreira não 

desempenha o mesmo papel mediador nesta amostra. Esta ausência de efeito pode dever-se ao 

facto de a adaptabilidade de carreira estar orientada para o futuro, como às características 

específicas da amostra, marcadas por relativa juventude, estabilidade laboral e elevado nível de 

qualificação.  

 

Implicações Teóricas 

A realização deste estudo contribui para a literatura já existente sobre a relação entre a vocação 

profissional e o bem-estar, assim como as variáveis que podem mediar esta relação. Neste 

sentido, os resultados do presente estudo vão ao encontro da WCT de Dik e Duffy (2018), em 

que demonstram que perceber e vivenciar uma vocação poderá levar os indivíduos a sentirem-

se bem no trabalho e na vida em geral. 

No que diz respeito às variáveis mediadoras apresentadas no modelo conceptual do estudo, 

os resultados reforçam a ideia de que perceber uma vocação está diretamente relacionado com 

o significado atribuído ao trabalho (Hart & Hart, 2023), o envolvimento que os indivíduos 

demonstram para com a sua carreira (Pesonen et al., 2024), assim como o propósito de vida que 

estes lhe atribuem (Douglass et al., 2015; Duffy et al., 2014). Deste modo, os resultados 

reforçam que existe de facto uma relação entre perceber e viver uma vocação e o work 

engagement (Cardoso, 2024; Chen al., 2025), o que por sua vez poderá levar os indivíduos a 

demonstrarem níveis mais elevados de bem-estar no trabalho (Fisher, 2010; Sahu & Bajaj, 

2025). 

Por outro lado, tendo em conta a escassez de estudos entre a vocação e a adaptabilidade de 

carreira (Yang & Chen, 2020), os resultados demonstraram que estas duas variáveis apresentam 

uma relação positiva entre elas. Contudo, não há uma relação significativa entre a 

adaptabilidade de carreira e o bem-estar, mas segundo Porfeli & Savickas (2012), a 

adaptabilidade de carreira está associada a dimensões de bem-estar, nomeadamente, ao bem-

estar vocacional, o que com a utilização dos recursos apresentados na literatura, pertencentes a 

esta variável, poderá levar ao bem-estar profissional dos indivíduos (Chen et al., 2025). Com 

base nos resultados deste estudo, podemos conjeturar que a vocação pode ter um impacto direto 
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sobre o bem-estar, independentemente da adaptabilidade de cada indivíduo, visto que sentir que 

se vive uma vocação tem um peso tão forte que irá causar um aumento nos níveis de bem-estar 

mesmo quando a pessoa não apresenta uma capacidade de adaptação elevada, porque o calling 

já é um recurso motivacional suficiente por si só. Para além disso, o bem-estar é influenciado 

por outras variáveis contextuais relacionadas e não relacionadas ao trabalho (Biswas et al., 

2022) que não foram diretamente incluídas no modelo, o que pode sugerir que a adaptabilidade 

pode não ser um fator determinante isoladamente, não emergindo como um mediador porque o 

bem-estar depende de múltiplos fatores simultaneamente. 

Os resultados referentes aos fatores que influenciam as escolhas de carreira corroboram a 

relevância dos fatores intrínsecos (Ryan & Deci, 2000; Kunnen, 2013; Nyamwange, 2016), 

evidenciando que as decisões profissionais em grande parte são moldadas pelos interesses 

pessoais e motivações internas. Destaca-se também a importância do autoconhecimento que 

cada pessoa tem sobre os seus gostos e habilidades, de modo a serem melhor reconhecidas 

determinadas áreas de trabalho mais adequadas a cada um (Kniveton, 2004). 

 

Implicações Práticas 

O presente estudo permite retirar algumas implicações práticas relevantes para promover a 

perceção vocacional e, consequentemente, potenciar o work engagement e o bem-estar dos 

indivíduos. Desde logo, é fundamental reforçar a importância 

do autoconhecimento relativamente aos interesses, valores e capacidades pessoais. A perceção 

de vocação está intimamente ligada à clareza sobre os próprios gostos e habilidades, pelo que 

é recomendável que este processo de reflexão e exploração seja iniciado durante o percurso 

escolar, nomeadamente no ensino secundário, momento em que os jovens enfrentam decisões 

significativas quanto ao seu futuro profissional (Alberts et al., 2003). 

 Neste sentido, as escolas poderão implementar programas de orientação vocacional 

estruturados, que promovam uma aproximação progressiva ao mundo do trabalho. A realização 

de estágios extracurriculares ou de verão em empresas, bem como a organização de sessões 

com profissionais de diferentes setores de atividade, poderão ajudar os alunos a identificar as 

áreas que mais os motivam e nas quais revelam maior aptidão. Paralelamente, testes 

psicotécnicos e de interesses vocacionais podem servir como ferramentas complementares, 

fornecendo informações objetivas sobre competências, traços de personalidade e áreas de 

interesse profissional a cada indivíduo. A continuidade e diversificação da oferta dos cursos 

técnico-profissionais, nomeadamente através da inclusão de novas áreas científicas, poderá 
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igualmente ser uma via eficaz para alargar as possibilidades de carreira, sobretudo para os 

jovens que não pretendem prosseguir estudos no ensino superior. 

 A nível organizacional, as empresas podem também desempenhar um papel ativo na 

promoção da relação entre vocação e bem-estar. Uma das medidas mais relevantes poderá 

passar por disponibilizar percursos de mobilidade interna e oportunidades de reorientação 

profissional, permitindo que os trabalhadores explorem funções mais alinhadas com os seus 

interesses e competências ao longo da sua trajetória. O desenvolvimento de planos de carreira 

personalizados, alinhados com os valores e objetivos dos trabalhadores, poderá reforçar o 

sentimento de realização e compromisso com a organização. 

 Por fim, recomenda-se a criação de planos de formação contínua, que integrem conteúdos 

sobre gestão de carreira, autoconhecimento, valores pessoais e tomada de decisão profissional. 

Estas ações poderão contribuir para uma maior consciência vocacional e para trajetórias mais 

satisfatórias e sustentáveis ao longo da vida profissional. 

 

Limitações e Direções Futuras 

O presente estudo, embora apresente pontos positivos, demonstra também algumas limitações. 

Primeiramente, é importante referir que a amostra do segundo estudo é reduzida (N= 194), bem 

como a assimetria do género dos participantes, em que apenas 25% dos inquiridos é do género 

masculino, dificultando assim a generalização dos resultados. O facto de a amostra ter sido por 

conveniência é outro fator que dificulta a generalização dos resultados. 

Nesta sequência, o facto de ser um estudo transversal e correlacional, é também uma limitação, 

uma vez que permite apenas obter informações sobre relações positivas ou negativas e a sua 

significância entre as variáveis, não podendo retirar conclusões sobre a causalidade entre as 

mesmas. Uma outra limitação diz respeito ao período temporal da recolha de dados, visto que 

as respostas dos participantes poderão ter sido influenciadas pelo estado emocional destes se, 

por exemplo, o participante estiver a passar por um momento menos bom na organização, ou 

apenas ter tido uma discussão recente com a sua chefia. Desta forma, seria interessante realizar 

a recolha de dados em vários momentos ao longo do tempo, realizando, por exemplo, estudos 

longitudinais. Outro fator que poderá ter sido limitativo, foi o facto de o questionário ter sido 

partilhado exclusivamente online, uma vez que requer acesso à internet para a participação no 

estudo. 

Por fim, o uso de medidas de auto-reporte em conjunto com o design transversal pode ter 

conduzido ao enviesamento do método comum. Não obstante, alguns procedimentos 
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recomendados por Podsakoff et al. (2024) foram seguidos e evidenciam que este enviesamento 

parece não ser um problema neste estudo. 

Relativamente às direções futuras, seria interessante relacionar a diferença entre as gerações 

deste estudo, com o objetivo de perceber como a geração mais recente no mercado de trabalho 

é influenciada nas escolhas de carreira e como tomam as decisões com base na sua vocação 

profissional. Por outro lado, perceber como a segunda geração mais recente no mercado 

trabalho realiza adaptações de carreira ao longo do tempo com base nas suas perceções de 

vocação seria também fundamental para ajudar as empresas a reter e atrair trabalhadores. 

Uma outra sugestão para estudos futuros passa por tentar compreender como cada fator de 

influência de escolha de carreira poderá afetar a felicidade no trabalho e na vida em geral e qual 

o papel da adaptabilidade de carreira nesta relação. Por último, seria pertinente compreender se 

o setor de atividade dos participantes ou a área que estes escolhem seguir após o término do 

ensino secundário, poderá afetar a perceção da sua vocação e se essa relação influencia o bem-

estar no trabalho, a médio prazo. 
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Conclusões 
Tendo em conta a crescente valorização do bem-estar dos trabalhadores, torna-se 

imprescindível aprofundar o conhecimento sobre os fatores que promovem o bem-estar 

individual. O presente estudo realça que tanto a perceção da vocação como a sua efetiva 

vivência são elementos centrais para o aumento do work engagement. Este, por sua vez, revela-

se fundamental para a promoção do bem-estar no contexto laboral e pessoal. 

 Os resultados demonstram ainda que trabalhadores com níveis mais elevados de vocação 

tendem a adotar estratégias de adaptabilidade de carreira, com o intuito de alinhar o seu percurso 

profissional aos seus interesses e objetivos. Contudo, ao contrário do esperado, a adaptabilidade 

da carreira não demonstrou um resultado estatisticamente significativo na mediação entre a 

vocação profissional e o bem-estar. 

 Por fim, este estudo destacou que os fatores com maior influência nas escolhas de carreira 

estão maioritariamente relacionados com dimensões intrínsecas e pessoais, sendo estas o gosto 

pessoal pela área escolhida, a perceção sobre habilidades/capacidades e o percurso escolar, o 

que reforça a importância da perceção de vocação no processo decisório dos indivíduos. Estes 

dados sustentam a necessidade de reforçar políticas de apoio à orientação vocacional que 

valorizem o autoconhecimento e o alinhamento pessoal-profissional. 
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Anexos 

Anexo A - Questionário 
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Anexo B - Guião da entrevista 

 

Idade: 

Área de Residência: 

Nível de escolaridade: 

Profissão: 

Há quanto tempo trabalha? 

 

1- Após o término do ensino médio, o que influenciou a sua escolha de carreira? 

2 - Destes fatores, quais aqueles que considera mais ter influenciado a escolha da sua 

carreira? 

a) Amizades; 
b) Familiares (pressão dos pais, profissão dos pais); 
c) Teste de orientação vocacional; 
d) Possibilidades financeiras; 
e) Status das possíveis profissões; 
f) Motivos salariais das possíveis profissões; 
g) Gosto pessoal pela área escolhida; 
h) Comportamento do mercado de trabalho (probabilidade de encontrar emprego); 
i) Percurso escolar (média do ensino escolar, ensino profissional ou ensino regular); 
j) Experiências profissionais anteriores (trabalhos de verão, por exemplo); 
k) Perceção pessoal sobre habilidades/capacidades; 
l) Área de residência; 
m) Outro. Qual?  

3 - Neste momento, como se sente com a escolha que fez? 

4 - Se voltasse atrás no tempo: 

 4.1 – O que faria de diferente, e porquê? 

5 - Considera importante a tomada de decisão após o término do ensino secundário? 

Porquê? 

6 - Que informações/ações podiam ter ajudado na escolha da carreira? 

 


