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SOU FELIZ, POR ISSO ESTOU AQUI:
uma proposta de um modelo conceitual sobre felicidade no trabalho

Os estudos sobre felicidade tém sido recorrentes na historia da filosofia desde os gregos
pré-socraticos até a atualidade. Alguns com conceitos otimistas, que a consideram possivel, 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 obté-la. As
questdes sobre felicidade tém sido amplamente estudadas em diversos campos como filosofia,
religido, psicologia, economia e sociologia. Por sua vez, nos ultimos dez anos, a felicidade no
trabalho tem sido abordada como uma dimensao do constructo do bem estar, como propde o estudo
da psicologia positiva de Seligman (2019). No mesmo periodo, no Brasil, apenas oito artigos
envolvendo a tematica felicidade no trabalho foram publicados em periddicos, sendo que trés deles
utilizam o termo felicidade como um dos antecedentes do bem-estar no trabalho e um deles
relaciona a felicidade individual com a satisfagdo no trabalho. No periodo 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, 0 ano de 2021 contou com um total de 22 publicagdes e 25 até
julho de 2022.

Por muitos anos os estudos sobre o bem-estar basearam-se nas abordagens hedonica e
eudaimonicas, no dominio do trabalho. A primeira abordagem tem sido medida principalmente
pela satisfacdo do trabalhador e pelo afeto positivo relacionado ao trabalho, pelo engajamento e a
sensacdo de fazer um trabalho significativo que valha a pena (GUERCI; HAUFF; GILARDI, 2019,
ZHENG; ZHU; ZHANG, 2015). A segunda abordagem é voltada a satisfacdo do trabalho (RYAN;
HUTA,; DECI, 2013; HARRISON; NEWMAN; ROTH, 2006).

De acordo com Eckhaus (2021) a busca pela felicidade € dividida entre prazer onde se busca
sentimentos positivos e minimiza-se 0s negativos, engajamento que se trata da busca por tarefas
desafiadoras e que tragam sensacdo de pertencimento e significado que é a colecdo de sentimentos
por servir a um propoésito maior. Os estudos de Albuquerque e Troccoli (2004) afirmam que bem-
estar subjetivo é o estudo cientifico da felicidade, e a palavra felicidade expressa componentes
afetivos do BES. Explorar afetos positivos como um contentamento heddnico, bem como os afetos
negativos que incluem emocBes desagradaveis, como depressdo, aborrecimento, ansiedade,
agitacdo, pessimismo e outros sintomas aflitivos e angustiantes traz aproximacdo 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 nivel de satisfagdo da vida humana. Individuos felizes sdo mais propensos a oferecer
ajuda aos outros, além de serem criativos em fazer as coisas, serem pré-sociais na sociedade, serem
caridosos e mais saudaveis fisica e mentalmente. Para Albuquerque e Trocolli (2004), utilizar o
termo felicidade oferece vantagens aos pesquisadores por levar em conta elementos conceituais e
filosoficos que geralmente ndo sdo utilizados nas pesquisas sobre bem-estar e também pelas
pesquisas sobre bem-estar abordarem o constructo relacionando-o a afetos negativos ou com a
auséncia de felicidade.

De maneira geral, ¢ dificil encontrar a expressao “felicidade no trabalho” nas principais
linhas de estudos na area de negdcios. Geralmente os termos mais utilizados s&o: bem-estar no
trabalho e satisfagdo no trabalho. Pode-se perceber que as defini¢fes ja existentes ndo entram em
consenso e ndo ha uma definicdo totalmente clara sobre o assunto. Os termos felicidade e bem-
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estar amalgamam-se nas pesquisas cientificas e frequentemente sdo utilizados como sinénimos ou
intercambiaveis (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 problemaética tedrica: tomando como base a literatura sobre felicidade e felicidade no
trabalho, o que significa felicidade no trabalho e quais séo 0s seus antecedentes? Para responder a
presente questdo 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 anélise, apresentar um modelo conceitual para felicidade no trabalho.
Para tanto, ap0s esta introducdo, questdes importantes relacionadas ao tema foram fundamenta,
possibilitando a apresentagdo de um modelo conceitual para a felicidade no trabalho. Por fim, as
considerac0es finais sdo apresentadas.

2 FUNDAMENTAGCAO TEORICA

A presente secdo estd segmentada em dois topicos: o primeiro trata sobre os conceitos da
felicidade no trabalho e o segundo trata sobre as teorias e antecedentes da felicidade. Estes topicos
dardo o suporte tedrico necessario para as discussdes previstas na se¢do quatro.

2.1 Felicidade no trabalho

Na psicologia, Seligman (2019) introduziu alguns conceitos de felicidade relacionados aos
dois niveis aristotélicos, onde ele proprio afirma que "minha visdo original se aproximava mais a
Aristételes — 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 Auténtica, que constitui-se
de trés principais elementos: (i) emocdes positivas, que estdo associadas ao que o individuo sente
(prazer, entusiasmo, éxtase, calor conforto e afins), a chamada “vida agradavel”; (ii) engajamento,
ligado a entregar-se sem se dar conta do tempo, ouse ja um estado de flow (absorcao total e
auséncia de consciéncia); e por fim (iii) o sentido, que diz respeito ao significado, ou prop6sito em
pertencer a algo considerado “maior”.

Em 1954 foi Maslow que inicialmente introduziu o conceito de psicologia positiva para
no¢Oes de qualidade de vida. Weiss e Cropanzano (1996) mostraram que a satisfacdo no trabalho
melhora o desempenho no trabalho reduz o absenteismo. Rego e Cunha (2008) afirmam que
trabalhadores felizes sdo trabalhadores produtivos. De acordo com Wesarat, Sharif e Majid (2014)
a felicidade esté relacionada ao bem-estar subjetivo, a satisfacdo com a vida. Para os autores a
satisfacdo com a vida esta positivamente ligada a satisfacdo no trabalho.

A utilizacdo do termo felicidade nos estudos organizacionais traz vantagens para 0S
pesquisadores. Além de levantar elementos conceituais e filosoficos que sdo geralmente ignorados
nas pesquisas sobre bem-estar, também enfatiza os aspectos positivos da experiéncia do trabalhador
(PASCHOAL; TORRES; PORTO, 2010; WARR, 2011),

A felicidade no local de trabalho néo se refere apenas a fatores intrinsecos individuais como
a motivacdo, mas também a fatores extrinsecos individuais, como ambiente organizacional,
relacionamento com os outros, além de fatores diretamente relacionados as tarefas executadas,
como bem-estar, engajamento, comprometimento organizacional, satisfacdo no trabalho,
autonomia, lideranca, salarios 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, estdo imersas em diversas
questdes mal respondidas, 0 que recebe menos atencdo do que merece (SENDER; FLECK, 2020;
SENDER; CARVALHO; GUEDES, 2021). Para Saks e Gruman (2014) nas pesquisas sobre
felicidade no trabalho ha duas principais questdes, uma delas referente a falta de consenso sobre a
defini¢do do termo, e a outra relacionada a sua medig&o.

Para Sender, Carvalho e Guedes (2021), felicidade no trabalho pode ser definido como
“como um estado psicologico positivo (Deci & Ryan, 2008; Macey & Schneider, 2008),
influenciado por antecedentes e levando a consequéncias (Macey & Schneider, 2008; Meyer &
Allen, 1991)”. Tal como Guerci, Hauff ¢ Gilardi (2019), os quais definem a felicidade como a
segunda dimensdo do bem-estar, que trata do bem-estar psicologico.

Para Fisher (2010), o conceito de felicidade no trabalho esta intrinsecamente relacionado
com o comportamento organizacional. Inclui a satisfacdo no trabalho, e forma mais ampla onde
considera dimensdes como o envolvimento do individuo com a funcdo que exerce e com a
organizacdo, 0 compromisso com a organizacdo e funcdo, bem como a satisfacdo no trabalho
estando diretamente ligada a performance do trabalhador. Para Salas-Vallina, Alegre e Lopez-
Cabrales (2020) felicidade no trabalho é entendido como um estado de trabalho que envolve
engajamento, satisfacdo no trabalho e comprometimento organizacional afetivo.

2.2 As teorias e antecedentes da felicidade

Alguns fatores individuais podem ser responsaveis por uma parte do bem-estar do
individuo, como genes e personalidade, o que explicaria algumas das variacbes de felicidade
(DIENER, 1995; DIENER; FUJITA, 1995; FISHER, 2010). Pesquisas sugerem que fatores
geneticos séo responsaveis por até 50% da variancia do bem-estar (WEISS; BATES; LUCIANO,
2008; FISHER, 2010). Estes fatores genéticos podem agir através de tracdes de personalidade,
caracteristicas cognitivas, estabilidade emocional, extroversdo, autocontrole, inteligéncia,
variaveis demograficas, 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.



Quadro 1 - Principais teorias aplicadas a felicidade no trabalho

Suporte Organizacional Percebido

Nivel de analise Teorias e Modelos Autores
Teoria das Necessidades Maslow (1943)
Teoria da Motivacdo-Higiene Herzberg, Mausner e Bloc (1959)
Individual Psicodindmica do Trabalho Dejours (2004)
Psicologia Positiva Seligman (2002)
Economia da felicidade Frey e Stutzer (2002)
Empresa Qualidade de Vida Total Walton (1973)

Eisenberger et al. (1986)

Organizacional

Funcéo

Modelo das Caracteristicas da Funcédo

Hackman e Oldham (1976)

Modelo Demanda-Controle da Funcéo

Karasek (1989)

Suporte Social

House (1981)

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

Fisher (2010) afirma que atributos organizacionais como culturas e praticas de RH, séo
provaveis causas de felicidade entre os trabalhadores da organizacdo. Em seus estudos Maslow
(1943), desenvolveu uma hierarquizagdo das necessidades humanas em cinco grupos, utilizando
uma analogia de piramide, que para o autor, a motivacdo das pessoas esta ligada ao avanco da
posicdo da piramide. Na base da piramide trata das necessidades fisioldgicas, seguidas pelas de
seguranca, relacionamento, estima e realiza¢do pessoal, quando uma necessidade é atendida ela
passa a ser subestimada e surge a proxima necessidade. Apesar de a estrutura da teoria da motivacéo
de Maslow (1943) ndo tratar diretamente da motivacdo no ambiente de trabalho hd uma relacéo
com o trabalho em funcdo dos objetivos do individuo se concretizarem por meio do trabalho.

Herzberg, Mausner e Snyderman (1959) por meio da sua Teoria da Motivagdo Higiene ou
Teoria dos Dois Fatores, separa 0s elementos que levam a motivacao, sendo eles higiénicos, que
podem estar relacionas a politicas da empresa como a remuneracdo e motivacionais, mais
associados a tarefa e ao trabalho em si. Estas dimensfes propostas pelos autores fazem parte das
dimens@es que constituem a satisfacdo no trabalho. Para Robbins (2005, p. 132) motivacdo € um
processo responsavel pela “intensidade, dire¢do e persisténcia dos esforgos de uma pessoa para o
alcance de uma determinada meta”.

J& a Teoria da Psicodindmica do Trabalho, desenvolvida por Dejours (2004), tem como
hipdtese central que a relacdo homem versus trabalho é de sofrimento e doenca, embora o trabalho
também possa ser fonte de prazer e salde. A preocupacdo da psicodindmica do trabalho foi
compreender a forma pela qual o equilibrio mental do empregado é ameacado e quais as
consequéncias para a sua saude mental, e pode ser associada a dimensdes do BES e satisfacdo com
o trabalho.

Por outro lado, a Psicologia Positiva proposta por Seligman (2019), associa as experiéncias
positivas como emog0des positivas, felicidade, esperanca e alegria, a instituicdes positivas como
organizacOes baseadas no potencial humano e sucesso a caracteristicas positivas individuais como
virtudes, forca e carater. Para o autor, essas associag¢fes trariam o individuo ao estado de flow, que
faria florescer a potencialidade das pessoas e desenvolvimento humano. Estes estudos entendem
que a felicidade é um a das dimens6es do constructo do BES.



Em 2003 Frey e Stutzer afirmaram que hd uma melhor compreensdo do bem-estar das
pessoas quando sdo levados em consideracdo suas aspiracGes de renda. Para os autores 0s
individuos se comparam com seus pares. Layard (1980) entende que a felicidade depende de status
e renda, assim ha um problema na alta renda, que se refere ao entendimento que as pessoas de alta
renda se acostumam com ela e ndo podem ficar sem ela, o que explicaria o fato de os individuos 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 satisfacdo no trabalho:
remuneracao justa e adequada, condicdes seguras e saudaveis, oportunidade imediata de usar e
desenvolver suas capacidades humanas, oportunidade futura de crescimento e seguranga
continuos, integracdo social na organizacdo do trabalho, constitucionalismo na organizacdo do
trabalho, espaco de trabalho e vida total e por fim relevancia social da vida profissional. JA Guzman
e Teng-Calleja (2018) citam sete categorias: remuneracéo, beneficios e recompensas, natureza do
trabalho, oportunidades de desenvolvimento, cultura e orientagcGes 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 assisténcia a outras pessoas e permite que os trabalhadores acessem os recursos disponiveis
a outros colegas (SALAS-VALLINA; ALEGRE; LOPEZ-CABRALES, 2020), também contribui
para o0 estabelecimento de objetivos ambiciosos (GIBSON; BIRKNSHAW, 2004) e
comportamento além do seu papel (BAKKER; DEMEROUTI, 2007), facilitando condi¢des eu
facilitam sua performance.

A teoria das caracteristicas do trabalho propostas por Hackman e Oldham (1976) preveem
cinco dimensdes essenciais do trabalho que colaboram para a fungédo ser uma fonte de motivacéo:
a primeira dimensdo se refere a variedade de habilidades, relacionada ao nivel que uma atividade
requer de competéncias e habilidades. A segunda dimens&o se trata da identidade da tarefa, que é
o nivel que a tarefa requer para a execuc¢do de uma tarefa do inicio ao fim com resultados visiveis
e se traduz no conjunto de atividades e competéncias relacionadas a esta tarefa. A terceira dimenséo
é o significado da tarefa, que se refere ao impacto que a tarefa tem sobre o trabalho, sua prépria
vida e a vida de outros individuos; quanto maior o impacto nas pessoas, maior o significado e o
valor das tarefas desempenhadas. A quarta dimensdo diz respeito autonomia, que é o grau de
independéncia e liberdade que o individuo tem para preparar o trabalho e defina os métodos de
execucdo da tarefa. E por fim o feedback, que é o retorno que o desenvolvimento da tarefa traz,
seja da propria tarefa, ou dos seus colegas, superiores ou clientes. Para os autores, motivacdo
resultante das caracteristicas do trabalho traz elevados indices de eficacia e eficiéncia nas acbes
dos individuos e reduz o absenteismo. Além disso, a percepcdo dos trabalhadores quanto a
relevancia das tarefas aumenta a motivacao e faz com que os individuos se sintam pessoalmente
responsaveis pelo impacto e resultados de suas agdes.

A principal hipdtese do modelo demanda-controle da funcdo apresentada por Karasek
(1979) é de que as “reagdes adversas a saude acontecem devido ao desgaste psicoldgico decorrente
da exposicao simultanea por parte dos trabalhadores, a elevadas demandas psicologicas e escassa
amplitude de decisdo sobre o seu processo de trabalho (controle) - trabalhos de alta exigéncia”
(ALVES; HOKERBERG; FAERSTEIN, 2013 p. 126). As dimensdes utilizadas no instrumento
elaborado para avaliar as questdes psicoldgicas do trabalho e avalias as caracteristicas sociais s&o:
(i) demanda psicoldgica; (ii) controle no processo de trabalho (divididas em uso de habilidades,
autonomia para deciséo e autonomia para deciséo a nivel macro); (iii) apoio social de colegas; (iiii)



Conforme Undén (1996), a proposta apresentada por House (1981) para o suporte social no
trabalho é um importante fator psicossocial para entender a salde dos trabalhadores. Para o autor
as dimensdes envolvidas no suporte social sdo preocupacfes em suporte emocional como amar,
gostar ou simpatizar, o suporte instrumental referente a bens e servicgos, a informacéo sobre 0 meio
em que o individuo esta envolvido e o reconhecimento pessoal. O suporte social tem impacto direto
na eliminacdo de fontes de estresse e promocdo da salde por satisfazer necessidades de seguranca,
contato social, aprovagéo, pertencimento e afeicdo (UNDEN, 1996).

3 APRESENTACAO DO MODELO CONCEITUAL PARA A FELICIDADE NO
TRABALHO

Nas secOes anteriores foi mostrado que a felicidade no trabalho tem sido pesquisada e
aprendida sob diferentes perspectivas e areas de estudo. Nota-se que a partir das definicdes
apresentadas, se faz necessario entender melhor como a felicidade ocorre dentro das organizacdes.
Promover a felicidade organizacional leva a um aumento de criatividade, produtividade,
desempenho, melhorando a eficiéncia e motivando os trabalhadores, além de aumentar a retencéo
e atrair talentos (RIBEIRO et al., 2022).

Os constructos relacionados a felicidade nas pesquisas organizacionais, variam em diversos
aspectos conforme apresentado na Figura 1. Por meio dos trés niveis

Figura 1 - Constructos relacionados a felicidade no local de trabalho

Nivel transitdrio Nivel de pessoa

Estado de satisfagdo no

trabalho

Satisfacdo no trabalhio
Efeito disposiciona
Comprometimentc

organizacional afetivo

Envolvimento no trabzlho

Bem-estar afetivo no

trabalho

Efeito momentaneo
Estado de fluxo
Hurmor ar

efa
do no trabalho

e motivagdo Engajaminto
Prosperidade
Vigor

lorescimento

FELICIDADE

Nivel de unidade

Morais/satisfagdo coletiva no trabalho
Tom afetivo do grupo
Humor do grupo
Engajamento em nivel de grupo
Satistagao da tareta do grupo

Fonte: Adaptado de Fisher (2010)



Na figura os trés niveis estdo explicitados de maneira imbricada, sendo que no nivel transitorio
estdo as felicidades que sao definidas e medidas como estados transitorios e que variam de pessoa
(WEISS; CROPANZANO, 1996; FISHER, 2010). Ja a nivel de pessoa é onde toda a variagdo de
interesses ocorre entre os individuos (WARR, 2018). E, por fim, o nivel de unidade, que descrevem
a felicidade a nivel coletivos, como equipes, unidades de trabalho ou organizagdes. O bem-estar
compartilhado dos trabalhadores reflete a felicidade, relacionamento ou saudes de coletivos, como
grupos e organizacdes (VAN DE VOORDE, 2012).

Fisher (2010) baseada em Hackman e Oldman (1975), Morgenson e Humphrey (2006) e
Guerra (2007) apresenta 38 caracteristicas do trabalho e tarefa relacionados a felicidade, entre elas
autonomia, importancia das tarefas complexidade do trabalho, variedade de habilidades,
relacionamento ou contato com colegas e suporte social. E relevante destacar estes pontos pois
trabalhos interessantes, complexos, desafiadores, realizacdo de metas, reconhecimento e interacéo
agradavel com pares, sdo mais agradaveis e satisfatorios para os trabalhadores, gerando emocoes
positivas (FISHER, 2010). Para a autora o conceito de felicidade inclui ndo somente satisfacdo no
trabalho, mas também envolvimento do individuo com a funcdo e com a organizacdo, e 0
comprometimento organizacional afetivo.

Em um desenvolvimento de uma medida mais curta para a felicidade no trabalho Salas-Vallina
e Alegre (2018) utilizam trés dimensdes para medi¢do: engajamento, compromisso organizacional
afetivo e engajamento. Salas-Vallina, Alegre e Lopez-Cabrales (2021) destacam algumas
dimens@es para compor a sua escala de praticas de gestdo de pessoas orientadas para o bem-estar
e sua relagcdo com felicidade trazendo algumas dimensfes como seguranga do emprego, qualidade
do trabalho, cooperacdo entre equipes, relacdo com o gerente imediato, compartilhamento de
informacdes e treinamento e desenvolvimento. J& Wesarat, Sharif e Majid (2014) entendem que a
felicidade no trabalho é influenciada por vérios fatores, como situacéo 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 proprio
individuo e na organizacdo. No caso dos antecedentes no individuo, as caracteristicas das pessoas
podem influenciar o estado de felicidade no trabalho; quanto ao organizacional, as iniciativas
politicas e praticas de gestdo de pessoas podem tornar o individuo mais feliz no seu ambiente de
trabalho. Tendo em vista o objetivo deste estudo e 0s conceitos apresentados, na Figura 2 sugere-
se um modelo conceitual para analise da felicidade no trabalho.



Figura 2 - Modelo conceitual de Felicidade no Trabalho
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Fonte: Elaborado pelas autoras a partir de estudos de Fisher (2010), Sender e Fleck (2017), Salas-Vallina, Alegre e
Lopez-Cabrales (2020).

Como pode ser verificado na figura, no que tange ao nivel individual diversos fatores estdo
relacionados a felicidade como carga genética, tracos de personalidade, caracteristicas cognitivas
do individuo, estabilidade emocional, extroversdo, autocontrole, inteligéncia, variaveis
demogréaficas, otimismo, autoestima e relacionamentos interpessoais sociais. Quanto ao nivel
organizacional, trés dimensdes se sobressaem, sendo elas: 1) Organizagéo que diz respeito a fatores
ligados diretamente a organizacdo e condi¢Ges dadas pela organizacdo e referem-se a seguranca
psicossocial, renda, comprometimento organizacional, cultura e valores organizacionais; 2)
Funcdo, que se refere a felicidade do trabalho na funcdo em que ele exerce e quais aspectos que a
influenciam como atividades do trabalho , satisfacdo no trabalho, engajamento e autonomia 3)
Relacbes interpessoais, que se referem a como o individuo se relaciona com colegas, pares,
subordinados e superiores, e envolvem os fatores de amizades no local de trabalho e relagdes com
a lideranca.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Chegando ao final deste estudo, o seu objetivo foi atingido na medida em que 0s conceitos de
felicidade no trabalho e seus antecedentes foram apresentados numa proposi¢cdo de modelo
conceitual. Esta proposta propde integrar e convergir os estudos acerca do tema e oferecer um
quadro de andlise para estudos futuros. Apesar da proposicdo, € importante destacar que este
trabalho ndo tem por objetivo esgotar a discusséo, inclusive, se reconhece que poderdo haver
definicdes que ndo foram contempladas pelas categorias e teorias apresentadas, bem como, a
possibilidade de que outros antecedentes poderdo ser identificados em pesquisas futuras.

Este estudo se mostra relevante em razdo de que conceitos diversos foram sistematizados,
contribuindo com o atual estado das pesquisas sobre felicidade no trabalho, inclusive com a
apresentacdo de um modelo conceitual para a realizagdo de pesquisas empiricas futuras, o qual

8



pode ser ampliado e adaptado aos diferentes contextos. Ha de se destacar que este estudo pode e
deve ser refinado e aprofundado, abrindo-se a possibilidade para outras analises.

Como sugestOes para pesquisas futuras entende-se que questdes como a influéncia dos
antecedentes no comportamento dos individuos e o contexto da cultural organizacional em
diferentes regides geograficas devem ser estudados com maior profundidade. Outros fatores sociais
(como inflagdo, economia) e politicos (governo e politicas publicas) que podem influenciar o
comportamento individual também merecem ser analisados. A felicidade no trabalho levando em
consideracdo a diversidade e seus diferentes marcadores (género, idade, identidade sexual, etnia,
etc) constitui-se em importante possibilidade de pesquisa, assim como a felicidade no trabalho no
contexto da sucessao familiar.

Por fim, salienta-se a importancia do tema felicidade no trabalho, visto que esse faz parte da
vida das pessoas e necessita de mais pesquisas visando um maior niumero de pessoas realmente
felizes no trabalho, auxiliando na minimizagéo de questdes negativas relatadas pela psicodinamica
do trabalho, como depressao, aborrecimentos, ansiedade, agitacao, pessimismo e outros sintomas
aflitivos e angustiantes. Individuos felizes sdo mais propensos a oferecer ajuda aos outros, sdo mais
criativos, mais pré-sociais, mais caridosos e mais saudaveis fisicamente e psicologicamente.
Ademais, o investimento na felicidade no trabalho traz vantagens para as organizagdes, como o
sentimento de satisfacdo, 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 contribuicGes tedricas, praticas e sociais.
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