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SOU FELIZ, POR ISSO ESTOU AQUI: 

uma proposta de um modelo conceitual sobre felicidade no trabalho 

 
 

Os estudos sobre felicidade têm sido recorrentes na história da filosofia desde os gregos 

pré-socráticos até a atualidade. Alguns com conceitos otimistas, que a consideram possível, e 

outros com conceitos pessimistas, negando-a. Para Epstein (2014) a felicidade sempre foi um 

objetivo supremo do ser humano, mas ficando sempre o questionamento de como obtê-la. As 

questões sobre felicidade têm sido amplamente estudadas em diversos campos como filosofia, 

religião, psicologia, economia e sociologia. Por sua vez, nos últimos dez anos, a felicidade no 

trabalho tem sido abordada como uma dimensão do constructo do bem estar, como propõe o estudo 

da psicologia positiva de Seligman (2019). No mesmo período, no Brasil, apenas oito artigos 

envolvendo a temática felicidade no trabalho foram publicados em periódicos, sendo que três deles 

utilizam o termo felicidade como um dos antecedentes do bem-estar no trabalho e um deles 

relaciona a felicidade individual com a satisfação no trabalho. No período de 2011 a 2020 um total 

de 252 artigos foram publicados sobre felicidade no trabalho, de acordo com as bases de dados 

Scopus e WoS, sendo 53 somente no ano de 2020 (SILVA; GRZYBOVSKI; MOZZATO, 2022). 

Em uma busca nas mesmas bases, o ano de 2021 contou com um total de 22 publicações e 25 até 

julho de 2022. 

Por muitos anos os estudos sobre o bem-estar basearam-se nas abordagens hedônica e 

eudaimônicas, no domínio do trabalho. A primeira abordagem tem sido medida principalmente 

pela satisfação do trabalhador e pelo afeto positivo relacionado ao trabalho, pelo engajamento e a 

sensação de fazer um trabalho significativo que valha a pena (GUERCI; HAUFF; GILARDI, 2019, 

ZHENG; ZHU; ZHANG, 2015). A segunda abordagem é voltada à satisfação do trabalho (RYAN; 

HUTA; DECI, 2013; HARRISON; NEWMAN; ROTH, 2006). 

De acordo com Eckhaus (2021) a busca pela felicidade é dividida entre prazer onde se busca 

sentimentos positivos e minimiza-se os negativos, engajamento que se trata da busca por tarefas 

desafiadoras e que tragam sensação de pertencimento e significado que é a coleção de sentimentos 

por servir a um propósito maior. Os estudos de Albuquerque e Tróccoli (2004) afirmam que bem-

estar subjetivo é o estudo científico da felicidade, e a palavra felicidade expressa componentes 

afetivos do BES. Explorar afetos positivos como um contentamento hedônico, bem como os afetos 

negativos que incluem emoções desagradáveis, como depressão, aborrecimento, ansiedade, 

agitação, pessimismo e outros sintomas aflitivos e angustiantes traz aproximação dos termos 

felicidade e bem-estar (PLATA, 1997; DIENER, 1995). 

Diener, Wolsic e Fujita (1995) definem a felicidade como uma resposta positiva ou negativa 

que afeta o nível de satisfação da vida humana. Indivíduos felizes são mais propensos a oferecer 

ajuda aos outros, além de serem criativos em fazer as coisas, serem pró-sociais na sociedade, serem 

caridosos e mais saudáveis física e mentalmente. Para Albuquerque e Trócolli (2004), utilizar o 

termo felicidade oferece vantagens aos pesquisadores por levar em conta elementos conceituais e 

filosóficos que geralmente não são utilizados nas pesquisas sobre bem-estar e também pelas 

pesquisas sobre bem-estar abordarem o constructo relacionando-o a afetos negativos ou com a 

ausência de felicidade. 

De maneira geral, é difícil encontrar a expressão “felicidade no trabalho” nas principais 

linhas de estudos na área de negócios. Geralmente os termos mais utilizados são: bem-estar no 

trabalho e satisfação no trabalho. Pode-se perceber que as definições já existentes não entram em 

consenso e não há uma definição totalmente clara sobre o assunto. Os termos felicidade e bem-
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estar amalgamam-se nas pesquisas científicas e frequentemente são utilizados como sinônimos ou 

intercambiáveis (PASCHOAL; TAMAYO, 2008; DEMO; PASCHOAL, 2016; LYUBOMIRSKY, 

2007; NUNES ET AL., 2009; SELIGMAN, 2019; WRIGHT; HUANG, 2012). 

Diante do exposto e com base nos constructos sobre felicidade no trabalho, levanta-se a 

seguinte problemática teórica: tomando como base a literatura sobre felicidade e felicidade no 

trabalho, o que significa felicidade no trabalho e quais são os seus antecedentes? Para responder a 

presente questão de pesquisa, se estabeleceu o seguinte objetivo: com base na literatura sobre 

felicidade e felicidade no trabalho, analisar os conceitos de felicidade no trabalho e seus 

antecedentes e, a partir de tal análise, apresentar um modelo conceitual para felicidade no trabalho. 

Para tanto, após esta introdução, questões importantes relacionadas ao tema foram fundamenta, 

possibilitando a apresentação de um modelo conceitual para a felicidade no trabalho. Por fim, as 

considerações finais são apresentadas. 

 

 

2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

 

A presente seção está segmentada em dois tópicos: o primeiro trata sobre os conceitos da 

felicidade no trabalho e o segundo trata sobre as teorias e antecedentes da felicidade. Estes tópicos 

darão o suporte teórico necessário para as discussões previstas na seção quatro. 

 

2.1 Felicidade no trabalho 

 

Na psicologia, Seligman (2019) introduziu alguns conceitos de felicidade relacionados aos 

dois níveis aristotélicos, onde ele próprio afirma que "minha visão original se aproximava mais à 

Aristóteles – segundo o qual tudo que fazemos tem como objetivo nos fazer felizes” (SELIGMAN, 

2019, p. 20). Neste sentido, o autor) desenvolve a teoria da Felicidade Autêntica, que constitui-se 

de três principais elementos: (i) emoções positivas, que estão associadas ao que o indivíduo sente 

(prazer, entusiasmo, êxtase, calor conforto e afins),  a chamada “vida agradável”; (ii) engajamento, 

ligado a entregar-se sem se dar conta do tempo, ouse já um estado de flow  (absorção total e 

ausência de consciência); e por fim (iii) o sentido, que diz respeito ao significado, ou propósito em 

pertencer a algo considerado “maior”.  

Em 1954 foi Maslow que inicialmente introduziu o conceito de psicologia positiva para 

noções de qualidade de vida. Weiss e Cropanzano (1996) mostraram que a satisfação no trabalho 

melhora o desempenho no trabalho reduz o absenteísmo. Rego e Cunha (2008) afirmam que 

trabalhadores felizes são trabalhadores produtivos. De acordo com Wesarat, Sharif e Majid (2014) 

a felicidade está relacionada ao bem-estar subjetivo, a satisfação com a vida. Para os autores a 

satisfação com a vida está positivamente ligada a satisfação no trabalho. 

A utilização do termo felicidade nos estudos organizacionais traz vantagens para os 

pesquisadores. Além de levantar elementos conceituais e filosóficos que são geralmente ignorados 

nas pesquisas sobre bem-estar, também enfatiza os aspectos positivos da experiência do trabalhador 

(PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010; WARR, 2011), 

A felicidade no local de trabalho não se refere apenas a fatores intrínsecos individuais como 

a motivação, mas também a fatores extrínsecos individuais, como ambiente organizacional, 

relacionamento com os outros, além de fatores diretamente relacionados as tarefas executadas, 

como bem-estar, engajamento, comprometimento organizacional, satisfação no trabalho, 

autonomia, liderança, salários e recompensas (FISHER, 2010; CARR et al., 2011; SOUSA; 
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PORTO, 2015; SENDER; FLECK, 2017; COO; SALANOVA, 2018; ISA et al., 2019, SENDER 

et al., 2020; RIBEIRO et al., 2022). 

Por outro lado, as pesquisas sobre a felicidade no trabalho, estão imersas em diversas 

questões mal respondidas, o que recebe menos atenção do que merece (SENDER; FLECK, 2020; 

SENDER; CARVALHO; GUEDES, 2021). Para Saks e Gruman (2014) nas pesquisas sobre 

felicidade no trabalho há duas principais questões, uma delas referente à falta de consenso sobre a 

definição do termo, e a outra relacionada à sua medição. 

Para Sender, Carvalho e Guedes (2021), felicidade no trabalho pode ser definido como 

“como um estado psicológico positivo (Deci & Ryan, 2008; Macey & Schneider, 2008), 

influenciado por antecedentes e levando a consequências (Macey & Schneider, 2008; Meyer & 

Allen, 1991)”. Tal como Guerci, Hauff e Gilardi (2019), os quais definem a felicidade como a 

segunda dimensão do bem-estar, que trata do bem-estar psicológico.  

Para Fisher (2010), o conceito de felicidade no trabalho está intrinsecamente relacionado 

com o comportamento organizacional. Inclui a satisfação no trabalho, e forma mais ampla onde 

considera dimensões como o envolvimento do indivíduo com a função que exerce e com a 

organização, o compromisso com a organização e função, bem como a satisfação no trabalho 

estando diretamente ligada à performance do trabalhador. Para Salas‐Vallina, Alegre e López‐

Cabrales (2020) felicidade no trabalho é entendido como um estado de trabalho que envolve 

engajamento, satisfação no trabalho e comprometimento organizacional afetivo. 

 

2.2 As teorias e antecedentes da felicidade 

 

Alguns fatores individuais podem ser responsáveis por uma parte do bem-estar do 

indivíduo, como genes e personalidade, o que explicaria algumas das variações de felicidade 

(DIENER, 1995; DIENER; FUJITA, 1995; FISHER, 2010). Pesquisas sugerem que fatores 

genéticos são responsáveis por até 50% da variância do bem-estar (WEISS; BATES; LUCIANO, 

2008; FISHER, 2010). Estes fatores genéticos podem agir através de trações de personalidade, 

características cognitivas, estabilidade emocional, extroversão, autocontrole, inteligência, 

variáveis demográficas, amabilidade, otimismo, autoestima e até mesmo a forma de se relacionar 

com outras pessoas (WEISS; BATES; LUCIANO, 2008; FISHER, 2010).  

Teorias originadas da psicologia foram adaptadas ao ambiente de trabalho (SIQUEIRA, 

2008), conforme exemplos mostrados no Quadro 1.  
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Quadro 1 - Principais teorias aplicadas à felicidade no trabalho 

Nível de análise Teorias e Modelos Autores 

Individual 

Teoria das Necessidades Maslow (1943) 

Teoria da Motivação-Higiene Herzberg, Mausner e Bloc (1959) 

Psicodinâmica do Trabalho Dejours (2004) 

Psicologia Positiva Seligman (2002) 

Economia da felicidade Frey e Stutzer (2002) 

Organizacional 

Empresa 
Qualidade de Vida Total Walton (1973) 

Suporte Organizacional Percebido Eisenberger et al. (1986) 

Função 

Modelo das Características da Função Hackman e Oldham (1976) 

Modelo Demanda-Controle da Função Karasek (1989) 

Suporte Social House (1981) 

Fonte: Sender e Fleck (2017, p. 774) 

 

Fisher (2010) afirma que atributos organizacionais como culturas e práticas de RH, são 

prováveis causas de felicidade entre os trabalhadores da organização. Em seus estudos Maslow 

(1943), desenvolveu uma hierarquização das necessidades humanas em cinco grupos, utilizando 

uma analogia de pirâmide, que para o autor, a motivação das pessoas está ligada ao avanço da 

posição da pirâmide. Na base da pirâmide trata das necessidades fisiológicas, seguidas pelas de 

segurança, relacionamento, estima e realização pessoal, quando uma necessidade é atendida ela 

passa a ser subestimada e surge a próxima necessidade. Apesar de a estrutura da teoria da motivação 

de Maslow (1943) não tratar diretamente da motivação no ambiente de trabalho há uma relação 

com o trabalho em função dos objetivos do indivíduo se concretizarem por meio do trabalho.  

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) por meio da sua Teoria da Motivação Higiene ou 

Teoria dos Dois Fatores, separa os elementos que levam a motivação, sendo eles higiênicos, que 

podem estar relacionas a políticas da empresa como a remuneração e motivacionais, mais 

associados a tarefa e ao trabalho em si. Estas dimensões propostas pelos autores fazem parte das 

dimensões que constituem a satisfação no trabalho. Para Robbins (2005, p. 132) motivação é um 

processo responsável pela “intensidade, direção e persistência dos esforços de uma pessoa para o 

alcance de uma determinada meta”.  

Já a Teoria da Psicodinâmica do Trabalho, desenvolvida por Dejours (2004), tem como 

hipótese central que a relação homem versus trabalho é de sofrimento e doença, embora o trabalho 

também possa ser fonte de prazer e saúde. A preocupação da psicodinâmica do trabalho foi 

compreender a forma pela qual o equilíbrio mental do empregado é ameaçado e quais as 

consequências para a sua saúde mental, e pode ser associada a dimensões do BES e satisfação com 

o trabalho. 

Por outro lado, a Psicologia Positiva proposta por Seligman (2019), associa as experiências 

positivas como emoções positivas, felicidade, esperança e alegria, a instituições positivas como 

organizações baseadas no potencial humano e sucesso a características positivas individuais como 

virtudes, força e caráter. Para o autor, essas associações trariam o indivíduo ao estado de flow, que 

faria florescer a potencialidade das pessoas e desenvolvimento humano. Estes estudos entendem 

que a felicidade é um a das dimensões do constructo do BES. 
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Em 2003 Frey e Stutzer afirmaram que há uma melhor compreensão do bem-estar das 

pessoas quando são levados em consideração suas aspirações de renda. Para os autores os 

indivíduos se comparam com seus pares. Layard (1980) entende que a felicidade depende de status 

e renda, assim há um problema na alta renda, que se refere ao entendimento que as pessoas de alta 

renda se acostumam com ela e não podem ficar sem ela, o que explicaria o fato de os indivíduos se 

preocuparem mais com a possibilidade do corte de sua renda do que do aumento de ganhos. Para  

Para Walton (1973) a QVT possui oito categorias que geram satisfação no trabalho: 

remuneração justa e adequada, condições seguras e saudáveis, oportunidade imediata de usar e 

desenvolver suas capacidades humanas, oportunidade futura de  crescimento e segurança 

contínuos, integração social na organização do trabalho, constitucionalismo na organização do 

trabalho, espaço de trabalho e vida total e por fim relevância social da vida profissional. Já Guzman 

e Teng-Calleja (2018) citam sete categorias: remuneração, benefícios e recompensas, natureza do 

trabalho, oportunidades de desenvolvimento, cultura e orientações organizacionais, ambiente de 

trabalho, relacionamento com colegas de trabalho e relacionamento com um supervisor. 

O suporte organizacional proposto Eisenberger et al. (1986) por leva os trabalhadores a 

prestar assistência a outras pessoas e permite que os trabalhadores acessem os recursos disponíveis 

a outros colegas (SALAS‐VALLINA; ALEGRE; LÓPEZ‐CABRALES, 2020), também contribui 

para o estabelecimento de objetivos ambiciosos (GIBSON; BIRKNSHAW, 2004) e 

comportamento além do seu papel (BAKKER; DEMEROUTI, 2007), facilitando condições eu 

facilitam sua performance. 

A teoria das características do trabalho propostas por Hackman e Oldham (1976) preveem 

cinco dimensões essenciais do trabalho que colaboram para a função ser uma fonte de motivação: 

a primeira dimensão se refere a variedade de habilidades, relacionada ao nível que uma atividade 

requer de competências e habilidades. A segunda dimensão se trata da identidade da tarefa, que é 

o nível que a tarefa requer para a execução de uma tarefa do início ao fim com resultados visíveis 

e se traduz no conjunto de atividades e competências relacionadas a esta tarefa. A terceira dimensão 

é o significado da tarefa, que se refere ao impacto que a tarefa tem sobre o trabalho, sua própria 

vida e a vida de outros indivíduos; quanto maior o impacto nas pessoas, maior o significado e o 

valor das tarefas desempenhadas. A quarta dimensão diz respeito autonomia, que é o grau de 

independência e liberdade que o indivíduo tem para preparar o trabalho e defina os métodos de 

execução da tarefa. E por fim o feedback, que é o retorno que o desenvolvimento da tarefa traz, 

seja da própria tarefa, ou dos seus colegas, superiores ou clientes. Para os autores, motivação 

resultante das características do trabalho traz elevados índices de eficácia e eficiência nas ações 

dos indivíduos e reduz o absenteísmo. Além disso, a percepção dos trabalhadores quanto a 

relevância das tarefas aumenta a motivação e faz com que os indivíduos se sintam pessoalmente 

responsáveis pelo impacto e resultados de suas ações. 

A principal hipótese do modelo demanda-controle da função apresentada por Karasek 

(1979) é de que as “reações adversas à saúde acontecem devido ao desgaste psicológico decorrente 

da exposição simultânea por parte dos trabalhadores, a elevadas demandas psicológicas e escassa 

amplitude de decisão sobre o seu processo de trabalho (controle) - trabalhos de alta exigência” 

(ALVES; HÖKERBERG; FAERSTEIN, 2013 p. 126). As dimensões utilizadas no instrumento 

elaborado para avaliar as questões psicológicas do trabalho e avalias as características sociais são: 

(i) demanda psicológica; (ii) controle no processo de trabalho (divididas em uso de habilidades, 

autonomia para decisão e autonomia para decisão a nível macro); (iii) apoio social de colegas; (iiii) 

chefia e (iiiii) insegurança no trabalho. 
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Conforme Undén (1996), a proposta apresentada por House (1981) para o suporte social no 

trabalho é um importante fator psicossocial para entender a saúde dos trabalhadores. Para o autor 

as dimensões envolvidas no suporte social são preocupações em suporte emocional como amar, 

gostar ou simpatizar, o suporte instrumental referente a bens e serviços, a informação sobre o meio 

em que o indivíduo está envolvido e o reconhecimento pessoal. O suporte social tem impacto direto 

na eliminação de fontes de estresse e promoção da saúde por satisfazer necessidades de segurança, 

contato social, aprovação, pertencimento e afeição (UNDÉN, 1996). 

 

 

3 APRESENTAÇÃO DO MODELO CONCEITUAL PARA A FELICIDADE NO 

TRABALHO 

 

Nas seções anteriores foi mostrado que a felicidade no trabalho tem sido pesquisada e 

aprendida sob diferentes perspectivas e áreas de estudo. Nota-se que a partir das definições 

apresentadas, se faz necessário entender melhor como a felicidade ocorre dentro das organizações. 

Promover a felicidade organizacional leva a um aumento de criatividade, produtividade, 

desempenho, melhorando a eficiência e motivando os trabalhadores, além de aumentar a retenção 

e atrair talentos (RIBEIRO et al., 2022). 

Os constructos relacionados à felicidade nas pesquisas organizacionais, variam em diversos 

aspectos conforme apresentado na Figura 1. Por meio dos três níveis 

 

Figura 1 - Constructos relacionados à felicidade no local de trabalho 

 
       

        Fonte: Adaptado de Fisher (2010) 
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Na figura os três níveis estão explicitados de maneira imbricada, sendo que no nível transitório 

estão as felicidades que são definidas e medidas como estados transitórios e que variam de pessoa 

(WEISS; CROPANZANO, 1996; FISHER, 2010). Já a nível de pessoa é onde toda a variação de 

interesses ocorre entre os indivíduos (WARR, 2018). E, por fim, o nível de unidade, que descrevem 

a felicidade a nível coletivos, como equipes, unidades de trabalho ou organizações. O bem-estar 

compartilhado dos trabalhadores reflete a felicidade, relacionamento ou saúdes de coletivos, como 

grupos e organizações (VAN DE VOORDE, 2012). 

Fisher (2010) baseada em Hackman e Oldman (1975), Morgenson e Humphrey (2006) e 

Guerra (2007) apresenta 38 características do trabalho e tarefa relacionados a felicidade, entre elas 

autonomia, importância das tarefas complexidade do trabalho, variedade de habilidades, 

relacionamento ou contato com colegas e suporte social. É relevante destacar estes pontos pois 

trabalhos interessantes, complexos, desafiadores, realização de metas, reconhecimento e interação 

agradável com pares, são mais agradáveis e satisfatórios para os trabalhadores, gerando emoções 

positivas (FISHER, 2010). Para a autora o conceito de felicidade inclui não somente satisfação no 

trabalho, mas também envolvimento do indivíduo com a função e com a organização, e o 

comprometimento organizacional afetivo. 

Em um desenvolvimento de uma medida mais curta para a felicidade no trabalho Salas-Vallina 

e Alegre (2018) utilizam três dimensões para medição: engajamento, compromisso organizacional 

afetivo e engajamento. Salas-Vallina, Alegre e Lopez-Cabrales (2021) destacam algumas 

dimensões para compor a sua escala de práticas de gestão de pessoas orientadas para o bem-estar 

e sua relação com felicidade trazendo algumas dimensões como segurança do emprego, qualidade 

do trabalho, cooperação entre equipes, relação com o gerente imediato, compartilhamento de 

informações e treinamento e desenvolvimento. Já Wesarat, Sharif e Majid (2014) entendem que a 

felicidade no trabalho é influenciada por vários fatores, como situação de emprego, renda, amizades 

no local de trabalho e atividades de trabalho, sendo estes fatores moderados por valores culturais. 

Dado o exposto, fica evidente que a felicidade no trabalho pode ter antecedentes no próprio 

indivíduo e na organização. No caso dos antecedentes no indivíduo, as características das pessoas 

podem influenciar o estado de felicidade no trabalho; quanto ao organizacional, as iniciativas 

políticas e práticas de gestão de pessoas podem tornar o indivíduo mais feliz no seu ambiente de 

trabalho. Tendo em vista o objetivo deste estudo e os conceitos apresentados, na Figura 2 sugere-

se um modelo conceitual para análise da felicidade no trabalho.  
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Figura 2 - Modelo conceitual de Felicidade no Trabalho 

 
Fonte: Elaborado pelas autoras a partir de estudos de Fisher (2010), Sender e Fleck (2017), Salas‐Vallina, Alegre e 

López‐Cabrales (2020). 

  

Como pode ser verificado na figura, no que tange ao nível individual diversos fatores estão 

relacionados a felicidade como carga genética, traços de personalidade, características cognitivas 

do indivíduo, estabilidade emocional, extroversão, autocontrole, inteligência, variáveis 

demográficas, otimismo, autoestima e relacionamentos interpessoais sociais. Quanto ao nível 

organizacional, três dimensões se sobressaem, sendo elas: 1) Organização que diz respeito a fatores 

ligados diretamente a organização e condições dadas pela organização e referem-se a segurança 

psicossocial, renda, comprometimento organizacional, cultura e valores organizacionais; 2) 

Função, que se refere a felicidade do trabalho na função em que ele exerce e quais aspectos que a 

influenciam como atividades do trabalho , satisfação no trabalho, engajamento e autonomia 3) 

Relações interpessoais, que se referem a como o indivíduo se relaciona com colegas, pares, 

subordinados e superiores, e envolvem os fatores de amizades no local de trabalho e relações com 

a liderança.  

 

 

5 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Chegando ao final deste estudo, o seu objetivo foi atingido na medida em que os conceitos de 

felicidade no trabalho e seus antecedentes foram apresentados numa proposição de modelo 

conceitual. Esta proposta propõe integrar e convergir os estudos acerca do tema e oferecer um 

quadro de análise para estudos futuros. Apesar da proposição, é importante destacar que este 

trabalho não tem por objetivo esgotar a discussão, inclusive, se reconhece que poderão haver 

definições que não foram contempladas pelas categorias e teorias apresentadas, bem como, a 

possibilidade de que outros antecedentes poderão ser identificados em pesquisas futuras. 

Este estudo se mostra relevante em razão de que conceitos diversos foram sistematizados, 

contribuindo com o atual estado das pesquisas sobre felicidade no trabalho, inclusive com a 

apresentação de um modelo conceitual para a realização de pesquisas empíricas futuras, o qual 
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pode ser ampliado e adaptado aos diferentes contextos. Há de se destacar que este estudo pode e 

deve ser refinado e aprofundado, abrindo-se a possibilidade para outras análises. 

Como sugestões para pesquisas futuras entende-se que questões como a influência dos 

antecedentes no comportamento dos indivíduos e o contexto da cultural organizacional em 

diferentes regiões geográficas devem ser estudados com maior profundidade. Outros fatores sociais 

(como inflação, economia) e políticos (governo e políticas públicas) que podem influenciar o 

comportamento individual também merecem ser analisados.  A felicidade no trabalho levando em 

consideração a diversidade e seus diferentes marcadores (gênero, idade, identidade sexual, etnia, 

etc) constitui-se em importante possibilidade de pesquisa, assim como a felicidade no trabalho no 

contexto da sucessão familiar. 

Por fim, salienta-se a importância do tema felicidade no trabalho, visto que esse faz parte da 

vida das pessoas e necessita de mais pesquisas visando um maior número de pessoas realmente 

felizes no trabalho, auxiliando na minimização de questões negativas relatadas pela psicodinâmica 

do trabalho, como depressão, aborrecimentos, ansiedade, agitação, pessimismo e outros sintomas 

aflitivos e angustiantes. Indivíduos felizes são mais propensos a oferecer ajuda aos outros, são mais 

criativos, mais pró-sociais, mais caridosos e mais saudáveis fisicamente e psicologicamente. 

Ademais, o investimento na felicidade no trabalho traz vantagens para as organizações, como o 

sentimento de satisfação, desempenho das atividades com maior qualidade, comprometimento, 

criatividade, além de aumentar a produtividade. Nesse contexto, acredita-se que este estudo 

incentiva mais pesquisas que possam trazer contribuições teóricas, práticas e sociais. 
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