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RESUMO

Nos ultimos anos, as organizagdes tém vindo a dar cada vez mais atencdo a importancia
da Felicidade no Trabalho e a sua relagcdo com a produtividade. O objetivo desta
dissertacdo é explorar essa complexa interacdo por meio da andlise da producéo
cientifica entre 0s anos de 1999 e 2023. As questdes norteadoras desta revisdo incluem
a identificacdo do nimero de publicactes e tipos de literatura sobre essa interacéo, a
andlise das interacbes conceituais mais frequentes encontradas na literatura
académica, e a identificacdo das tendéncias da producdo académica para futuras
investigacdes. Do ponto de vista metodoldgico, este estudo foi desenvolvido por meio
de uma revisdo sistematica da literatura, utilizando bases de dados académicas e
comerciais, como a B-On, ISI Web of Science (Wo0S), e Scopus, bem como literatura
cinzenta. A estratégia de busca incluiu a definicdo e aplicacao de critérios de incluséo e
exclusao, organizando um fluxo de trabalho constituido de varias etapas, apresentado
de forma sintética através de graficos e tabelas. Foram tomadas agdes preventivas para
evitar ou minimizar vieses nas pecas bibliograficas selecionadas. O numero total de
estudos incluidos nesta revisao foi de 69 pecas bibliogréaficas. Os resultados destacaram
a evolucao significativa do interesse académico e organizacional na relacdo entre
felicidade e produtividade no trabalho ao longo do tempo, com um aumento expressivo
no numero de publicacdes, especialmente nos anos de 2021, 2022 e 2023. A analise
dos estudos selecionados proporcionou uma melhor compreensdo dos temas
emergentes e das principais conclusGes ja encontradas sobre essa interacdo. As
evidéncias incluidas na revisdo podem apresentar limitagdes, como possiveis vieses de
publicacéo e restricbes das bases de dados utilizadas. No entanto, foram tomadas
acOes preventivas para evitar ou diminuir vieses nas pecgas bibliograficas selecionadas.
As consideracgfes finais contemplam as implicagbes conceituais e praticas desses
resultados, sugerindo a importancia de estratégias que promovam um ambiente de
trabalho positivo, harmonioso e saudavel para melhorar a produtividade e o bem-estar
dos colaboradores. As perspectivas para pesquisas futuras incluem a ampliacdo do
escopo linguistico e temporal, bem como a realizagdo de estudos longitudinais para

analisar a evolucédo da relacdo entre felicidade e produtividade ao longo do tempo.

Palavras-chave: felicidade no trabalho; desempenho; performance; produtividade;
revisdo sistematica de literatura; ODS 1, ODS 3, ODS 5, ODS8, ODS10, ODS12 e,
ODS16

DEPARTAMENTO PSICOLOGIA

Vi UNIVERSIDADE PORTUCALENSE E EDUCACAD



ABSTRACT

In recent years, organizations have been paying more and more attention to the
importance of Happiness at Work and its relationship with productivity. The objective of
this dissertation is to explore this complex interaction through the analysis of scientific
production between the years 1999 and 2023. The guiding questions of this review
include identifying the number of publications and types of literature on this interaction,
analyzing the most frequent conceptual interactions found in the academic literature, and
identifying trends in academic production for future investigations. From a
methodological point of view, this study was developed through a systematic review of
the literature using academic and commercial databases, such as B-On, ISI Web of
Science (Wo0S), Scopus, and grey literature. The search strategy included defining and
applying inclusion and exclusion criteria and organizing a workflow consisting of several
stages, presented synthetically through graphs and tables. Preventive actions were
taken to avoid or minimize bias in the selected bibliographic pieces. The total number of
studies included in this review was 69 bibliographic pieces. The results highlighted the
significant evolution of academic and organizational interest in the relationship between
happiness and productivity at work overtime, with a substantial increase in the number
of publications, especially in the years 2021, 2022 and 2023. The analysis of the selected
studies provided a better understanding of the emerging themes and the main
conclusions already found about this interaction. The evidence included in the review
may have limitations, such as possible publication biases and restrictions on the
databases used. However, preventive actions were taken to avoid or reduce biases in
the selected bibliographic pieces. The final considerations contemplate the conceptual
and practical implications of these results, suggesting the importance of strategies that
promote a positive, harmonious and healthy work environment to improve the
productivity and well-being of employees. Prospects for future research include
broadening the linguistic and temporal scope and conducting longitudinal studies to

analyze the evolution of the relationship between happiness and productivity over time.

Keywords: happiness at work; performance; productivity; systematic literature review;
ODS 1, ODS 3, ODS 5, ODS8, ODS10, ODS12 e, ODS16
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1.INTRODUCAO

Numa era em que a competitividade e o desempenho empresarial ttm papéis
cruciais para subsisténcia das organiza¢fes, o bem-estar no trabalho surgiu como uma
peca essencial para promover 0 sucesso organizacional. O ambiente no trabalho esta
em constante transformacgdo e, um ndamero crescente de organizagdes compreendem
cada vez mais que a felicidade e o bem-estar dos seus funcionarios ndo sdo apenas
indicadoras de responsabilidade social, mas também fatores essenciais para promover
a produtividade e a eficacia das empresas (Zelenski et al., 2008; Pérez-Nebra et al.,
2021). O tema do presente estudo, a tese da felicidade-produtividade ou a tese do
trabalhador feliz e produtivo, € um tema central da Psicologia da Saude Ocupacional
(Peir6 et al., 2021; Pérez-Nebra et al., 2021; Wright & Cropanzano, 2007; Zelenski et
al., 2008).

Ao longo das ultimas décadas, assistiu-se a uma mudanca ilustre nas praticas
de gestdo de recursos humanos, com um foco crescente no bem-estar dos
trabalhadores (Martocchio, 2007; Pérez-Nebra et al., 2021). As organizacdes
compreendem que promover o bem-estar no trabalho ndo é apenas um ato de
responsabilidade social, mas também um investimento estratégico para alcancar
resultados empresariais duradouros e um desenvolvimento sustentavel (Peir6 et al.,
2014). O bem-estar no trabalho, que compreende conceitos como a satisfacdo no
trabalho, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, e a sadde mental, tornou-se um
elemento essencial para construir locais de trabalho saudaveis e virtuosos (Peir6 et al.,
2014).

A saude mental no trabalho tornou-se uma preocupagdo crescente,
especialmente num contexto em gue as exigéncias e a pressao no local de trabalho
podem levar ao stress desmedido e ao esgotamento/burnout dos trabalhadores. A
necessidade de preservar a salde mental dos trabalhadores torna-se ainda mais
evidente a medida que reconhecemos a relagdo complexa entre o bem-estar mental e
a produtividade (Hosie & Sevastos, 2009). No admbito da procura desse bem-estar
mental dos trabalhadores, € uma prioridade para as organiza¢cdes a promocdo da
eficacia e desempenho empresarial, visto que a felicidade no trabalho ndo é apenas
uma questdo de moralidade organizacional.

Esta crescente énfase no bem-estar no trabalho esta profundamente enraizada
na antiga tese da felicidade-produtividade. Essa tese afirma que trabalhadores felizes

tém maior probabilidade de serem mais produtivos (Zelenski et al., 2008). Apesar de ter
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sido discutida ao longo de décadas, essa relacdo continua a desafiar as perce¢des
convencionais sobre a conexdo entre o estado emocional dos colaboradores e seu
desempenho no trabalho. Compreender os mecanismos subjacentes a essa relacao e
as suas implicacbes para a gestdo de recursos humanos torna-se, portanto, uma
questdo critica para as organizacdes contemporaneas. A cultura organizacional, as
caracteristicas individuais e as condi¢des de trabalho sdo exemplos de elementos que
podem moldar essa relacdo de maneira Unica em diferentes contextos organizacionais
(Wright & Cropanzano, 2007). Compreender como esses fatores interagem com a
felicidade no trabalho e a produtividade € notoriamente importante para uma gestao
eficaz.

Os objetivos primordiais deste estudo de analise sistematica sdo 0 mapeamento
da producdo académica a respeito das interacdes entre a felicidade no trabalho e a
produtividade no trabalho a nivel internacional; identificar as interages conceituais mais
frequentes entre a felicidade no trabalho e a produtividade no trabalho encontradas na
literatura académica sobre o tema e, por fim, identificar as tendéncias da producéo
académica a respeito das interacfes entre a felicidade no trabalho e a produtividade no

trabalho para futuras investigacoes.

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 Felicidade no Trabalho

O entendimento da felicidade em contexto de trabalho tem evoluido ao longo do
tempo, revelando uma abordagem multidimensional que vai além da mera satisfacdo no
trabalho. A complexidade da felicidade no trabalho reside na sua natureza subjetiva e
dinAmica. A presente revisdo propde a realizacdo de uma andlise da felicidade no
trabalho, desde a sua definicdo até algumas das principais perspetivas teéricas e
investigacdes mais recentes.

A felicidade no trabalho pode ser conceptualizada como um estado emocional
positivo que resulta da percecao do individuo acerca do seu ambiente profissional. Ed
Diener, um dos pioneiros na pesquisa sobre felicidade, propbe que esta pode ser
considerada uma avaliacdo global da qualidade de vida, incluindo a satisfacdo no
trabalho (Diener et al., 1985, 2020). Diener também destacou a importancia de

considerar fatores subjetivos no estudo da felicidade no trabalho. O seu trabalho
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pioneiro estabeleceu as bases para investigagdes futuras sobre o impacto da felicidade
nas esferas profissionais (Diener et al., 1985, 2020). Diener e colaboradores (2020)
sugeriram que as emocdes positivas podem levar a uma série de beneficios para
funcionarios e organizacbes, como uma maior satisfacdo no trabalho, melhor
desempenho no trabalho e melhor bem-estar. No entanto, referem ainda que a relacéo
entre emocdes positivas e resultados no trabalho é complexa e que serdo necessarias
mais pesquisas para entender completamente os mecanismos em jogo (Diener et al.,
1985, 2020).

2.1.1 A Teoria do Alargamento e Construcao (Fredrickson,
2001)

A Teoria do Alargamento e Construcdo de Fredrickson (Broaden and Build
Theory), acrescenta a discussao uma perspetiva que vai além da satisfagéo no trabalho.
Esta teoria propde que as emocdes positivas desempenham um papel importante para
a ampliacdo de recursos pessoais duradouros dos individuos (Fredrickson, 1998).
Quando os funcionérios experimentam emoc¢des positivas, como alegria, interesse,
gratiddo, serenidade, interesse, esperanca, orgulho, diversdo, inspiracdo e amor, 0s
seus repertdrios cognitivos e comportamentais sdo ampliados, permitindo que eles
considerem uma gama mais ampla de possibilidades e acfes. Este efeito de ampliagéo
pode levar ao aumento da criatividade, inovacdo e habilidades de resolucdo de
problemas, que sdo essenciais para melhorar a produtividade e o desempenho no
trabalho (Fredrickson 1998, 2001). A autora argumenta que emocdes positivas no
ambiente laboral ndo s6 promovem o bem-estar individual, mas também contribuem
para um aumento da criatividade e resiliéncia e, em Ultima andlise, um aumento da
satisfacdo e produtividade (Fredrickson, 2001). Além disso, a teoria de alargamento e
construcao sugere que as emocdes positivas podem levar ao desenvolvimento de
recursos sociais, como apoio social e relacionamentos positivos com os colegas. Estes
recursos sociais podem contribuir para um ambiente de trabalho positivo, promovendo

a colaboracdo e um sentimento de pertenca entre trabalhadores (Fredrickson, 2001).

2.1.2 As tendéncias mais recentes (Lyubomirsky, 2001, 2005;
Fredrickson, 2001; Seligman, 2011)

A pesquisa contemporanea tem explorado o bem-estar subjetivo (como sinébnimo

de felicidade), que abrange as experiéncias, sentimentos e avaliacdes cognitivas dos
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individuos no trabalho. Estudos mais recentes, como os de Lyubomirsky, Fredrickson e
Seligman tém investigado estratégias para aumentar o bem-estar no contexto laboral,
os tracos de personalidade, apoio/suporte social, eventos da vida, definicdo de metas e
a realizacdo sao fatores que influenciam o bem-estar (Lyubomirsky, 2001, 2005). No
entanto, existem outros autores mais recentes que abordam estes temas como
Seligman (2011) e Van de Voord e colegas, (2012). Os autores Van De Voord e colegas
(2012) concluem que os estudos sobre o bem-estar dos funcionéarios depende da forma
como a felicidade é estudada (i.e., a definicdo de felicidade pode ser apontada como
bem-estar subjetivo ou a satisfacdo dos trabalhadores). Portanto, se encararmos o
estudo da felicidade como bem-estar no trabalho e a qualidade dos relacionamentos
interpessoais na organizagdo, podemos dizer que a felicidade no trabalho esta
positivamente relacionada com a produtividade no trabalho, no entanto a gestdo de
recursos humanos pode influenciar varios tipos especificos de bem-estar no trabalho o
gue influencia o desempenho organizacional. Os tipos de bem-estar no trabalho
descritos séo: a felicidade (satisfacdo e comprometimento), a salude (stress, fadiga e
doencas fisicas e/ou psicoldgicas) e o relacionamento (interagfes e qualidade dos
relacionamentos interpessoais ha organizacdo). Tendo em conta a felicidade
relacionada com a saude dos trabalhadores ja podemos referir que esta relagéo se torna
mais complexa, ou seja, ao promover a produtividade no local de trabalho com a
intensificacdo do trabalho a relacdo com a salde podera estar posta em causa 0 que

dificulta a compreensao do impacto direto da saude na produtividade.

2.1.3 O modelo PERMA (Seligman, 2011)

J& Seligman, considerado o Pai da psicologia positiva, propde o0 modelo PERMA
(em inglés: Positive Emotions, Relationships, Meaning and Accomplishment) com 5
elementos fundamentais para promover o bem-estar e a felicidade, sendo esses a
emoc&o positiva, 0 envolvimento, as relagdes, o significado e a realizac¢io. E necessario
que as organizagfes permitam o cultivo de um ambiente favoravel as emocdes positivas
(P); permitam também um envolvimento em atividades que desafiem as habilidades dos
funcionarios tendo em conta os seus interesses (E); onde existam relacionamentos
interpessoais saudaveis (R); a importancia de encontrar significado e propdsito no
trabalho (M) e, por fim, o cumprimento de objetivos e a procura de cumprir metas,
proporcionando o sentido de competéncia e a realizagdo pessoal promovendo o bem-
estar no trabalho (A) (Seligman, 2011).
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O modelo PERMA tem sido usado como uma estrutura para iniciativas de bem-
estar no local de trabalho atuando sobre pontos fortes de carater e aplicado no

desenvolvimento de lideranca e formacao de equipas (Seligman, 2011).

2.2 Produtividade no Trabalho

A produtividade no trabalho € um tema central na gestdo organizacional,
refletindo a eficacia e eficiéncia dos trabalhadores na realizacdo de tarefas e obtencao
de objetivos. Este conceito multifacetado tem sido abordado sob varias perspetivas
tedricas, com diferentes modelos de avaliacéo a fornecerem abordagens distintas para
compreender e medir a produtividade no contexto laboral (Borman & Motowidlo, 1993;
Motowidlo, 2013).

A produtividade no trabalho é um construto comportamental, episddico e
multidimensional e é definido como um agregado de comportamentos realizados pelos
funcionarios que tem um valor esperado para as organiza¢des (positivo ou negativo)
num periodo estipulado (Motowidlo, 2013).

O modelo teérico de Campbell (1990) foi importante para a tematica da
produtividade, pois permite prever o desempenho dos trabalhadores no local de
trabalho. Segundo este autor existem oito dimensfes comportamentais que influenciam
o desempenho, sendo estas a proficiéncia em tarefas especificas do trabalho, a
proficiéncia em tarefas ndo especificas do trabalho, a demonstracdo de esforgo, as
comunicagles escritas e orais, a manutencdo da disciplina pessoal, a facilitacdo do
desempenho dos pares e da equipa, a lideranca e a administracdo e gestdo. Estas
dimensdes permitem identificar forcas e fraquezas nos seus trabalhadores, de modo a
melhorar e potenciar estas competéncias que levam a uma maior produtividade no
trabalho (Campbell, 1990).

Além do Modelo tedrico de Campbell, existem outros enfoques que se
concentram em aspetos especificos da produtividade. Um desses exemplos é o modelo
utilizado para avaliar a produtividade no trabalho é o Modelo de Desempenho no
Trabalho de Motowidlo (1993). Este modelo, desenvolvido por Borman e Motowidlo em
1993, destaca-se pela sua abordagem abrangente, incorporando varios elementos para
uma avaliacéo da produtividade no trabalho mais completa (Borman & Motowidlo, 1993).
Segundo Motowidlo, a dimensdo de tarefa refere-se as atividades especificas
relacionadas com o cargo, avaliando como o trabalhador executa as suas funcdes e
responsabilidades designadas. A dimensdo de comportamento avalia as interacdes

sociais e as atitudes no local de trabalho, reconhecendo a importancia das relacdes
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interpessoais para a produtividade no geral. Por ultimo, a dimenséo de resultados mede
os resultados tangiveis do trabalho, como as metas alcancadas, as quotas atingidas ou
0s projetos concluidos com sucesso (Motowidlo, 2013).

Este modelo destaca a importancia da adaptacdo da pessoa ao trabalho, visto
qgue néo so influencia o desempenho no trabalho, mas também a satisfagdo no trabalho
e 0 comprometimento organizacional, que por sua vez estdo relacionados com a
produtividade (Motowidlo, 2013). A adaptacdo passa pela compatibilidade entre as
caracteristicas individuais do trabalhador com as exigéncias do trabalho proposto,
sendo relevante garantir uma boa adaptacao, pois promove a produtividade no trabalho
(Bienkowska & Tworek, 2020).

2.3 Felicidade e produtividade no trabalho

O debate acerca da relacdo entre a felicidade e a produtividade tem vindo a atrair
uma atencao crescente, de acordo com Hosie e Sevastos (2009) a tese “trabalhador
feliz e produtivo” tem captado a atengao das organizagbes e pesquisadores para
aprofundar o impacto da relacdo da felicidade do trabalhador com a produtividade no
trabalho. Trabalhos como os de Seligman e Csikszentmihalyi (2000), Zelenski e
colaboradores (2008), Pérez-Nebra e colaboradores (2021), revisitam a tese da
felicidade-produtividade, explorando os mecanismos subjacentes e as implicacdes para
a gestdo de recursos humanos (Seligman & Csikszentmihalyi, 2000; Zelenski et al.,
2008; Pérez-Nebra et al., 2021).

Os autores Seligman e Csikszentmihaly (2000) fizeram contribuicbes muito
significativas para o estudo do bem-estar, emogdes positivas e o florescimento humano
e proporcionaram uma potenciacdo do estudo do bem-estar e da produtividade no
futuro. A maior contribuicdo de Csikszentmihalyi para a felicidade e a produtividade no
trabalho situa-se na pesquisa sobre o conceito de fluxo. O seu trabalho mostrou que,
quando os individuos estdo num estado de fluxo, experimentam profundo prazer e
absorcdo absoluta nas suas tarefas, levando ao aumento da felicidade e da satisfacéo
no trabalho. A pesquisa de Csikszentmihalyi também identificou os principais
componentes do fluxo, como objetivos claros, feedback imediato e um senso de controlo
sobre suas préprias acdes (autonomia). Ao entender estes componentes, as
organizacbes e 0s seus trabalhadores podem criar um ambiente que promova
experiéncias de fluxo, levando ao aumento da produtividade e a felicidade.

Zelenski e colaboradores (2008), afirmam que os trabalhadores felizes sdo mais

produtivos e que num nivel geral de analise, os trabalhadores eram mais produtivos
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guando eram mais felizes. E esta relacdo positiva entre a felicidade no trabalho e a
produtividade encontra-se fortemente ligada ao afeto positivo, sendo o indicador que
mais influencia a produtividade (Zelenski et al., 2008). No entanto, apesar da relacéo
positiva entre o bem-estar do trabalhador e o desempenho ter prevalecido durante anos
na area de pesquisa, é necessario ainda existirem estudos com uma perspetiva mais
ampla para compreender a complexidade das relagbes entre ambos os construtos
(Pérez-Nebra et al., 2021).

Deste modo, a presente investigacéo procurou responder as seguintes questbes
orientadoras e definidoras dos nossos propésitos:

(a) Identificar o nUmero de publicacfes e que tipos de literatura existem sobre a
interac&o entre a felicidade e a produtividade?

(b) Quais as principais licdes ja retiradas dos estudos prévios?

(c) O que tem sobressaido das praticas atuais relacionadas a este tema nos
ambientes organizacionais?

(d) Identificar aspetos inexplorados ou lacunas de investigacao.

Para responder a estas questdes norteadoras, na proxima secc¢éo descreveremos

o “Método” utilizado na reviséo sistematica de literatura. Posteriormente, sera acrescida
a seccao dos “Resultados”. E, finalmente, sera desenvolvida a seccao da “Discussao e

das Consideragoes finais”.

3. METODO

O presente estudo é exploratério fundamentado numa investigacéo evidence-
based, esta metodologia procura analisar, compreender e descrever de forma profunda
a relacao entre as variaveis do tema em estudo, tendo por base pesquisas anteriores
(Fortin, 2009). Ao utilizarmos esta metodologia estaremos a analisar as diferentes
perspetivas tedricas existentes, identificando também as possiveis lacunas de
investigacao, as diferentes correlagdes entre as variaveis e a identificacdo a evolucao
da pesquisa ao longo do tempo (Fortin, 2009).

Utilizamos uma Revisdo Sistematica de Literatura (RSL) com o objetivo de
mapear o cenario dos estudos sobre a interacéo felicidade-produtividade, ou seja,
identificar o numero de publicagcbes e que tipos de literatura existem sobre essa
interacdo; adicionalmente, fazer um ponto da situagdo sobre o tdpico, e com isso
aprender licdes com a pratica atual (Booth et al., 2016); e, oferecer uma sintese

abrangente sobre o conhecimento do tema da Felicidade-Produtividade no trabalho, o
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que permite identificar tendéncias e a direcdo de futuras pesquisas. Para além disto,
este método possibilita a identificacdo das lacunas e questbes sem resposta que
possam existir em estudos individuais, orientando os estudos futuros e, que contribuem
para a formulacao e avaliacao de teorias explicativas para este tema (Moher et al., 2010;
Page et al, 2022).

O estudo pretende oferecer recursos para a investigagdo em Psicologia das
Organizag6es, do Trabalho e dos recursos Humanos (POTRH), assim como para a area
da Psicologia da Saude Ocupacional (PSO), e sera potencialmente atil para
investigadores das duas areas, para profissionais da area da saude em geral, para os
lideres na area dos negdcios em geral, tais como: gestores e executivos, em particular,
para os gestores em organizacfes de saude, até mesmo para leitores do publico em
geral mais interessados sobre o tema.

Ap6s definir a nossa questdo de investigacao e as principais funcdes da revisao da
literatura que pretendemos utilizar como orientadoras da nossa busca, definimos as
bases de dados onde decorreram as buscas.

A organizacado/sistematizacdo da investigagdo sera realizada por etapas,
utilizando o método “Search, Appraisal, Synthesis, Analysis” [tradugdo: busca,
avaliagao, sintese, andlise], também conhecido como SALSA (Booth et al., 2016). Tendo
o tema em estudo um longo histoérico de pesquisa (Diener et al., 2020; Lyubomirsky et
al., 2005; Peird et al., 2014), o nosso estudo teve como diferenciais propostos: (a)
atualizar e verificar os desenvolvimento sobre o tema; (b) procurando evitar o
enviesamento possivel associado a utilizagdo apenas do idioma inglés, alargamos as
buscas para o portugués e o espanhol; (c) também deixamos a populacdo-alvo dos
estudos em aberto; e, (d) também mantivemos pecas bibliograficas/estudos
guantitativos, qualitativos e multi-métodos (mixed methods, Booth et al., 2016). Neste
sentido, o presente estudo servira como uma forma de mapeamento do territério sobre
o tema realizando a sua andlise e sintese conceptual; também permitird uma revisao de
escopo, que nos permite avaliar o cenério global dos desenvolvimentos sobre o tema;
e, por fim, ao realizar um “balanco final” sobre as ligbes aprendidas com a pratica atual
e a identificacdo de areas inexploradas ou lacunas na investigacao.

De forma a garantir a transparéncia e qualidade metodolégica da RSL, seguimos
as diretrizes estabelecidas pelo PRISMA “Preferred Reporting Items for Systematic
Reviews and Meta-analyses”, [tradugdo: Itens de relatério preferidos para revisdes
sistematicas e meta-analises]. O PRISMA fornece uma checklist com 27 itens que

devem de ser descritos numa RSL, esses itens estdo divididos em sete secdes:
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Introducdo, Métodos, Resultados, Discussdo, Financiamento, Conflitos de Interesse e
Registo (Moher et al., 2010; Page et al., 2020). As utilizacbes destas abordagens
metodoldgicas favorecem significativamente a validade e a robustez dos resultados
apresentados nesta revisdo sistematica.

Os bancos de dados que selecionamos para a pesquisa de artigos relevantes
para o estudo foram a B-On, Web of Science (WoS) e Scopus. Desenvolvemos uma
busca de pesquisa baseada em palavras-chave relacionadas com a Produtividade e a
Felicidade.

Como etapa inicial, para encontrar publicacdes relevantes, os critérios de
pesquisa foram restringidos através da utilizagcdo de “operadores booleanos”
apropriados. Na Fase 1 utilizamos os termos de pesquisa relacionados com tema sendo
estes: “felicidade no trabalho e produtividade no trabalho”, “trabalhador feliz e produtivo”,
“‘efeitos da felicidade no desempenho”, “felicidade e desempenho”, “revisdes de
literatura sobre felicidade e produtividade”, “meta-andlises sobre felicidade e

L]

produtividade”,

”

bem-estar no trabalho”; em inglés: “happiness at work”, “workplace
productivity”, “happiness and productivity”, “happy-productive worker”, “job satisfaction”,
‘well-being at work”, “happiness and job performance”, “effects of Happiness on
performance”, “literature reviews on workplace happiness and productivity”, “meta-
analyses of happiness on professional performance”, “effects of happiness on job

”

performance”, “Quality of work life”; em espanhol: “felicidad en el trabajo y productividad

” o«

en el trabajo”,

[T

trabajador feliz y productivo”, “efectos de la felicidad en el desempefio”,
“‘efectos de la felicidad en el desempeio”, “revisiones de literatura felicidad vy
productividad”, “metanalises felicidad y productividad". No entanto, foi realizada uma
tltima busca com novas palavras-chaves em inglés: “happy-productive worker thesis”,
“happy/productive worker thesis”, “happy worker”, “happiness at work”, “productive”,
“performance”, de modo a completar a Fase 1 sendo mais especifico sobre a tese
trabalhador feliz e produtivo. A inclusdo destas palavras-chave permitiu colmatar os
entraves relacionados com a utilizacdo de caracteres especiais como “/” ou “-,
continuando elegiveis artigos dos idiomas portugués e espanhol que pudessem surgir
nesta busca.

Todas estas palavras-chave foram utilizadas para extrair documentos relevantes
das bases de dados no periodo de 1990 a 2023, nos idiomas de Portugués, Espanhol e
Inglés. Para evitar algum viés de pesquisa com palavras-chave apenas em portugués,
pesquisamos as respetivas palavras-chave também traduzidas em Espanhol e Inglés,

obtendo um total de 6575 artigos na Fase 1 (N1=6575).
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Na segunda fase, de forma a fazer uma triagem mais minuciosa dos resultados
foram colocados termos limitadores como “Psicologia” e “Psicologia das Organizacgdes,
do trabalho e recursos humanos”, obtendo um total de 880 artigos (N2=880).

Na primeira e segunda fase, os critérios de inclusdo utilizados foram artigos
exclusivamente publicados em revistas académicas nos idiomas inglés, portugués e
espanhol através dos Bancos de Dados B-On, Web of Science (WoS) e Scopus,
publicagbes que abordassem o tema da felicidade no trabalho e produtividade no
trabalho. Os critérios de exclusdo considerados foram o0s seguintes: publicacdes fora da
categoria de revistas académicas nao relacionados com o tema e e-books. Esta
estratégia valorizou os artigos publicados em revistas académicas com revisdo por
pares. Este critério teve o objetivo de assegurar a qualidade das pecas bibliograficas.

Na terceira fase, selecionamos manualmente 77 artigos (N3=77) e lemos
atentamente os resumos, definigdes e palavras-chave para garantir que os parametros
de busca eram relevantes. Contudo, 22 artigos desta selecdo foram posteriormente
retirados por ndo abordarem o enquadramento do tema da interacdo da felicidade com
a produtividade no trabalho, obtendo um total de 55 artigos (N4=55).

Ainda assim, de modo a completar a pesquisa consideramos relevante fazer uso
da literatura cinzenta (Fase 4). A literatura cinzenta permite-nos ampliar a base de
evidéncias, muitas vezes indisponiveis em fontes tradicionais (e.g. revistas
académicas), ou em bases de dados predominantemente alimentadas pelas editoras
comerciais. Além disso, reduz o viés de publica¢do, sendo menos suscetivel & influéncia
de interesses de publicacdo ou comerciais, e complementa as fontes tradicionais com
uma visdo mais abrangente e diversificada do conhecimento disponivel (Hoffecker,
2020; Kugley & Epstein, 2019; Sutton et al., 2019).

Na Fase 4, foi realizada uma busca no Google Scholar obtendo um total de 130
artigos numa primeira instancia (N5=130) e, posteriormente, foram analisados
manualmente (Fase 5).

Na Fase 5 através da triagem manual dos artigos obtivemos um total de 12
artigos (N6=12), ou seja, que cumpriram com 0s critérios, 118 artigos foram excluidos
por ndo conterem informacéao relevante para o tema, isto €, embora abordassem o tema
da felicidade e da produtividade, ndo era operacionalizada a interacdo entre ambos o0s
construtos, por outro lado existiram 16 artigos repetidos ndao s6 na mesma busca assim
como quando comparados com a busca anterior. Para além disso, 31 artigos abordam

apenas a tematica da felicidade e 14 artigos abordam exclusivamente a tematica da
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produtividade no trabalho e, por isso, também foram excluidos. Com isto, no final desta
fase 12 pecas bibliogréaficas séo elegiveis (N7=12).

Na Fase 6 foi realizada uma nova busca ha literatura cinzenta. Em funcao da sua
relevancia para o mercado de trabalho, consultamos o website da Harvard Business
Review. Nesta fase, recolhemos 10 artigos (N8=10), no entanto apenas 2 desses artigos
(N9=2) foram selecionados como uma fonte de informacé&o relevante, excluindo 8 artigos
por ndo abordarem exatamente a interacdo da felicidade com a produtividade, muitas
das vezes falam dos construtos em separado e, por isso, foram excluidos.

A HBR é uma revista conhecida pelo seu compromisso com a exceléncia
académica e por abordar questdes atuais sobre diversas areas como a psicologia
relacionada com o campo organizacional e da gestdo. Portanto, ao incluirmos artigos da
Havard Business Review e da Base de dados Google Scholar estamos a contribuir para
fortalecer a fundamentacdo tedrica e a contribuir para uma compreensdao mais
abrangente da relacao da felicidade com a produtividade no trabalho.

Na fase 7 e Ultima fase referimos o total de artigos elegiveis realizados nas trés
buscas, ap0s todas as etapas anteriores estarem concluidas (N10=69).

Na proxima secg¢do serdo apresentados os “Resultados” da RSL. Em seguida, sera

apresentada a seccdo da “Discussao” e das “Consideracoes finais”.
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Resultados
das buscas
(N,= 6575)

Fase 1

Figura 1. Método de Investigagdo — Primeira Busca

productivity”, happiness and productivity”

Termos Utilizados:

“felicidade no trabalho e produtividade no trabalho”, “trabalhador feliz e produtivo”, “efeitos da felicidade no

desempenho”, “efeitos da felicidade no desempenho”, “revisdes de literatura sobre felicidade e

produtividade”, “meta-analises sobre felicidade e produtividade”.;"happiness at work”, “workplace

, “happy-productive worker

“happiness and job performance”, “effects of Happiness on performance”, literature Reviews on Workplace

happiness and productivity”, “meta-analyses of happiness on professional performance”, “effects of

happiness on job performance”, “quality of work life”; “felicidad en el trabajo y productividad en el trabajo”,
“trabajador feliz y productivo”, “efectos de la felicidad en el desempefio”, “efectos de la felicidad en el
desempefio”, “revisiones de literatura felicidad y productividad”, “metanalises felicidad y productividad;
happy-productive worker thesis";"happy/productive worker thesis"; "happy worker"; happiness at work";

"productive"; "performance"

|

ob satisfaction”, “well-being at work”,
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B-On (Web of
Science) e
Scopus
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(N=22)

Manual
(N3=77) /
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> resumos e
palavras-chave

]

J

Principais Motivos para Exclusao:

do estudo

Nao contém informacao relevante sobre
o tema; Inclui outras variaveis sobre a
felicidade e/ou produtividade
desadequadas com o enquadramento

Nota: Este fluxograma foi gerado com a aplicacéo LucidChart
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Figura 2. Método de Investigagdo — Segunda e Terceira Busca (Grey Literature)

Fase 6
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Fase 7

. Artigos
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4. RESULTADOS

4.1 Analise de Desempenho

Nesta secc¢do, iremos apresentar os resultados obtidos a partir das trés buscas
realizadas nas bases de dados académicas e conduzidas conforme detalhado no
fluxograma anterior (ver Tabelas 1 e 2).

Resultantes destas buscas, seréo apresentadas trés tabelas e dois graficos, de
forma a organizar e resumir os principais achados do presente estudo. Cada tabela tera
uma andlise detalhada com o objetivo de mostrar as principais tendéncias que
proporcionardo uma melhor compreenséao da literatura recolhida e a sua perspetiva em
relac@o a interacdo da Felicidade com a Produtividade no trabalho. Por fim, pretende-

se responder as questdes norteadoras do estudo anteriormente apresentadas.

4.1.1 Atividade de Publicacao sobre o Tema

De seguida, serd exibido no grafico abaixo (Grafico 1), a evolucdo das pecas

bibliograficas desde o ano de 1999 até ao ano de 2023.

Gréfico 1.

Evolucdo do Numero Total de Pecas Bibliograficas (N1 = 69) por ano
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Os anos em que se verificou um niimero maior de publicacdes de acordo com a

nossa amostra foram nos anos de 2023 com 16 artigos, 2021 com 9 artigos e, por fim,
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2022 com 8 artigos. Portanto esses trés ultimos anos representam 47,82% das pecas
bibliograficas identificadas no nosso levantamento. E, portanto, ao longo do periodo
analisado, percebe-se uma tendéncia crescente na producdo de pecas bibliogréficas
sobre a interacdo entre a felicidade e produtividade. Esta evolucdo pode ser atribuida a
um crescente interesse na investigagao, visto que podemos constatar que o nimero de
publicagbes vem a aumentar desde o ano de 1999, ano em que Wright & Staw (1999a)
referem que houve um maior investimento da comunidade cientifica em prosseguir a
investigacdo da Tese do Trabalhador Feliz-Produtivo. Outra influéncia possivel que
justifique este aumento de interesse académico pode estar relacionada a emergéncia e
ao crescente desenvolvimento da Psicologia Positiva (Seligman & Csikszentmihalyi,
2000; Seligman, 2019).

4.1.2. Afiliacdo de Autores

Abaixo podemos observar o grafico 2, que reflete a afiliacdo dos autores das 69

pecas bibliograficas da nossa amostra.

Gréfico 2.

Afiliagcdo de Autores
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Os dados recolhidos revelaram uma distribuicdo geografica num total de 27
paises. Com isto, possivel evidenciar quais sdo 0s paises que tiveram uma maior
participacdo a nivel de producao cientifica no tema da interacdo entre a felicidade e
produtividade no trabalho. Entre eles, destacou-se a Espanha com 38 autores,
representando 18,81% da nossa amostra. De seguida, temos os Estados Unidos da
Ameérica com uma representacao de 13,86% (28 autores) e a Coldmbia com 15 autores
representando 7,43% da amostra.

Tendo em conta as buscas proferidas, é evidente que o continente Europeu foi
0 que publicou mais (38%), em seguida temos o continente Asiatico (23,76%) e o
continente norte americano (20,30%), o continente da América do Sul (14,85%) e, por
fim, a Oceéania (2,97%). O continente africano foi o Unico que ndo obteve

representatividade nas nossas buscas (para mais detalhes ver Gréfico 2).

4.1.3 As 15 Principais Revistas Académicas e Publicagcbes Mais
Citadas

Bellucci et al (2020) e Caputo et al. (2018) defendem a credibilidade de se
concentrar apenas nos 15 artigos mais citados e ndo no nosso total (N = 69). Optamos
por esse método em funcéo das nossas limitacdes de tempo.

A tabela abaixo apresentada contém alguns detalhes das 15 pecas bibliograficas
mais citadas nesta revisdo sistemética da literatura (Tabela 1). Estes artigos foram
selecionados considerando serem, dentro do N = 69, aqueles mais citados no estudo
da interacéo da felicidade e produtividade no trabalho e sdo considerados os pontos de

referéncia importantes para a hossa analise.
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Tabela 1.

As 15 Pecas Bibliograficas mais citadas — Titulo, autores, ano, Classificagéo (tipo de peca bibliografica), Revistas / Editora, e nUmero de citagcdes

Ne Titulo Autores Ano Tipo de Revista/Editora e *2Namero
Referéncia Peca Classificacéo por *'Q's de
Bibliografica Citacdes
. . L . . Judge, T. A.,
1 Ul gk satlsf_act_lon—]ob perfo_rmance re_Iatlonshlp. & Thoresen, C. J., Bono, Artigo Psychological Bulletin (Q1)
gualitative and quantitative review. 2001 8114
J. E., & Patton, G. K.
Well-being in the workplace and its relationship to Harter, J. K., Schmidt, Capitulo de FIounshmg: P03|t_|ve psycho_logy
2 : ) . . 2003 . and the life well-lived. American 2026
business outcomes: A review of the Gallup studies. F. L., Keyes, C. L. M. Livro : o
Psychological Association.
. o Barsade, S. G., & . Academy of Management
?
3 Why Does Affect Matter in Organizations® Gibson, D. E. 2007 Artigo Perspectives (Q1) 1899
"When a "happy" worker is really a "productive" worker: , )
4 A review and further refinement of the happy-productive Cropz;nzano, R. & 2001 Artigo Consuljung Psychology Journal: 972
; Wright, T. A. Practice and Research (Q3)
worker thesis.
The Role of Psychological Well-Being in Job Wright, T. A., & . o .
2 Performance: A Fresh Look at an Age-Old Quest. Cropanzano, R. 2 AITED Creenizeonl DynEnies (L) st
6 Affect and favorable work outcomes: two longitudinal Wright, T. A., & Staw, 1999 Artico Journal of Organizational 787
tests of the happy-productive worker thesis B. M. 9 Behavior (Q1)
Why do lay people believe that satisfaction and Journal of Organizational
7 performance are correlated? Possible sources of a Fisher, C.D. 2003 Artigo g 756
Behavior (Q1)
commonsense theory
Well-being and organizational performance: An Taris. T. W.. &
8 organizational-level test of the happy-productive worker g 2009 Artigo Work & Stress (Q1) 485
. Schreurs, P. J. G.
hypothesis
Everyday working life: Explaining within-person e, D . .
9 . S ; Bakker, A. B., & llies, 2012 Artigo Human Relations (Q1) 274
fluctuations in employee well-being R
10 Felicidade no Trabalho: Rela¢gdes com Suporte Paschoal, T., Torres, 2010 Artico Revista de Administracdo 269
Organizacional e Suporte Social C.V., & Porto, J. B. 9 Contemporénea (Q3)
11 Wellbeing and work performance Warr, P., & Nielsen, K. 2018 Camg e Handbook of well-being 256
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12

13

14

15

When a Happy Worker is a Productive Worker: A
Preliminary Examination of Three Models

Human resource management—well-being—performance
research revisited: Past, present, and future

Work, psychological well-being and performance

The Happy-Productive Worker Thesis Revisited

Wright, T. A.
Cropanzano, R.,
Denney, P. J., &

Moline, G. L.

Peccei, R., & Voorde,
K. V.
Daniels, K., & Harris,
C.
Zelenski, J. M.,
Murphy, S. A., &
Jenkins, D. A.

2002

2019

2000

2008

Artigo

Artigo

Artigo

Artigo

Canadian Journal of Behavioral
Science (Q2)

Human Resource Management
Journal (Q1)
Occupational Medicine (Q2)

Journal of Happiness Studies

Q1)

245

228

216

215

Nota 1: *! A classificacdo em quartis (Q) permite compreender o ranking entre revistas, ajuda a comparacéo das revistas dentro de cada categoria. Com base no SCimago

Journal & Country Rank (SJR), o quartil € obtido através da divisdo do nimero total de revistas de uma categoria por 4, permitindo a sua classificagdo em quatro quartis

(Q1, Q2, Q3 e Q4). Se uma revista pertencer ao Q1, isto significa que tem um desempenho 75% melhor do que as revistas dessa mesma categoria, obtendo maior

prestigio. O Q1 é ocupado pelos 25% jornais de topo da lista, no Q2 encontram-se revistas no grupo de 25 a 50%, no Q3 situam-se 0s jornais no grupo de 50 a 75% e o

Q4 localizam-se os jornais no grupo 75 a 100%. Este ranking ndo se aplica a outros tipos de publicacdes como capitulos de livro.

Nota 2: *2Namero de Citaces corresponde ao niimero de citagdes consultadas e retiradas na plataforma Google Scholar.
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Mediante os resultados apresentados na tabela 1, observamos uma distribuicéo
variada da evolucgédo das publicacdes por ano. As pecas bibliogréaficas aqui descritas sao
predominantemente discussion papers (13), existindo ainda a presenca de dois
capitulos de livros.

Podemos ainda verificar que existe uma distribuicdo ao longo dos quartis das
revistas onde as pecas bibliograficas foram publicadas. Das 15 pecas bibliograficas, 8
foram publicadas em revistas classificadas no quartil Q1, 3 pegas bibliogréaficas situam-
se no guartil Q2 e, finalmente, 2 encontram-se no quartil Q3. Sobrando os capitulos de
livro que ndo se incluem no ranking.

De seguida, apresentaremos a tabela 2, onde sdo dados mais detalhes sobre as
quinze pecas bibliogréficas mais citadas: o pais de origem, o design de investigacao, a

amostra do estudo e os principais resultados ou conclusées do documento.
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Tabela 2.

Caracterizagdo da Amostra das 15 pecas bibliograficas mais citadas — Pais, design, amostra e resultados

Referéncia  Pais Design de Amostra do Principais Resultados ou Conclusfes
Investigacao estudo
Judge, T. A,, N = 312; Existe uma relacdo significativa entre satisfacdo no trabalho e desempenho no trabalho, com uma correlacéo
Thoresen, C. . moderada (.30). O estudo também identificou varios moderadores que influenciam esta relacao tais como a
Mixed- _ RPN . ; T
J., Bono, J. EUA Methods Ntotal= contingéncia desempenho-recompensas, as caracteristicas do trabalho, a necessidade de realizacédo, a
E., & Patton, 54417 centralidade do trabalho e a personalidade/autoconceito, o que sugere que esta relacdo é influenciada por
G. K. diversos fatores e que a consisténcia dessa relacéo varia de acordo com esses mesmos fatores.
Harter, J. K., Existe uma relacdo entre o bem-estar dos funcionarios e os resultados dos negdcios, isto €, a produtividade da
Schmidt, F. I _ organizacdo. Enfatiza a importancia de promover o bem-estar dos trabalhadores e destaca os beneficios das
EUA Quialitativo N=12 - . . ~ ) NN ;
L., Keyes, C. percecdes e sentimentos positivos no local de trabalho, que estédo associados a uma maior fidelidade do cliente,

L. M. lucratividade, produtividade e menores taxas de rotatividade.
As emocdes dos funcionarios tém um impacto significativo em varias variaveis organizacionais. Por exemplo,
foi constatado que funcionarios com tendéncia a experimentar emocdes e estados de animo positivos tém um

Barsade, S. =
: Nao desempenho melhor no trabalho.

G, & EUA Conceitual licavel p laca felici Ih or B A
Gibson. D. E aplicave No er_1tant0, 0 estudo também desta_lca que a relacao ent_re a felicidade do traba_\_ ador e a produtlwdade_z nao e
T tdo direta quanto se pensava anteriormente. Embora haja uma correlacdo positiva entre emoc¢des positivas e
desempenho no trabalho, outros fatores também podem influenciar a produtividade, como o afeto disposicional.
A relacdo entre felicidade e produtividade no trabalho é complexa e pode variar dependendo de como a
felicidade é definida e operacionalizada. Embora haja evidéncias de uma relacdo positiva entre felicidade e
Cropanzano, desempenho no trabalho em algumas situagfes, os resultados sdo inconsistentes e ambiguos em outros

R., & Wright, EUA Conceitual Nap contextos. destaca a importancia de considerar a definicdo e medi¢éo da felicidade, bem como as nuances da
aplicavel ~ . . ~ -
T. A relacdo entre felicidade e desempenho no trabalho. A pesquisa sugere que a relacdo entre felicidade e
produtividade pode ser influenciada por varios fatores e que a compreensédo completa dessa dindmica requer
uma abordagem mais refinada e contextualizada.

Wright, T. Sugerem que ha uma forte ligacéo entre a felicidade dos trabalhadores e seu desempenho no trabalho. Embora

A, & o ~ - os resultados de pesquisas anteriores tenham sido mistos e controversos, a reviséo tedrica apresentada aponta
EUA Qualitativo ~ N&o aplicavel o : . . L .
Cropanzanao, para a ideia de que trabalhadores felizes tendem a ser mais produtivos e a ter resultados favoraveis no ambiente
R. de trabalho.
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Wright, T. A,

& Staw, B. M. EUA Quantitativo
Australasia;
Fisher, C.D. Australia; Quantitativo
EUA
Taris, T.W., & Paises
Schreurs, P. . Quantitativo
Baixos
J.G.
Xanthopoulou,
D., Bakker, A. Grécia Qualitativo
B., & llies, R.
Paschoal, T.,
Torres, C. V., Brasil Quialitativo
& Porto, J. B.
Warr, P., & o
Niclsen: K. UK Quialitativo

N =272
N1=176
N2 = 106
N3 =156
N =66
N=7
N =403
N&o
aplicavel

Indicaram que a disposicéo afetiva dos trabalhadores estava significativamente relacionada ao desempenho
no trabalho, com trabalhadores mais felizes tendo melhor produtividade.

Confirmam que de forma hedonista, quando a felicidade é operacionalizada pela busca do prazer tem
relacdo com a produtividade.

Existe uma forte relacdo entre a satisfacdo com a tarefa e o desempenho da tarefa no momento, ao longo
do tempo, a nivel individual (r = 0,57), o que pode ser considerado o “Santo Graal” que os investigadores
de comportamento organizacional procuram ha mais de meio século.

Esta relacao ocorre num nivel mais especifico e imediato/momentaneo, em vez de uma relacdo geral entre
a felicidade/satisfacéo e o desempenho.

O estudo encontrou suporte para varias relacfes, incluindo aquelas entre o humor momentaneo e o
desempenho da tarefa, a afetividade positiva e o desempenho no trabalho, a afetividade positiva e a
cidadania, e possivelmente a satisfacao no trabalho e a cidadania.

Existe uma relacdo entre o nivel médio de bem-estar dos funcionarios nas organizacdes e o desempenho
organizacional. Niveis mais altos de satisfagédo no trabalho foram associados a satisfagcdo do cliente, mas
nao necessariamente a produtividade. Por outro lado, altos niveis médios de esgotamento emocional foram
associados a uma produtividade adversa, como baixa satisfacdo do cliente, baixa produtividade e altos
custos de pessoal.

Os autores sugerem que o bem-estar do funcionario esta associado a diversos resultados positivos no
trabalho, como melhores avaliacdes de desempenho, maior criatividade, menor absenteismo e intencéo de
rotatividade, além de uma maior renda. No entanto, embora existam evidéncias de uma relacéo positiva
entre bem-estar e desempenho, os resultados sédo inconsistentes e podem variar dependendo das
circunstancias individuais e organizacionais.

O suporte organizacional e social ttm um impacto direto no bem-estar no trabalho, com a gestédo de
desempenho sendo o principal preditor de afeto positivo e realizacdo no trabalho, e a carga de trabalho
sendo o principal preditor de afeto negativo. O estudo sugere que as condi¢des organizacionais tém um
impacto direto e forte sobre diferentes elementos do bem-estar, o que pode ajudar no planejamento de
interven¢des nos locais de trabalho.

Existem associacdes pequenas a moderadas entre o bem-estar e o desempenho no trabalho em estudos
individuais. Além disso, o tom afetivo do grupo também esta moderadamente relacionado ao desempenho.
No entanto, devido a falta de experimentos controlados adequadamente em organizacdes de trabalho, é
impossivel determinar a direcdo causal dessa relacéo.
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A satisfacéo no trabalho e a afetividade disposicional ndo foram associadas a produtividade no trabalho. Isso
sugere que a relacdo entre felicidade e produtividade no trabalho pode ndo ser tdo direta como
Wright, T. A. tradicionalmente se acredita. Destacam que 0 Bem-estar como algo intrinseco que deve de ser uma prioridade
Cropanzano, R., o _ com importancia, independentemente do seu impacto na produtividade. Este artigo contribui para a tese da
EUA  Quantitativo N =49 - o . Al ST . R

Denney, P. J., & felicidade e produtividade ao destacar a importancia do bem-estar psicolégico como um preditor significativo
Moline, G. L. do desempenho no trabalho, em contraste com a satisfacéo no trabalho e a afetividade disposicional. Isso
sugere que promover o bem-estar psicoldégico dos funcionarios pode ter um impacto mais direto no

desempenho no trabalho do que simplesmente aumentar a satisfacdo no trabalho ou afetividade.
Identificam uma limitada variedade de modelos teéricos e empiricos que foram propostos e testados até o
momento, com um foco predominante em modelos impulsionados pela gestdo de recursos humanos. A
revisao descobriu que apenas 37% dos modelos hipotéticos encontraram apoio empirico em todos os estudos,
Quialitativo N =46 com os modelos de resultados paralelos mais simples recebendo o apoio mais forte. Isto sugere que, embora
o papel dominante das conceituacdes de ganhos mutuos apoie a tese de um trabalhador feliz e produtivo, a
evidéncia empirica para os modelos hipotéticos € limitada. Destacam a falta de cobertura de tipos de bem-

estar relacionados a salde em comparacao com o bem-estar relacionado a felicidade.

Daniels, K., & Harris, UK N&o Existem evidéncias de associacdes entre 0 bem-estar e 0 desempenho, mas sdo necessarios modelos mais

Peccei, R., & Paises
Voorde, K. V. Baixos

Quialitativo "y - ; ~
C. aplicavel especificos e estudos mais detalhados para compreender completamente essa relacao.
O estudo demonstra que quando a felicidade é operacionalizada como nivel de traco (pessoas felizes séo
Zelenski, J. M., produtivas) e de estado (pessoas sao mais produtivas quando apresentam estados de humor felizes) que
Murphy, S. A., & Canada Quantitativo N =75 pode promover a produtividade. O afeto positivo foi o indicador de felicidade mais fortemente associado a
Jenkins, D. A. produtividade, tanto no nivel de traco quanto no nivel de estado. No entanto, o afeto negativo ndo foi

consistentemente relacionado a produtividade.
Nota: nesta tabela, na coluna “Pais” pode ser encontrado a localizagao geografica que foi alvo do estudo, ou seja, refere-se a procedéncia dos
dados do estudo.
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Atabela 2 revela uma diversidade significativa tanto na abordagem metodol6gica
qguanto nos contextos geogréficos dos estudos. A maioria dos estudos mais citados
foram realizados nos Estados Unidos da América (EUA), o que reflete uma alta
producdao cientifica neste pais. Este resultado pode parecer contraditério com o Gréafico
2 da Afiliacdo de Autores, onde a Espanha e a Europa se destacavam. No entanto, neste
caso, o pais refere-se a localizagdo geografica onde se procedeu o estudo. Os EUA
representam aproximadamente 53,3% (8 artigos) das pecas bibliograficas mais citadas
— mais uma evidéncia do viés anglo-saxao na producédo académica? Os Paises Baixos
e 0 Reino Unido (UK) integram aproximadamente 13,3% cada (2 artigos por pais).
Paises como o Brasil e Grécia tém uma representacdo Unica, cada um representa
aproximadamente 6,7% das 15 pecas mais citadas.

Relativamente ao design dos estudos, os estudos quantitativos foram os mais
predominantes quando olhamos para as 15 pecas mais citadas, com 6 pecas
representando 40%. De seguida, os estudos conceituais (ou teoricos) com 5 pecas
representando 33,3% das pecas mais citadas. Logo depois, os estudos qualitativos que
representaram 20% das pec¢as mais citadas (2 artigos). E, por fim, com apenas 1 peca
bibliografica com o design mixed-methods (6,7%).

Na tabela seguinte encontram-se o0s varios autores e a forma como
operacionalizam o conceito de felicidade no trabalho na sua relacdo com a
produtividade. Para além disso, fez-se a distincdo entre as diferentes posi¢des de cada
peca bibliografica, tendo em conta a sua confirmacdo sobre a Tese Trabalhador Feliz-

Produtivo.
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Tabela 3.
Operacionalizacdo do conceito de Felicidade (dentro da tese trabalhador Feliz-Produtivo) das 69 pecas bibliograficas

Quanto a tese Trabalhador Feliz-produtivo

Operacionalizacdo do Conceito de Felicidade N&o confirmam Confirmam parcialmente Confirmam totalmente

como...

1 Afeto Disposicional Barsade & Gibson (2007);

Afeto Positivo

Bem-estar Afetivo de estado e traco

Bem-estar Eudaiménico

Bem-estar Hedoénico

Bem-estar Psicoldgico

Bem-estar Subjetivo

Emocg0es Positivas

Equilibrio Trabalho Familia

Xanthopoulou et al., (2012);

Gutiérrez et al., (2020);

Hosie et al., (2007);
Hosie & Sevastos (2009)
Peir6 et al., (2014);

Pérez-Nebra et al., (2021)

Pérez-Nebra et al., (2021)

Cropranzano & Wright
(2001);
Wright et al., (2002);
Gutiérrez et al., (2020);
Guertin et al., (2023).
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Wright & Staw (1999a;
1999b);
Warr & Nielsen (2018);

Shelke & Shaikh (2023).

Wright & Staw (1999a;
1999b)

Daniels & Harris (2000);
Isham et al., (2021);
Peir6 et al., (2021)
Warr & Nielsen (2018);
Lafti et al., (2023);
Isham et al., (2021);
Elpo & Lemos (2022)

Mendoza-Ocasal et al.,
(2022)

Zelenski et al., (2008);
Paschoal et al., (2010);
Singh & Aggarwal, (2018);
Liu (2019);
Thompson & Bruk-Lee (2021)
Pérez et al., (2023);

Peir6 et al., (2019);
Kozusznik et al., (2019);
Qureshi et al., (2021);
Henriquez et al., (2022);

Wright & Cropanzano (2004);
Moss (2023);

Moccia (2016);
Satuf et al., (2018);
Anjum & Islam (2020);
Bastida et al., (2023);
Aydin & Gimugboga (2023)
Pérez et al., (2023);
Pojanes & Japos (2023);
Handayani et al., (2023);
Sari & Prasadjaningsih (2023)
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10

11
12

13
14

Qualidade de vida no trabalho

Satisfacdo com a tarefa
Satisfacdo com a vida

Satisfacao Intrinseca no trabalho

Satisfagcdo no Trabalho

Dudasova et al., (2023)

Gutiérrez et al., (2020)

Cropranzano & Wright
(2001);
Judge et al., (2001);
Wright et al., (2002);
Harter et al., (2003);
Wright (2006);
Juyal (2011);
Xanthopoulou et al., (2012);
Warr (2013);
Fogaca & Coelho (2015);
Ayala et al., (2017);
Sender & Fleck (2017);
Warr & Nielsen (2018);
Peccei & Voordt (2019);
Mufioz & Casallas, (2021);
Voordt & Jensen (2021);
Sender et al., (2021);
Garcia-Buades et al.,
(2020);
Mariapan et al., (2023);
Feitor et al., (2023)

Mendoza-Ocasal et al.,
(2022)
Fisher (2003)

Hosie et al., (2012)

Taris et al., (2009);
Daniels & Harris (2000);
Elpo & Lemos (2022);
Lafti et al., (2023);
Elayan et al., (2023);
Shelke & Shaikh (2023)

Zelenski et al., (2008);

Charles-Leija et al., (2023)
Zelenski et al., (2008);
Fitriana et al., (2022);

Franco & Gonzéalez (2022)

Wright & Cropanzano (2004);
Zelenski et al., (2008);
Satuf et al., (2018);
Salas-Vallina et al., (2020);
Bakanauskiené & Zagurskyté
(2021);

Monteiro & Paula (2022);
Shelke & Shaikh (2023);
Erselcan & Ozer (2023);
Bastida et al., (2023);

Ali Khan et al., (2023);

Nota 1: As referéncias foram ordenadas cronologicamente.

Nota 2: As repeticBes de referéncias sdo intencionais pelo fato de alguns autores operacionalizarem o conceito de felicidade de m

uma forma, justificando assim a presenca da referéncia associada a multiplas palavras que operacionalizaram o conceito.

Nota 3: A sinalizag&o dos artigos a negrito sera melhor explicada no texto abaixo.
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Na tabela 3 podemos observar que existem 14 formas de operacionalizacdo da
felicidade. Neste caso foram obtidas as seguintes formas de operacionalizacdo da
felicidade: os conceitos foram ordenados por ordem alfabética: 1) Afeto Disposicional;
2) Afeto Positivo; 3) Bem-estar Afetivo de estado e traco; 4) Bem-estar Eudaimaénico; 5)
Bem-estar Heddnico; 6) Bem-estar Psicoldgico; 7) Bem-estar Subjetivo; 8) Emocdes
Positivas; 9) Equilibrio Trabalho Familia; 10) Qualidade de vida no trabalho; 11)
Satisfacdo com a tarefa; 12) Satisfacdo com a vida; 13) Satisfacdo Intrinseca no
trabalho; 14) Satisfacdo no Trabalho. Ainda na Tabela 3, € possivel observar que os
autores vao-se dispersando pela confirmacao ou ndo da tese trabalhador feliz-produtivo.

Das 69 pecas bibliograficas, 26 sdo aquelas que ndo confirmam a tese
trabalhador feliz-produtivo, representando aproximadamente 37,68% do total analisado.
Por conseguinte, obtemos um total de 14 pecas bibliograficas que confirmam
parcialmente a tese trabalhador feliz-produtivo, estas representam aproximadamente
20,3% do total de pecas analisadas. Por fim, temos 29 pecas bibliograficas o que
significa aproximadamente 42% da nossa amostra que confirmam academicamente a
tese em estudo. E importante referir que alguns autores operacionalizam a felicidade
como mais do que uma dimenséao e, portanto, foram excluidas quaisquer repeticdes
nesta distribuicdo em percentagem. Também é possivel observar que os autores
Cropranzano & Wright no ano de 2001 ndo confirmam esta tese, no entanto passados
3 anos publicaram um novo estudo que confirma a tese trabalhador feliz-produtivo
(Wright & Cropranzano, 2004). Os autores justificam esta mudanca de confirmagdo com
uma operacionalizagdo mais refinada da felicidade. Quando a felicidade é definida como
bem-estar psicol6gico e como satisfacédo no trabalho, e considerando a incorporacgéo do
Modelo de Ajustamento e Construgdo de Barbara Fredrickson, & possivel apoiar a
associacado positiva entre a felicidade e produtividade (Wright & Cropranzano, 2004).

Olhando apenas para as 15 publica¢cdes mais citada, quando analisadas as
preponderancias por paises, € de notar que no EUA existe uma maior tendéncia em nao
confirmar a tese trabalhador feliz-produtivo. No caso dos paises baixos as perspetivas
diferem entre a ndo confirmacéo e a confirmacado parcial da tese. No caso do Brasil a
tendéncia é para a sua confirmacao e no caso da Grécia para a hao confirmacao.

Na tabela abaixo podemos encontrar os varios autores e desta vez a forma como
operacionalizam o conceito de produtividade no trabalho tendo em conta a Tese

Trabalhador Feliz-Produtivo.
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Tabela 4.

Operacionalizacdo do conceito de Produtividade (dentro da tese trabalhador Feliz-Produtivo) das 69 pecgas bibliograficas

Operacionalizacao do Conceito de
Produtividade como...

Nao confirmam

Quanto a tese Trabalhador Feliz-produtivo

Confirmam parcialmente

Confirmam totalmente

Desempenho contextual e de tarefas

Desempenho da Equipa

Desempenho da tarefa no momento

Desempenho Extra-funcéo

Desempenho Individual

Desempenho no trabalho

Hosie & Sevastos (2009);
Sender et al., (2021);

Garcia-Buades et al.,
(2020);

Dudasova et al., (2023);
Guertin et al., (2023)

Fogaca & Coelho (2015);
Peccei & Voordt (2019);
Sender et al., (2021);

Cropranzano & Wright
(2001);

Judge et al., (2001);

Wright et al., (2002);

Hosie et al., (2007);
Juyal (2011);

Xanthopoulou et al., (2012);

Warr (2013);

Peir6 et al., (2014);
Ayala et al., (2017);
Sender & Fleck (2017);
Warr & Nielsen (2018);
Gutiérrez et al., (2020);
Mufioz & Casallas, (2021);
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Wright et al., (2002)

Fisher (2003)

Cropanzano & Wright
(2001);
Wright et al., (2002);
Warr & Nielsen (2018);

Barsade & Gibson (2007);
Daniels & Harris (2000);
Hosie et al., (2012);
Peir6 et al., (2021);
Elpo & Lemos (2022);
Mendoza-Ocasal et al.,
(2022);

Lafti et al., (2023).
Elayan et al., (2023);

Thompson & Bruk-Lee (2021)

Bastida et al., (2023);
Pojanes & Japos (2023);

Thompson & Bruk-Lee (2021)

Kozusznik et al., (2019);

Ali Khan et al., (2023);
Bastida et al., (2023);

Wright & Cropanzano (2004);

Moss (2023);
Paschoal et al., (2010);
Moccia (2016);

Peir¢ et al., (2019);
Salas-Vallina et al., (2020);
Qureshi et al., (2021);
Monteiro & Paula (2022);
Pérez-Nebra et al., (2022)
Aydin & Gimlgboga (2023);
Bastida et al., (2023);
Pojanes & Japos (2023);
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10
11

Eficiéncia

Produtividade auto-relatada

Produtividade Organizacional

Resultados Organizacionais

Satisfacdo do cliente

Pérez-Nebra et al., (2021);

Sender et al., (2021);
Feitor et al., (2023)
Mariapan et al., (2023)

Mariapan et al., (2023)

Feitor et al., (2023)

Wright (2006);
Peccei & Voordt (2019);
Voordt & Jensen (2021);
Mariapan et al., (2023)

Feitor et al., (2023)

Taris et al., (2009);
Warr & Nielsen (2018);
Cropanzano & Wright

(2001);

Elayan et al., (2023)
Cropanzano & Wright
(2001);

Warr & Nielsen (2018)

Wright & Staw (1999a;
1999b);
Wright et al., (2002);
Isham et al., (2021);
Shelke & Shaikh (2023);

Warr & Nielsen (2018)
Taris et al., (2009)

Satuf et al., (2018);

Zelenski et al., (2008)

Satuf et al., (2018);
Singh & Aggarwal, (2018);
Liu (2019);

Anjum & Islam (2020);
Bakanauskiené & Zagurskyté
(2021);

Fitriana et al., (2022);
Franco & Gonzélez (2022);
Bastida et al., (2023);
Charles-Leija et al., (2023);
Erselcan & Ozer (2023);
Handayani et al., (2023);
Pérez et al., (2023);

Sari & Prasadjaningsih (2023);
Zelenski et al., (2008)
Henriquez et al., (2022);

Nota 1:

As referéncias foram ordenadas cronologicamente.

Nota 2: A sinaliza¢&o dos artigos a negrito sera melhor explicada no texto abaixo.
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Na tabela 4 podemos observar que existem 12 formas de operacionalizacdo da
produtividade dentro do nosso N = 69. Neste caso foram obtidas as seguintes formas
de operacionalizacdo da produtividade: 1) Desempenho contextual e de tarefas; 2)
Desempenho da Equipa; 3) Desempenho da tarefa no momento; 4) Desempenho Extra-
funcéo; 5) Desempenho Individual; 6) Desempenho no trabalho; 7) Eficiéncia; 8)
Produtividade Auto-relatada; 9) Produtividade organizacional; 10) Resultados
Organizacionais; 11) Satisfacéo do cliente.

E possivel observar que os autores v&o-se dispersando pela confirmag&o ou ndo
da tese trabalhador feliz-produtivo. Como ja tinhamos observado na sequéncia dos
resultados da Tabela 3, dessas pecas hibliograficas 26 sdo as que ndo confirmam a tese
trabalhador feliz-produtivo, representando aproximadamente 37,7% do total analisado.
Por conseguinte, obtemos um total de 14 pecas bibliograficas que confirmam
parcialmente a tese trabalhador feliz-produtivo, estas representam aproximadamente
20,3% do total de pecas analisadas. Por fim, temos 29 pecas bibliograficas o que
significa aproximadamente 42% da nossa amostra que confirmam academicamente a
tese em estudo. E importante referir que alguns autores operacionalizam a produtividade
como mais do que uma dimensao e, portanto, foram excluidas quaisquer repeticdes
nesta distribuicdo em percentagem. Neste caso, existem diversos autores que mudam
a sua confirmacéo dependendo da dimenséo avaliadas. Cropanzano & Wright (2001) e
Warr & Nielsen (2018) ndo confirmam a relacdo entre felicidade e desempenho no
trabalho. No entanto, Cropanzano & Wright (2001) sugerem uma confirmacéo parcial
quando a produtividade é percebida individualmente e auto-relatada. Por outro lado,
Warr & Nielsen (2018) encontram uma confirmagao parcial ao considerar resultados
organizacionais, eficiéncia, desempenho individual e produtividade auto-relatada.

No contexto da produtividade auto-relatada, Cropanzano & Wright (2001)
apontam para uma confirmacdo parcial da relacdo, enquanto Feitor et al. (2023) ndo
encontram suporte para a tese, especialmente quando consideram o desempenho no
trabalho, produtividade auto-relatada e resultados organizacionais.

Quanto aos resultados organizacionais, Zelenski et al. (2008) confirmam a
relacéo entre felicidade e produtividade organizacional. Além disso, Satuf et al. (2018)
corroboram essa relacdo ao considerar também a eficiéncia como dimensdo de
produtividade.

A eficiéncia como dimensdo isolada da produtividade é confirmada por

Cropanzano & Wright (2001) de forma parcial, enquanto Satuf et al. (2018) e Taris et al.
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(2009) encontram uma confirmacdo parcial da tese quando operacionalizada por
eficiéncia e satisfacdo do cliente.

Mariapan e colegas (2023) ndo confirmam a tese, mesmo ao operacionalizar a
produtividade em trés dimensdes: desempenho no trabalho, produtividade
organizacional e eficiéncia.

Podemos notar uma maior presenca de autores na operacionalizacdo da
produtividade como “Desempenho no trabalho”, o que representa aproximadamente
53,62% da nossa amostra (37 pecas bibliograficas). Para além desta dimenséo, a
“Produtividade Organizacional” também reflete um maior apoio dos autores
representando aproximadamente 31,89% da nossa amostra. Analisando os paises de
afiliacdo, podemos dizer que apesar de se ter feito a mesma comparacdo anteriormente
entre o conceito da felicidade, nenhuma interacdo mais significativa foi encontrada
quanto ao conceito da produtividade, entre os paises de afiliacdo dos autores e a

definicdo conceitual.

5. DISCUSSAO

Este estudo revisou sistematicamente a literatura sobre a relacdo entre a
felicidade e produtividade no trabalho. Nesta sec¢éo, voltamos as questdes norteadoras

para discutir os nossos resultados em forma de resposta as mesmas.
Primeira Questdo norteadora

Considerando as nossas questbes norteadoras e respondendo a primeira
questdo pretendemos identificar o numero de publicacdes e os tipos de literatura
existentes sobre a interacdo entre a felicidade e produtividade no trabalho. Os
resultados obtidos revelaram um aumento significativo no numero de pecas
bibliograficas ao longo do tempo, mais evidente nos anos de 2021, 2022 e 2023
conforme demonstrado no Grafico 1. Este aumento pode sugerir um interesse
académico e organizacional neste tema, 0 que nos leva a crer que esta area de estudo
veio a demonstrar maior relevancia a partir do ano de 1990 como é referido por Wright
& Staw (1999a). Para além disso, como é referido por Seligman (2019), a Psicologia
Positiva tornou-se mais notavel no ano de 2000, quando foi introduzida como um tépico

de pesquisa e pratica na Associacdo Americana de Psicologia. Posto isto, podemos
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dizer que este aumento podera dever-se ao facto deste crescente desenvolvimento da
psicologia positiva e da sua disseminacdo na comunidade cientifica (Seligman, 2019).
Como consta no grafico 2, a afiliacdo da producéao cientifica sobre a relacéo entre
a felicidade e produtividade no trabalho esta concentrada principalmente em trés paises:
Espanha, Estados Unidos e Coldmbia. A Espanha destaca-se como o pais com maior
contribuicdo para esta area de estudo, com 38 autores, representando 18,8% das
afiliagbes. Os Estados Unidos da América também tém uma participacéo significativa,
com 28 autores, correspondendo a 13,91%. E, por fim, a Col6bmbia, embora com uma
menor contribuicdo em comparac¢éo a Espanha e aos Estados Unidos, ainda representa
uma parte consideravel da producao cientifica, com 15 autores (7,43% das afiliacdes).
No que diz respeito a distribuicdo das afiliagbes dos autores por continente,
observam-se variacoes distintas. Os resultados indicam uma distribuicdo desigual das
afiliacbes de autores por continente, com destaque para a predominéncia de regides
com melhores recursos e infraestrutura (Mannocci et al., 2018; 2019). A Europa
distingue-se com um numero significativo de afiliacdes, refletindo um maior
investimento, ndo apenas nesta area, mas também em pesquisa e desenvolvimento
(Mannocci et al., 2019). A Asia, em ascensdo, mostra uma crescente capacidade de
inovacdo e producdo cientifica, evidenciando que, aos poucos, estd a investir na
pesquisa e desenvolvimento, ampliando sua presenca na comunidade cientifica
internacional. A América do Norte, fortemente representada pelos EUA, destaca-se pela
influéncia das suas principais instituicdes de pesquisa (Mannocci et al., 2019). A
Oceénia, apesar de sua menor populacdo, mantém uma presenca notavel,
especialmente através da Australia. A menor representacéo da Africa indica desafios
estruturais, como menor financiamento e infraestrutura de pesquisa limitada
(Arowosegbe, 2014; Mannocci et al., 2018). A disparidade na producdo cientifica
destaca a necessidade de politicas que incentivem a pesquisa em regides sub-
representadas, promovendo maior equidade e diversidade. Superar dificuldades como
o financiamento desigual e as barreiras de diversidade, a equidade e incluséo, como
altas taxas de publicac@o e acesso restrito a revistas cientificas, é essencial. Politicas
gue fomentem a colaboracdo internacional e o financiamento direcionado sé&o
fundamentais para mitigar essas desigualdades. A valorizacdo da ciéncia africana e a
maior representacao de minorias em posicdes de lideranca s&o passos importantes para
alcancar uma distribuicdo mais equitativa de afiliagcbes de autores e, consequentemente,

de conhecimento e inovagao (Kasprowicz et al., 2023).
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Aprofundando para uma andlise mais detalhada das 15 referéncias bibliograficas
mais citadas (Tabela 1), nota-se que a categoria dos artigos cientificos é a mais
prevalente, totalizando 13 publicacbes. Em comparacdo, ha apenas dois livros
mencionados. Portanto, é visivel que os artigos cientificos sao a forma mais comum de
publicacdo em comparacdo com outros tipos de literatura, 0 que sugere que a
investigacdo e o conhecimento na area da felicidade e produtividade no trabalho s&o
amplamente difundidos através deste meio (Mingers & Leydesdorff, 2015).

Ao analisar as revistas e editoras mencionadas, juntamente com as suas
classificagées em quartis (Q’s), e, de acordo com o ranking disponibilizado em Scimago
Journal & Country Rank (2024), é possivel observar uma predominancia de publicacGes
em revistas de alto impacto. A maioria delas classificadas como Q1, indicando um
desempenho superior ao de revistas classificadas como Q2, Q3 e Q4. As revistas
Psychological Bulletin, Academy of Management Perspectives, Journal of
Organizational Behavior, Work & Stress, Human Relations, Human Resource
Management Journal e Journal of Happiness Studies sao exemplos disso, destacando-
se pela influéncia e disseminag¢é@o do conhecimento sobre a felicidade e produtividade
no trabalho. Além disso, trés revistas estdo classificadas como Q2, o que significa um
impacto superior ao de revistas Q3 e Q4. Estas sdo a Organizational Dynamics, a
Canadian Journal of Behavioral Science e a Occupational Medicine, ainda
demonstrando boa qualidade e impacto na sua area de atuacdo. Por fim, duas revista
sdo classificada como Q3, o que sugere um desempenho melhor do que revistas
situadas no Q4. Neste caso, a Consulting Psychology Journal: Practice and Research e
a Revista de Administragdo Contemporanea.

Considerando apenas as 15 publicacBes mais citadas, podemos observar os
diferentes tipos de literatura existentes, verificAmos que os estudos quantitativos séo os
mais predominantes (40%), logo de seguida os estudos conceituais ou tedricos
(33,3,%), os estudos qualitativos (20%) e, por fim o design com mixed-methods (6,7%).
Existe uma ligeira prevaléncia de estudos conceituais e qualitativos, representando
53,3%. Estes tipos de estudo tendem a oferecer uma compreensdo mais subjetiva e
contextualizada dos fendmenos, o que contribui para uma analise mais profunda da
relacdo entre a felicidade e produtividade no trabalho. Esta amplitude de abordagens,
confirmada na tabela 3, pode contribuir para a diversidade de definicbes e
operacionalizacdes de felicidade. Essa variedade pode enriquecer a investigacao,
proporcionando multiplas perspetivas sobre como a felicidade é entendida e medida.

Contudo, essa multiplicidade de definicbes e medidas pode impactar a relacdo em
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estudo entre felicidade e produtividade, dificultando a formulacdo de conclusdes
generalizaveis.

Esta prevaléncia podera estar potencialmente a impactar a relacdo em estudo
entre a felicidade e produtividade no trabalho. A natureza interpretativa e exploratéria
dos estudos qualitativos e conceituais, embora enriqueca a investigagéo, possivelmente

esta a limitar a capacidade de generalizagédo dos achados.

Segunda Questao norteadora

No que diz respeito a segunda questao, que procurava extrair as principais licdes
dos estudos prévios e analisar as abordagens dos autores na operacionalizacdo do
conceito de felicidade e produtividade no trabalho, conforme apresentado na 3 e 4, foi
possivel identificar diferentes perspetivas tedricas e praticas adotadas na literatura da
nossa amostra.

Na nossa amostra a presenca da Espanha é significativa na investigacao sobre
0 assunto, informac&o obtida a partir da afiliagdo dos autores. Isto sugere o interesse
individual dos autores em estudos acerca da relagéo entre felicidade e a produtividade
no trabalho dentro do meio académico espanhol. Este maior investimento pode ser
justificado devido ao facto dos autores como Ayala, Lorente, Peir6 e Tordera
pertencerem a um nucleo de autores muito motivados e ativos ha pesquisa nesta area
da felicidade e produtividade no trabalho, o Instituto de Psicologia de los Recursos
Humanos, Desarrollo Organizacional y Calidad de Vida Laboral (IDOCAL). No entanto
€ importante notar que, a extensa presenca geogréfica representada pela afiliagdo dos
autores reflete um interesse global na exploracdo da compreensdo da interacdo da
felicidade e produtividade no ambiente de trabalho. Contudo, a auséncia de autores
africanos destaca a oportunidade de aumentar as investigacdes sobre essa relagéo,
incluindo uma perspetiva mais abrangente e universal, especialmente em regides com
menor representatividade. A auséncia de pecas bibliograficas com autores com afiliagdo
nos centros de investigagao africanos podem sugerir um menor interesse sobre o tema
nos estudos académicas na Africa. Ou ainda um forte viés anglo-sax&o (ou Ocidental
ou ainda da regido geogréafica Norte-Norte do planeta) e que dificulta que os estudos
locais sejam difundidos internacionalmente. Estes resultados apontam para a
importancia de fomentar uma diversidade de pecas bibliogréficas nas diferentes regides,

assegurando uma compreensao mais abrangente e inclusiva do assunto.
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Podemos observar uma operacionalizacdo do conceito de felicidade bastante
diversificada, por vezes incongruente, com 14 formas distintas de definicdo, dando
prioridade a fatores da felicidade distintos desde o Afeto Disposicional; Afeto Positivo;
Bem-estar Afetivo de estado e traco; Bem-estar Eudaimonico; Bem-estar Hedonico;
Bem-estar Psicolégico; Bem-estar Subjetivo; Emocdes Positivas; Equilibrio Trabalho
Familia; Qualidade de vida no trabalho; Satisfacdo com a tarefa; Satisfacdo com a vida;
Satisfacao Intrinseca no trabalho; Satisfagdo no Trabalho.

A analise destes resultados demonstrados na tabela 3, revelou uma diversidade
de perspetivas, muito motivada pela dificuldade de defini¢cdo rigorosa dos construtos,
com alguns estudos que confirmam e apoiam a hipdtese do "trabalhador feliz e
produtivo" (Anjum & Islam, 2020; Harter et al., 2003; Moccia, 2016; Paschoal et al., 2010;
Peird et al., 2019; Salas-Vallinas et al., 2020; Satuf et al., 2018; Singh & Aggarwal, 2018;
Wright & Staw, 1999;& Cropanzano, 2004; Zelenski et al., 2008), enquanto outros
guestionam essa relacdo (Barsade & Gibson, 2007; Daniels & Harris, 2000; Fisher,
2003; Garcia-Buades et al., 2020; Hosie & Sevastos, 2009; Hosie et al., 2012; Peir6 et
al., 2021; Taris et al., 2009; Warr & Nielsen, 2018) e, outros ndo confirmam essa relacéo
(Ayala et al., 2017; Cropanzano & Wright, 2001; Fogaca & Coelho, 2015; Hosie et al.,
2007; Judge et al., 2001; Juyal, 2011; Peccei & Voordt, 2019; Peiro et al., 2014; Watrr,
2013; Sender & Fleck, 2017; Wright et al., 2002; Wright, 2006; Xanthopoulou et al.,
2012).

Por esta razdo, a relagdo entre a felicidade e a produtividade no trabalho
permanece inconclusiva devido, em grande parte e segundo os autores (Judge et al.,
2001; Kozusznik et al., 2019; Wright & Staw, 1999a; Wright et al., 2002), a sua defini¢cdo
e operacionalizacdo diversificadas dos construtos da felicidade e da produtividade
(Guertin et al., 2023; Peir6 et al., 2021; Sender & Fleck, 2017; Wright et al., 2002; Wright
& Staw, 1999a; Zelenski et al., 2008).

A andlise dos estudos prévios revela que a relagdo entre a felicidade e
produtividade é influenciada por varios fatores — algumas vezes atuando como variaveis
moderadoras e outras como variaveis mediadoras-, classificados de acordo com as
dimensdes da felicidade. Diversos autores destacam a influéncia do afeto positivo nesta
relacdo (Shelke & Shaikh, 2023; Warr & Nielsen, 2018; Wright & Staw, 1999a; 1999b;
Zelenski et al., 2008). Afeto positivo é frequentemente associado a um aumento na
produtividade dos funcionérios. Estudos apontam que o bem-estar psicoldgico tem uma
correlagéo forte com a produtividade (Isham et al., 2021; Wright & Staw, 1999a; 1999b).

Além disso, 0 bem-estar subjetivo também & mencionado como um fator relevante
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(Bastida et al., 2023; Elpo & Lemos, 2022; Isham et al., 2021; Satuf et al., 2018; Warr &
Nielsen, 2018), indicando que a percecado geral do bem-estar dos funcionarios esta
relacionada com a produtividade. A satisfacédo no trabalho € outra dimens&o critica, com
estudos mostrando que ela desempenha um papel mediador na relacao entre felicidade
e produtividade (Bastida et al., 2023; Elpo & Lemos, 2022; Fisher, 2003; Satuf et al.,
2018; Zelenski et al., 2008). Além disso, a importancia da dimensao eudaimoénica do
bem-estar é salientada para uma compreensdo abrangente dessa relacdo (Garcia-
Buades et al., 2019; Mufioz & Casallas, 2021; Kozusznik et al., 2019). Por outro lado,
autores enfatizam o equilibrio trabalho-familia como um mediador significativo (Charles-
Leija et al., 2023; Handayani et al., 2023; Sari & Prasadjaningsih, 2023), assim como o
comprometimento no trabalho (Fisher, 2003; Handayani et al., 2023; Shelke & Shaikh,
2023).

A pesquisa de Erselcan e Ozer (2023) sugere uma associagcdo positiva entre
felicidade no trabalho e desempenho dos funcionérios, destacando a mediacédo entre
satisfacao no trabalho e desempenho. Resultados semelhantes foram observados por
Zelenski e colegas (2008), que encontraram uma correlacdo entre felicidade e
produtividade quando a felicidade foi operacionalizada como afeto positivo, satisfacdo
com a vida e qualidade de vida no trabalho. Da mesma forma, o estudo de Wright e
colegas (2007) revelou que, quando a felicidade no trabalho é operacionalizada como
bem-estar psicolégico, esta influéncia o desempenho no trabalho. Além disso, autores
como Wright & Staw (1999a) e Bakanauskiené & Zagurskyté (2021) indicam que fatores
individuais e organizacionais influenciam a relacdo da felicidade com a produtividade.

Estes autores revelam que fatores como o ambiente de trabalho (Wright & Staw,
1999a), desenvolvimento pessoal, tracos de personalidade (Wright & Staw, 1999a) e
gestdo de stress, bem como caracteristicas culturais (Erselcan & Ozer, 2023), sio
importantes para aumentar ou diminuir a felicidade e, consequentemente, a
produtividade (Erselcan & Ozer, 2023; Wright & Staw, 1999a; Bakanauskiené &
Zagurskyté, 2021). Bakanauskiené & Zagurskyté (2021) destacam ainda a comunicacao
entre colegas, autonomia e consisténcia das atividades organizacionais e os valores dos
funcionarios como mais influentes para a felicidade no trabalho.

Fatores como os diferentes tipos de lideranca (auténtica, altruista,
transformacional e influente; Ali Khan et al., 2023; Pérez et al., 2023; Sari &
Prasadjaningsih, 2023), capital psicologico (Aydin & Gumigsboga, 2023), design do
trabalho (Pérez-Nebra et al., 2022) e satisfacdo das necessidades psicoldgicas basicas

(Guertin et al.,, 2023; Peir6 et al., 2019) foram apontados como antecedentes da
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felicidade no trabalho e, indiretamente, do desempenho. Alguns autores discutem a
importancia de promover a felicidade no local de trabalho como um objetivo intrinseco,
independentemente de seu impacto na produtividade (Wright et al., 2002; Liu, 2019;
Moss, 2023), destacando os beneficios para o bem-estar e a qualidade de vida dos
funcionérios.

Por outro lado, quando observamos a dimensédo da produtividade, os autores
Wright & Staw, (1999a) referem que a produtividade é um construto mais facil de definir
em comparacdo com a felicidade, pois apesar de ter um lado objetivo e subjetivo
apresenta facetas concretas o que facilita a sua operacionaliza¢do. No entanto, ainda
existe um nimero consideravel de formas de operacionalizacdo da produtividade (12
formas diferentes).

Neste caso, diversos autores confirmam total ou parcialmente a "Tese
trabalhador feliz-produtivo”, considerando vérias dimensfes da produtividade.
Primeiramente, a produtividade pode ser encarada como desempenho contextual e de
tarefas, onde se observa uma correlacdo positiva com a felicidade no trabalho (Bastida
et al., 2023; Pojanes & Japos, 2023; Thompson & Bruk-Lee, 2021). A dimensao do
desempenho da equipa é outro aspeto relevante, com estudos que destacam a
importancia da felicidade dos colaboradores para a eficacia do trabalho em grupo
(Garcia-Buades et al., 2020).

O desempenho da tarefa ho momento também é impactado pela felicidade,
conforme evidenciado na pesquisa que demonstra melhorias na execucéo de tarefas
imediatas (Thompson & Bruk-Lee, 2021). A felicidade influencia ainda o desempenho
extra-fungdo, que envolve comportamentos além das responsabilidades formais, como
voluntariado e ajuda a colegas (Kozusznik et al., 2019). O desempenho individual é
diretamente relacionado a felicidade, com o estudo de Ali Khan et al., (2023) a apontar
melhorias no desempenho pessoal dos funcionarios.

Também o desempenho no trabalho, encarado como uma medida ampla da
produtividade, é consistentemente correlacionado com a felicidade dos trabalhadores
(Aydin & Humusboga, 2023; Bastida et al., 2023; Moccia, 2016; Monteiro & Paula, 2022;
Paschoal et al., 2010; Peir6 et al., 2019; Pérez-Nebra et al., 2022; Pojanes & Japos,
2023; Qureshi et al., 2021; Salas-Vallina et al., 2020; Wright & Cropanzano, 2004). A
eficiéncia, medida pela capacidade de realizar tarefas de maneira eficaz € com menos
recursos, também é afetada positivamente pela felicidade no trabalho (Satuf et al.,
2018).
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A produtividade auto-relatada, onde os proprios funcionarios avaliam sua
produtividade, é maior entre aqueles que se sentem mais felizes no ambiente de
trabalho (Zelenski et al., 2008). Além disso, a produtividade organizacional, que abrange
o desempenho global da empresa, mostra-se amplamente influenciada pela felicidade
dos colaboradores (Anjum & Islam, 2020; Bakanauskiené & Zagurskyté, 2021; Bastida
et al., 2023; Charles-Leija et al., 2023; Erselcan & Ozer, 2023; Fitriana et al., 2022;
Franco & Gonzalez, 2022; Handayani et al., 2023; Pérez et al., 2023; Sari &
Prasadjaningsih, 2023; Satuf et al., 2018; Singh & Aggarwal, 2018; Zelenski et al., 2008).

Os resultados organizacionais, que incluem métricas de sucesso empresarial
como lucro e crescimento, também estdo associados a felicidade dos funcionarios
(Henriquez et al., 2022). Finalmente, a satisfacdo do cliente, uma medida indireta da
produtividade, € positivamente influenciada pela felicidade dos trabalhadores, pois
funcionarios satisfeitos tendem a proporcionar melhores servicos (Taris et al., 2009).

Esta disparidade de operacionalizac&o da produtividade, poderé estar a implicar
a generalizacdo da influéncia da felicidade na produtividade dos trabalhadores.

De acordo com a revisédo realizada também é de referir que a tese do trabalhador
feliz-produtivo continua a ser um foco de investigagdo, com estudos que indicam que
funcionérios felizes exibem niveis mais altos de comportamentos produtivos do que
funcionarios infelizes (Ali Khan et al., 2023; Erselcan & Ozer, 2023; Kozusznik et al.,
2019; Paschoal et al., 2010; Peir0 et al., 2019; Pérez et al., 2023; Salas-Vallina et al.,
2020; Wright & Cropanzano, 2004; Zelenski et al., 2008). No entanto, os resultados
inconsistentes podem ser uma consequéncia da maneira dispar como a felicidade e a
produtividade foram operacionalizadas.

Portanto, é importante reconhecer que a relacao entre felicidade e produtividade
ainda ndo estd completamente esclarecida. Embora existam evidéncias que sugiram
uma associacao entre felicidade no trabalho e produtividade, a natureza exata desta
relacdo permanece sujeita a debate e requer uma investigacdo mais aprofundada. Os
resultados fornecem um ponto de partida para futuras pesquisas, destacando a

importancia do bem-estar no contexto do desempenho organizacional.

Terceira Questao norteadora

No que diz respeito a terceira questao norteadora, “O que tem sobressaido das

praticas atuais relacionadas a este tema nos ambientes organizacionais?”.

DEPARTAMENTO PSICOLOGIA

38 UNIVERSIDADE PORTUCALENSE E EDUCACAQ



As préticas contemporaneas que tém se destacado nas organizagfes, como a
implementacdo de certificagbes para empresas comprometidas com a felicidade dos
colaboradores e a criacdo de programas de bem-estar, sdo frequentemente promovidas
sob a ideia de que "A Felicidade € Lucrativa", conforme discutido por Ricardo Costa no
seu livro de 2024. Esta perspectiva argumenta que investir na felicidade dos
colaboradores ndao apenas melhora o ambiente de trabalho, mas também potencializa
a produtividade e, consequentemente, a lucratividade das empresas.

No entanto, é relevante adotar uma postura critica diante desta abordagem. A
conexao direta entre felicidade e lucratividade ndo estd completamente estabelecida
empiricamente, sugerindo que esta visdo pode ser influenciada por interesses
comerciais e estratégias de marketing, mais do que por evidéncias cientificas robustas.
Recentemente, Real (2024) argumentou que a genuinidade e a empatia organizacional,
e a transparéncia e a honestidade sdo fundamentais para haja realmente a construgéo
de um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. O autor apresenta exemplos bastante
esclarecedores de situacfes nas quais a felicidade no trabalho pode se tornar algo que
adoece as pessoas. Para ele, o foco principal ndo deve ser a felicidade e sim reforgar o
proposito e o significado do trabalho nas organizacdes e em assegurar interacdes
humanas genuinas, auténticas e empaticas entre todos. A cultura do ambiente saudavel
é fundamental, mas ndo deve ter por base uma felicidade fabricada. Para Real, “E
essencial que as empresas encontrem um equilibrio saudavel entre o desejo fervoroso
pela felicidade e a valorizagdo da genuinidade e da empatia no contexto organizacional”.

Além disso, concentrar-se exclusivamente na maximizacdo da produtividade
através do bem-estar pode negligenciar aspetos importantes, como o potencial para
promover uma "felicidade ou positividade téxica" ou exigir um "trabalho emocional”
excessivo dos colaboradores (Kowalski & Loretto, 2017; Velasquez, 2024). Esta
preocupacédo é essencial para se criarem condicBes para promover uma abordagem
equilibrada das politicas de gestdo da felicidade nas organizacdes, considerando
potenciais impactos negativos sobre os trabalhadores (Kowalski & Loretto, 2017).

Portanto, ao explorar a iniciativa de criar departamentos da Felicidade desde
2017, conforme mencionado por Costa (2024), é imperativo ndo apenas relatar
exemplos, mas também adotar uma postura rigorosa ao considerar 0os impactos reais
dessas praticas no ambiente organizacional e na vida dos colaboradores.

As préticas atuais que tém se destacado nas organiza¢gbes sdo a criagdo de
certificacbes para empresas que querem e procuram ser identficadas como

organizacdes que valorizam e preocupam-se com a felicidade. Por exemplo: a
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Associacao Portuguesa de Gestdo de Pessoas (APG, 2024) j4 vai na terceira edicao do
Curso de Certificacdo Happiness Manager. E um curso “destinado a profissionais da
lusofonia oriundos de vérias areas e setores de atividade que pretendam exercer
internamente a fungao de “Happiness Manager”. Em setembro de 2024, sera lancada
pela APG em parceria com uma consultoria a nova edicdo da "Certificagdo em
Happiness Manager". Assim como, a criagdo de programas para fomentar e efetivar o
bem-estar e a felicidade dos trabalhadores através de mentorias de promog¢édo da
felicidade. Por exemplo: A Academia da Felicidade fornece servicos de formacdo as
empresas em desenvolvimento pessoal e profissional, como o "Programa de Lideranca
Positiva" e o "Programa de Equipas Positivas”, ambos destinados a promover ambientes
de trabalho saudaveis e inspiradores. Estes programas combinam coaching, mentoria e
formacdo continua para capacitar lideres e equipas (Academia da Felicidade, 2024).
Outro exemplo destes programas: no evento organizado pelo IDEA Spaces,
especialistas discutiram estratégias para integrar a felicidade e o bem-estar no local de
trabalho. O evento incluiu palestras sobre a felicidade como fator de retencéo de talento
e debates sobre o equilibrio entre vida profissional e pessoal, abordando areas como
relacdes, dinheiro, corpo e mente, e carreira (Lopes, 2024).

As praticas recaem na organizagdo de eventos, reunides, formacgdes pontuais
com objetivos de monitoramento e feedback de informacdes de desempenho, o
estabelecimento de metas pessoais para os funcionarios, os incentivos prd-sociais;
suporte e flexibilidade por parte dos gestores; a abordagem da desigualdade salarial; a
troca de presentes como parte da cultura organizacional; a autonomia dos trabalhadores
(Bellet et al., 2023; Garcia-Buades et al., 2020; Misra & Srivastava, 2022; Velasquez,
2024). Os incentivos pro-sociais podem ser efetuados por meio de programas de
voluntariado corporativo ou iniciativas de responsabilidade social que incentivam os
funcionarios a participarem em projetos com impacto positivo na comunidade ou meio
ambiente, demonstrando um compromisso com valores além dos resultados financeiros
(Bellet et al., 2023; Su & Jie, 2015).

Por outro lado, a abordagem da desigualdade salarial deve ser detalhada,
explicando como politicas de remuneracdo equitativa e transparéncia salarial
contribuem para a equidade e satisfacdo e a produtividade dos trabalhadores,
fortalecendo a confianga na organizacédo e promovendo um ambiente de trabalho justo
e inclusivo (Bellet et al., 2024; Ravina-Ripoll et al., 2024; Velasquez, 2024). Em relacdo
as "trocas de presentes", estas podem ser interpretadas como gestos simbdlicos de

reconhecimento por conquistas individuais ou coletivas, como marcos de desempenho
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ou contribui¢cdes excecionais, sempre de forma transparente para evitar perceces de
favoritismo ou favorecimentos (Bellet et al., 2024; Dodlova & Yudkevich, 2009).
Promover a autonomia dos trabalhadores é importante, pois permite que os funcionarios
tenham liberdade para tomar decisdes relacionadas com o seu trabalho, o que néo
apenas aumenta o senso de responsabilidade, mas também promove o
desenvolvimento pessoal e profissional e, inerentemente, influéncia a felicidade e
produtividade (Kowalski & Loretto, 2017).

Para avaliar a eficacia dessas praticas, as organizacbes devem adotar métricas
robustas de avaliacdo, como pesquisas de clima organizacional, feedback continuo dos
funcionarios e indicadores de desempenho e bem-estar (Kowalski & Loretto, 2017;
Ravina-Ripoll et al., 2024).

Esta avaliacdo garante que as iniciativas implementadas ndo apenas aumentam
a felicidade dos funcionarios, mas também contribuem diretamente para o aumento da
produtividade e eficiéncia organizacional, refletindo um compromisso genuino com o
bem-estar dos trabalhadores e o sucesso sustentavel da empresa; essas métricas
fornecem informacdes valiosas sobre o impacto das préaticas de RH nos resultados
organizacionais, permitindo a tomada de decisdes informadas e a melhoria continua das
iniciativas de bem-estar (Kowalski & Loretto, 2017; Ravina-Ripoll et al., 2024).

A organizacao destes eventos incluem iniciativas para a promoc¢ao de ambientes
de trabalho saudaveis, uma lideranca humanizada (Misra & Srivastava, 2022), um
equilibrio entre a vida profissional e pessoal (Kowalski & Loretto, 2017; Misra &
Srivastava, 2022; Velasquez, 2024) e um desenvolvimento pessoal e profissional
adequado (Misra & Srivastava, 2022; Velasquez, 2024).

No entanto, convencer as pessoas dos ambientes corporativos de que a
“Felicidade é Lucrativa” pode ser uma estratégia para promover a ideia de que investir
na felicidade dos trabalhadores resulta em maior lucratividade para as empresas.
Porém, o que os estudos prévios demonstram € que esta relacdo ndo esta téo clara,
nem se pode considerar a causalidade desta relagdo. Portanto, existe um risco dos
interesses comerciais ou de marketing prevalecerem sobre fundamentos académicos e
cientificos ao vender a ideia de que felicidade pode ser diretamente lucrativa. Sera este
0 motivo mais adequado para investir na felicidade dos trabalhadores? Simplesmente
para aumentar a produtividade e, por conseguinte, a lucratividade das empresas?

Como j& mencionado anteriormente, a ideia de que a felicidade aumenta a
produtividade pode ser sedutora e levar a promocao da felicidade (ou positividade)

téxica ou ao trabalho emocional (enquanto violagédo dos direitos humanos). Ou como diz
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Real (2024), pode levar a producao da felicidade artificial, ndo genuina ou auténtica. Por
fim, é fundamental explorar estas questdes para uma compreensao mais completa e
equilibrada das implicacdes de promover a felicidade no ambiente de trabalho.

Para concluir, é relevante realcar que a promocado da felicidade no ambiente
organizacional ndo deve de ser uma estratégia para aumentar exclusivamente a
produtividade/lucratividade, mas uma expressdo de principios e valores fundamentais
das empresas. Nunes & Silva (2024) enfatizam a importancia de adotar abordagens que
priorizam a equidade, a incluséo e o bem-estar dos colaboradores que ndo s6 molda
um futuro mais sustentavel para as organizacdes, mas também impacta positivamente
a vida das pessoas. Promover uma cultura de felicidade deve envolver um compromisso
genuino com a criacdo de ambientes de trabalho saudaveis e sustentaveis, que
respeitem e valorizem os colaboradores como seres humanos com diferentes atributos
(Nunes & Silva, 2024). Somente assim, as praticas de gestédo da felicidade poderéo
verdadeiramente contribuir para o sucesso sustentavel das organizac¢@es e o bem-estar

integral dos seus colaboradores e um trabalho mais digno.

Quarta Questéo norteadora

Com respeito & quarta questdo, que consiste na identificacdo de aspetos
inexplorados ou lacuna de investigacao, é importante referir como aspeto inexplorado a
possivel sobrevalorizagdo da felicidade no local de trabalho como uma prética que pode
representar algo toxico (Fisher, 2003; Grandey et al., 2015; Sender & Fleck, 2017).
Apesar deste assunto ja comecar a ser debatido no ambito profissional e académico, o
seu surgimento ainda € muito recente para compreendermos a sua consequéncia ou
impacto na valorizagdo ou da promogdo da felicidade no local de trabalho. A
necessidade de compreender a relacdo entre a inteligéncia emocional dos
trabalhadores e a sua produtividade € outra area que merece maior atencdo. Estudos
poderiam investigar como a capacidade de gerir e utilizar emocgdes de forma eficaz
contribui para a felicidade no trabalho e, por sua vez, para a produtividade. Além disso,
0 conceito de trabalho emocional (emotional labor), que envolve a gestao e regulacao
das emocBes para cumprir com as expectativas organizacionais, é relevante para
entender a dindmica da felicidade e produtividade (Ashforth & Humphrey, 1993). O
trabalho emocional pode ser tanto uma atuacdo superficial, onde os individuos exibem
emoc0des que ndo sdo genuinamente sentidas, quanto uma atuacdo profunda, onde os

individuos tentam experimentar genuinamente as emoc¢des que estdo a demonstrar
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(Grandey et al., 2015). A atuacgao superficial pode resultar em dissonancia emocional,
onde ha uma discrepancia entre as emoc¢des sentidas e as exibidas, o que pode levar a
consequéncias negativas como esgotamento emocional e aumento do stress
(Brotheridge & Lee, 2002; Grandey et al., 2015).

Portanto, serd que a implementagéo de programas para promover a felicidade
se torna excessiva? Estudos recentes indicam os efeitos negativos da insisténcia em
promover a “felicidade” no trabalho, frequentemente criando uma “ditadura” da felicidade
e transformando-a num imperativo. Como em qualquer emocdo humana, 0s
trabalhadores podem enfrentar momentos dificeis na vida (Real, 2024), e um ambiente
de trabalho gue exige constante felicidade pode aumentar a ansiedade e a depresséo
(Bolino et al., 2013; Grandey et al., 2015). A imposicdo de um "padréo” de felicidade
permanente pode transformar-se em "trabalho emocional”, onde o trabalhador é for¢ado
a fingir felicidade, exacerbando ainda mais o seu mal-estar emocional (Brotheridge &
Lee, 2002; Grandey et al., 2015).

Promover a felicidade de maneira excessiva, superficial e artificial pode resultar
no que é chamado de "felicidade ou positividade téxica", onde a constante exigéncia de
aparentar felicidade mascara os sentimentos genuinos. Esta imposicdo pode levar os
trabalhadores a esconder suas verdadeiras emoc¢des, aumentando o trabalho emocional
superficial e, consequentemente, causando maior desgaste emaocional e diminuicéo do
bem-estar geral (Grandey et al., 2015).

Além disso, é crucial distinguir entre felicidade genuina e artificial no local de
trabalho (Grandey et al., 2015; Real, 2024; Silva, 2022). A imposi¢cdo de uma felicidade
forcada pode ter efeitos negativos na salde mental dos trabalhadores e, por
consequéncia, na eficiéncia das organizacdes (Cheung et al., 2011; Jeung & Chang,
2021). O trabalho emocional envolve a gestdo instrumental das emocdes para atender
as expectativas organizacionais, o que pode ter implicacfes significativas para a saude
e 0 bem-estar dos trabalhadores (Ashforth & Humphrey, 1993). Estudos mostram que o
trabalho emocional ndo s6 influencia o nivel individual, mas também afeta a dindmica
organizacional, impactando o clima organizacional e os resultados da empresa (Altas,
2024; Yuan et al., 2022).

Portanto, é essencial considerar que a imposicdo da felicidade no local de
trabalho, muitas vezes percebida como “felicidade artificial’, pode trazer consequéncias
adversas tanto para os trabalhadores quanto para a organizagdo. O conceito de

“felicidade ou positividade toxica” surge quando as organizagdes pressionam o0s
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trabalhadores a demonstrar constantemente emocdes positivas, o que pode aumentar
0 stress e contribuir para o burnout (Cheung et al., 2011; Jeung & Chang, 2021).

Posto isto, entre as tendéncias abordadas, ndo foi encontrado nenhum artigo
gue explorasse explicitamente a relacdo entre a felicidade e a produtividade no trabalho
com a salde dos trabalhadores (e.g. saude geral, fisica ou salde mental).
Consideramos importante desenvolver estudos que analisem o impacto da promogéao
da "felicidade artificial", tendo em conta a tese trabalhador feliz-produtivo e o seu efeito
na saude mental dos trabalhadores. Embora a literatura existente direcione a sua
atencdo para a felicidade dos trabalhadores e, inerentemente, se refira a saldde geral e
a salde mental e ao seu impacto na produtividade, n&o aborda o impacto da imposicéo
da felicidade e as suas consequéncias para o bem-estar emocional dos trabalhadores.
Esta lacuna de investigacdo é relevante, visto que a insisténcia em promover uma
felicidade constante e artificial pode contribuir para o aumento do stress, esgotamento
emocional e, consequentemente, afetar negativamente a salde mental e a eficiéncia
organizacional. E necessario estudar este efeito, considerando a hipotese de que a
imposicdo de felicidade, em vez de promover o bem-estar desejado, pode estar a
provocar o efeito oposto, resultando em menor felicidade genuina e podendo afetar

desfavoravelmente a produtividade.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Na seccéo das consideracoes finais serdo abordadas as implica¢cdes conceituais

e praticas deste estudo, as limitag6es do estudo e perspetivas para o futuro.
Implicacbes conceptuais

Esta revisdo sistematica da literatura oferece contribuicbes para futuras
pesquisas sobre a relagéo entre a felicidade e a produtividade no trabalho. O aumento
constante da producdo bibliografica nesta area sugere uma maior atividade da
comunidade cientifica e um investimento crescente, o que indica uma maior
conscientizacao sobre a importancia deste tema para as organizacdes. Isto sugere que
as empresas beneficiariam de estratégias que incentivem um ambiente de trabalho
positivo e promovam emocdes positivas entre os colaboradores — implicagdo pratica.
Também pode ser um reflexo nos ambientes académicos, de um modismo que tem

crescido e se afirmado no ambiente profissional e empresaria (Costa, 2023).
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Para além disso, o0 aumento desta producdo das publicagdes indica um
amadurecimento do campo em estudo e, portanto, reflete uma procura por solucdes
sustentaveis para os problemas enfrentados. A diversidade geografica da afiliacdo de
autores € um indicador desse mesmo investimento, com um aumento de perspetivas
tedricas nesta area.

Por outro lado, a concecdo do “trabalhador feliz-produtivo” esta intimamente
ligada ao conceito de trabalho emocional superficial, visto que esta concecdo sugere
uma ligacdo entre o bem-estar emocional e o desempenho no trabalho (Wright &
Cropanzano, 2007). O trabalho emocional envolve a gestéo instrumental das emoc¢fes
para atender as expectativas organizacionais, o que pode ter implicacdes significativas
para a salde e o bem-estar dos trabalhadores (Ashforth & Humphrey, 1993). O trabalho
emocional divide-se em duas definicbes mais especificas, o trabalho emocional
profundo e o trabalho emocional superficial. Sendo que o trabalho emocional profundo
envolve a modificacdo real das emocdes internas para se adequarem as exigéncias do
trabalho, resultando numa expressdo emocional genuina (Grandey et al., 2015).
Enquanto, o trabalho emocional superficial envolve apenas a modificagdo da expressao
externa das emocOes, sem necessariamente alterar as emocgfes internas reais
(Grandey et al., 2015).

Estudos tém mostrado que o trabalho emocional superficial ndo so influéncia ao
nivel individual, mas também transparece para a dindmica organizacional, afetando o
clima organizacional e os resultados de desempenho (Altas, 2024; Yuan et al., 2022).
Esta prética leva a uma dissonancia entre a expressao emocional exibida e os
verdadeiros sentimentos do trabalhador, que pode levar ao esgotamento emocional,
stress e desgaste psicologico (Grandey et al., 2015).

E essencial considerar que a imposicdo da felicidade no local de trabalho
(trabalho emocional superficial), muitas das vezes através do que pode ser percebido
como “felicidade artificial”, pode trazer consequéncias adversas. O conceito “felicidade
toxica” emerge quando as organizagdes pressionam os trabalhadores a demonstrar
constantemente emoc¢des positivas, 0 que pode aumentar o stress e contribuir para o
burnout (Cheung et al., 2011; Jeung & Chang, 2021). Este tipo de expectativa pode nao
apenas afetar negativamente a salde mental dos trabalhadores, mas também pode ser
interpretado como uma forma de assédio no ambiente de trabalho, violando os direitos
humanos dos profissionais. Exigir que os trabalhadores mantenham constantemente um
estado de humor especifico pode ter sérias repercussdes individuais e organizacionais,

comprometendo o bem-estar dos individuos envolvidos.
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A inconsisténcia dos resultados dos estudos, podera ser motivada pela tentativa
de se criarem ambientes organizacionais com felicidade artificial e ndo genuina (trabalho
emocional superficial). Com este facto, deveriamos avaliar se a felicidade no local de
trabalho seria genuina, auténtica ou artificial, visto que podera estar a influenciar os
resultados e a possivel ndo confirmagado da tese trabalhador feliz-produtivo.

Para além disso, era interessante avaliar as relagdes entre trabalhos dignos (ou
percebidos como dignos) com a felicidade e a produtividade. Melhorar as condi¢des de
trabalho pode contribuir significativamente para o bem-estar e a satisfacdo dos
trabalhadores (Charles-Leija et al., 2023; Nunes & Silva, 2024). De acordo com Nunes
& Silva (2024), é importante compreender como praticas de gestéao, politicas de recursos
humanos e cultura organizacional podem tanto promover quanto comprometer a
percepcdo de trabalho digno (ODS8), assim como a felicidade e a produtividade do
trabalhador. Por exemplo, enquanto um salario competitivo pode ser central para a
percepcdo de trabalho digno, a falta de oportunidades de desenvolvimento ou um
ambiente de trabalho stressante podem reduzir significativamente a felicidade e a
produtividade dos trabalhadores.

Portanto, futuras pesquisas poderiam beneficiar da exploracdo mais profunda de
boas praticas de gestdo emocional que podem enriquecer os estudos sobre a relacdo
entre felicidade e produtividade. Além disso, investigacbes sobre como percecdes de
trabalho digno influenciam a felicidade e a produtividade podem abrir novos caminhos
tedricos e praticos. Essas areas emergentes oferecem néo apenas a oportunidade de
entender melhor as complexidades dessa relacdo, mas também de desenvolver
intervencbes mais eficazes para promover um ambiente de trabalho genuinamente

saudavel e produtivo.

ImplicacBes praticas

As evidéncias encontradas nesta revisdo sistematica da literatura sugerem que
apesar da crenca comum de que a felicidade no trabalho influencia diretamente a
produtividade e de gque trabalhadores felizes sdo mais produtivos, podemos concluir que
ainda ndo existe comprovacao cientifica dessa relacdo generalizavel. Ou seja, apesar
dos esforgos para uma melhor definicdo dos construtos da felicidade e da produtividade,
a sua interacéo ainda exige mais investigacdo. E relevante compreender a influéncia de

fatores mediadores e moderadores desta relagéo e analisar mais profundamente outras

DEPARTAMENTO PSICOLOGIA

46 UNIVERSIDADE PORTUCALENSE E EDUCACAQ



teses como a trabalhador infeliz-produtivo, feliz-improdutivo, infeliz-improdutivo (Ayala
et al., 2017; Garcia-Buades et al., 2020; Peir6 et al., 2014; Pérez-Nebra, 2022).

E necessario as organizacbes considerarem que as agdes orientadas para
aumentar a “felicidade” podem ndo implicar automaticamente uma melhoria da
produtividade. E por isso, ressaltamos a importancia das organizac¢des incluirem, junto
dos profissionais de Recursos Humanos e de Saude Ocupacional, a implementacéo de
politicas e praticas que estimulem um equilibrio saudavel entre vida pessoal e
profissional, assim como o fomento da lideranca e da cultura organizacional que
priorizem o bem-estar dos colaboradores, atendendo a sua natureza multidimensional
e complexa. Além disso, os trabalhadores poderao contribuir para promover esta relacdo
sinérgica entre a felicidade e a produtividade (Pérez-Nebra et al., 2021). A partir da ideia
apresentada, sugere-se que uma maior inclusdo e participacdo dos trabalhadores na
tomada de decisdes estratégicas e politicas da empresa pode ser vista como um
importante contributo. Isso ndo apenas demonstra um compromisso genuino com o
bem-estar e a satisfacdo dos trabalhadores, mas também fortalece a capacidade da
organizacdo de identificar e resolver problemas de forma mais eficaz. Ao integrar as
vozes dos trabalhadores nas estratégias organizacionais, cria-se uma parceria mais
colaborativa e sustentavel entre a lideranca e os colaboradores, promovendo um
ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo para todos os envolvidos (Elayan et al.,
2023).

No entanto, 0 que se percebe desta relagdo complexa e que consideramos
pertinente alertar, € que pensando nos profissionais da area, ndo serd a tese da
felicidade-produtividade apenas uma moda? O que se reflete nas empresas nao sera
um olhar apenas para o lado positivo deste aumento da felicidade, mas nao podera
contribuir para a felicidade toxica no trabalho? Esta perspetiva ndo podera estar a
promover a felicidade / positividade toxica e o trabalho emotional? Podera esta pratica
estar a violar os direitos humanos dos trabalhadores e representar um assédio laboral?
A criacdo de mentorias para a promoc¢ao da felicidade poderdo estar a promover uma
felicidade artificial e ndo a promover aquilo que realmente se procura, que é o bem-estar
de todos os colaboradores e a sua motivacado para promover uma organizacdo mais
produtiva para todos.

Estudos futuros poderdo explorar as nuances entre as interacdes Felicidade-
produtividade e Felicidade-lucratividade, duas ideias distintas que frequentemente se
confundem na literatura. A dificuldade em estudar essa relagéo pode ser atribuida né&o

apenas a ambiguidade na definicdo do conceito de felicidade, mas também a falta de
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clareza no termo produtividade. A medida que as organiza¢des evoluem, torna-se
evidente que a "produtividade" pode significar diferentes coisas para diferentes
stakeholders e contextos organizacionais. Da mesma forma, o0 conceito de
"lucratividade" pode variar amplamente, dependendo dos objetivos e das métricas
utilizadas. Esta falta de precisédo conceitual ndo apenas complica a pesquisa académica,
mas também pode influenciar as praticas organizacionais e politicas publicas voltadas

para o bem-estar no local de trabalho.

Limitacdes

Embora este estudo tenha proporcionado compreensfes significativas, é
fundamental reconhecer as limitagdes inerentes a qualquer RSL. A representatividade
dos resultados pode ser melhorada se utlizarmos um intervalo de tempo mais
abrangente. Delimitamos o intervalo temporal de 1990 a 2023 devido a algumas
indicacBes do incremento dos estudos sobre o tema da Felicidade -Produtividade (Wright
& Staw 1999a). Esta delimitacdo temporal pode influenciar e limitar a abrangéncia dos
resultados, uma vez que pesquisas anteriores relevantes podem ter ficado fora deste
periodo. Por outro lado, devido a um possivel viés anglo-saxdo nas investigaces e
acentuadamente em RSL, incluimos o portugués e o espanhol como idiomas das nossas
buscas. Artigos produzidos ainda noutros idiomas poderao conter contributos relevantes
para o estudo da relacdo da felicidade com a produtividade no trabalho, expressando a
investigacdo sobre o tema em uma amplitude cultural mais ampla. Outra selecéo de
palavras-chaves e termos incluidos nas buscas também podera trazer resultados
diferentes — o que torna a escolha dos critérios de inclusao e exclusao tao fundamentais.
Portanto, outra selecdo de critérios de inclusdo e exclusdo poderdo trazer resultados
diferentes dos encontrados no presente estudo.

Outro viés que pode atingir as RSL sé@o as limitagbes das bases de dados
académicas comerciais. Elas apresentam um embargo que atrasa a disponibilizacéo de
pecas bibliograficas mais recentes. Portanto, apesar dos nossos esfor¢os, podem existir
muito mais referéncias sobre o tema que n&o foram identificadas nas buscas nessas
bases. Além disso, esses tipos de base estdo associados a toda uma estrutura de
producdo e disseminagdo do conhecimento relacionada aos fatores de impacto e
classificacfes em quartis. Dessa forma, conhecimento importante que ndo se adeque a
esse sistema de avaliacdo e difusdo de informacdo pode ficar fora das buscas. Na

tentativa de evitar esses vieses, procuramos fontes complementares de informacédo na
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literatura cinzenta. Apesar da utilizag&o de literatura cinzenta ser mais desafiadora, pois
€ necessario utilizar critérios mais rigorosos para a sua incluséo, esta permite reduzir o
viés de publicacdo das bases de dados comerciais trazendo uma visdo mais abrangente

das evidéncias sobre o tema e um acesso a informac&do mais atual atempadamente.

Perspetivas para o futuro

Na nossa perspetiva recomendamos que investigacbes futuras adotem uma
abordagem mais abrangente, incorporando estudos de diferentes idiomas e outras
fontes de informacdo para garantir uma compreensdo mais completa do tema em
estudo. Estender o escopo de idiomas para além do portugués, espanhol e inglés, pode
proporcionar informac@es adicionais relevantes e também perspetivas diversas sobre a
relacéo entre a felicidade e a produtividade no trabalho em diferentes culturas.

Além disso, sugere-se que futuras pesquisas considerem a inclusdo de um
periodo mais extenso, abrangendo periodos anteriores como a década de 50, para
analisar as tendéncias e também mudangas ao longo do tempo nesta relacdo. Seria
igualmente benéfico conduzir estudos longitudinais para analisar a evolucdo da
interacdo ao longo do tempo e para identificar flutuacdes da felicidade e produtividade
ao longo do ciclo de vida profissional e pessoal do trabalhador. Para além disso, &
necessario existir um maior esforco por parte dos autores para a definicdo mais rigorosa
dos construtos, de forma mais objetiva para proporcionar uma forma mais robusta de
medir 0s construtos adequadamente. Para isso, é necessaria uma operacionalizagao
mais rigorosa da felicidade e da produtividade.

Considerando o desenvolvimento dos estudos sobre as emocdes ou a gestédo
das emocdes no trabalho, ou ainda sobre a inteligéncia emocional no trabalho, estudos
futuros que avaliem a relacdo entre o sentimento da felicidade e os resultados
profissionais com o prisma desse arcabouco tedrico, poderdo trazer novas perspetivas
sobre o assunto. Igualmente, apesar do conceito de produtividade, desempenho
profissional e/ou performance ser tdo estudado na &rea da Gestéo, ainda muito precisa
ser feito para uma operacionalizacéo do conceito de modo mais objetivo. A POTRH e a
Psicologia da Saude Ocupacional também podem trazer contributos ainda pouco
explorados sobre o tema.

No futuro, estudos e/ou projetos de investigacdo que se dediquem a investigar
0s antecedentes e consequéncias da felicidade no trabalho e do

desempenho/performance também poderdo elucidar diferentes facetas da interagéo
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entre os dois conceitos. Por exemplo, Liu (2019) refere que a felicidade (chamada por
ele por ‘joy”) no trabalho tem origem numa comunicagdo de harmonia (entre os
elementos das equipas), impacto percebido pelo préprio trabalho realizado e
reconhecimento que os lideres conseguem criar nos ambientes profissionais. O
reconhecimento é um importante elemento a alimentar o ciclo da felicidade no trabalho,
segundo ele. De acordo com Liu (2019), ‘joy begets joy” at work [traducdo para
portugués: felicidade gera felicidade no trabalho].

Estudos futuros deveriam considerar a diversidade cultural e geografica para
entender como diferentes contextos socioculturais influenciam a relacéo entre felicidade
e produtividade no trabalho. Uma abordagem global pode revelar diferencas
significativas e proporcionar uma visdo mais completa do tema.

Entre possiveis temas de investigacfes relevantes associados a interacéo
felicidade-produtividade, estdo o trabalho significativo (meaningful work) e o trabalho
digno (decent work). Trabalhadores que encontram significado no proprio trabalho seréo
mais felizes? Em quais aspetos? O significado pode ser construido e levar a mais
felicidade no trabalho? Da mesma forma, podemos questionar se profissionais que
percebem o seu trabalho como digno (ODS8), seréo mais felizes no trabalho? Ou n&o
necessariamente?

A tese "trabalhador feliz-produtivo” apresenta uma relacdo intrinseca com
diversos Obijetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS). O ODS 1 (Erradicacdo da
Pobreza) é relevante, pois ambientes de trabalho que promovem a felicidade e a
produtividade contribuem para a reducdo da pobreza ao oferecerem melhores
oportunidades de emprego e condi¢des de trabalho mais justas, elevando o padréo de
vida dos trabalhadores e das familias — embora a tese felicidade-produtividade ainda
nao esteja empiricamente comprovada ou, pelo menos, ainda seja polémica, podemos
associa-la a ideia de que aumentar o bem-estar e a felicidade no trabalho “pode”
aumentar a produtividade e, sendo assim, pode contribuir para a producdo de mais
riqueza combatendo assim a pobreza. O ODS 3 (Saude e Bem-Estar) € fundamental,
uma vez que trabalhadores felizes tendem a ter melhor saude fisica e mental, resultando
em menos faltas por doenca e maior bem-estar geral, o que beneficia tanto os individuos
guanto as organizacdes (Sachs et al., 2024). Especificamente, o ODS 5 (lgualdade de
Género) é promovido ao criar ambientes de trabalho inclusivos e justos, onde todos os
colaboradores, independentemente de género, tém igual oportunidade de serem felizes
e produtivos (Sachs et al.,, 2024). O ODS 8 (Trabalho Decente e Crescimento

Econdmico) é diretamente apoiado pela tese, uma vez que a felicidade no trabalho
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contribui para melhores condic¢des laborais e maior eficiéncia econémica (Sachs et al.,
2024). O ODS 10 (Reducéao das Desigualdades) beneficia de praticas que promovem a
felicidade e o bem-estar, diminuindo disparidades salariais e de tratamento no ambiente
organizacional (Sachs et al., 2024). A relacdo com o ODS 12 (Consumo e Producéo
Responsaveis) é observada na maneira como a satisfacao dos trabalhadores pode levar
a processos mais eficientes e sustentaveis, minimizando desperdicios e melhorando a
qgualidade dos produtos e servicos (Sachs et al., 2024). Por fim, o ODS 16 (Paz, Justica
e Instituicdes Eficazes) é apoiado através da criacdo de um ambiente de trabalho que
promove a confianca, a transparéncia e a integridade, reduzindo conflitos e fortalecendo
a coesdao organizacional (Sachs et al., 2024). Além disso, potencialmente contribui para
0 aumento da produtividade e com isso para instituicdes mais eficazes. Assim,
independentemente de a felicidade no trabalho melhorar (ou ndo) a produtividade,
ambientes de trabalho voltados para o bem-estar dos trabalhadores contribui
significativamente para a sustentabilidade das organizacdes e das sociedades,
alinhando-se aos objetivos globais de desenvolvimento sustentavel (Sachs et al., 2024).

Considerando os tempos atuais, onde o futuro comum das na¢fes depende das
iniciativas focadas na sustentabilidade em diferentes niveis (individual e coletivamente),
investimentos em mais investigacdo sobre a felicidade e a produtividade no trabalho
poderdo construir um caminho relevante para a promoc¢ao e o desenvolvimento de um
futuro realmente sustentavel.

De modo geral, toda a sociedade ganhara muito com o a ampliagdo e
aprofundamento do conhecimento e das praticas utilizadas nas organizacdes para
potencializar os estados, emocbes e processos mais positivos nos ambientes
profissionais (positive employment relationships, Guest, 2017) e sua interagdo com 0s
resultados que os trabalhadores podem atingir através do seu trabalho. O
desenvolvimento pessoal e profissional através do trabalho ainda tem muito a ser
estudado e aplicado no trabalho. O crescimento das pessoas através do trabalho até a
sua plenitude e maxima realizac¢do ainda € um territorio a ser muito explorado. APOTRH
e a PSO nos ajudam a iniciar esse percurso através do olhar dos individuos, entretanto
os resultados que podem ser alcancados através do trabalho tém consequéncias muito
mais amplas para os grupos / equipas, as organizacdes, as comunidades, e para a
sociedade em geral. Mais investigagdo sobre esses aspetos — felicidade e produtividade
— com diferentes designs e métodos poderéo trazer consequéncias muito positivas para

a compreensao da realizacdo das pessoas através do trabalho e as consequéncias que
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isso pode trazer para a produtividade delas, individualmente, em grupo e

organizacionalmente.
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