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Resumo: O conceito de trabalho digno foi proposto pela Organizagdo Internacional do Trabalho em
1999 tendo na sua esséncia o alcance e a garantia de direitos aos trabalhadores numa escala global.
O trabalho digno é um conceito integrador que visa a promocdo da justica social e um
desenvolvimento sustentadvel. Este estudo tem como objetivo a avaliacdo da percecdo dos
trabalhadores quanto a presenga de trabalho digno no seu contexto de trabalho. Apés uma revisdo
bibliogréafica foi adotada uma abordagem quantitativa, do tipo descritivo e exploratério, recorrendo a
um estudo de caso num departamento de projetos de telecomunicacdes. Os resultados revelam que,
em média, os trabalhadores concordam moderadamente que o seu trabalho € digno. A adequagéo do
tempo e carga horéria, a remuneragéo significativa para o exercicio da cidadania e a protecao social
revelaram-se dimens6es com uma concordancia reduzida, apresentando-se deficitarias. As demais
dimensbes mereceram a concordancia moderada. Nesta medida, verifica-se margem para melhoria
das condi¢Bes laborais, onde as chefias, em consonancia com o departamento de recursos humanos,
podem assumir um papel fulcral e diferenciador. O estudo fornece informa¢Bes valiosas para 0s
trabalhadores e entidades coletivas, estabelecendo bases para futuras investigages.

Qalavras-chave: trabalho digno, trabalhadores, estudo de caso. j

The perception of decent work in a department of projects

/Abstract: The concept of decent work was proposed by the International Labor Organization in 1999\
with the essence and scope of ensuring the rights of workers on a global scale. Decent work is an
integrative concept that aims the promotion of social justice and sustainable development. The aim of
this study is to evaluate the workers' perception about the presence of the decent work in their work
context. After a literature review, a quantitative approach was adopted, of the descriptive and
exploratory type, using a case study in a department of telecommunications projects. The results show
that, on average, workers agree moderately that their work is decent. The adequacy of the time and
workload, the significant remuneration for the exercise of citizenship and social protection have
revealed dimensions with a reduced agreement, presenting a deficit. The other dimensions deserved
moderate agreement. To this extent, there is room for improvement in working conditions, where
managers, in line with the human resources department, can play a key and differentiating role. The
study provides valuable information for workers and collective entities, laying the groundwork for future
investigations.

Qemords: decent work, workers, case study. j

Publicacéo editada pela RICOT (Rede de Investigacéo sobre Condi¢cdes de Trabalho)
Instituto de Sociologia da Universidade do Porto

Publication edited by RICOT (Working Conditions Research Network)
Institute of Sociology, University of Porto

http://ricot.com.pt



http://ricot.com.pt/
http://ricot.com.pt/
mailto:joanaaalmeida93@gmail.com
mailto:cribeiro@viseu.ucp.pt

A percecéo do trabalho digno num departamento de projetos

/—‘ International Journal on Working Conditions, No.17, June 2019

1. Introducdao

O mercado de trabalho passou por significativas mudancas nas Ultimas duas
décadas (Burchell et al., 2014; OIT, 2014). As preocupacdes financeiras e transformacdes
econdmicas, a presenca de estrangeiros e imigrantes na disputa por vagas de emprego
(Jacques, Santos, & Orchard, 2016), a precarizacdo dos postos de trabalho, a reforma e
flexibilizacdo laboral, bem como o desemprego (OIT, 2005, 2006a; Toni, 2013)
comprometem, muitas vezes, a relacao positiva entre eficiéncia econémica e justica social
(Jacques, Santos, & Orchard, 2016).

De forma andloga, o fendmeno da globalizacdo expbs as empresas a fortes
pressbes competitivas (Abramo, 2015; Jacques et al., 2016; OIT, 2005, 2008b). De tal
forma que levou ao crescimento das desigualdades e a intensificacdo dos processos de
exclusao social, decorrente da preponderancia de matérias econdmico-financeiras face as
sociais (Abramo, 2015).

Tais determinantes revolucionaram as relagdes laborais, motivando as entidades
internacionais a comprometerem-se de forma transversal (Abramo, 2015; OIT, 2008b) na
“promogao de uma globalizagéo justa baseada no trabalho digno” (OIT, 2008b, p.1), capaz
de criar oportunidades para todos (Baltar, 2013; Giorgion, 2013; OIT, 2006b, 2008b,
2012). Nesta medida, impde-se a definicdo de diretrizes e metas que atendem aos direitos
fundamentais parametrizados na Agenda do Trabalho Digno (Baltar, 2013; OIT, 2008b).
Convocando as organizacdes a discussdo das suas resposabilidades nessa matéria
(Abramo, 2015), a fim de serem criadas condi¢cdes para o desenvolvimento sustentavel
(OIT, 20064a, 2014).

Nessa perspetiva, 0s recursos humanos merecem ser minuciosamente examinados
e devem ser encarados sob a dtica do trabalho digno (Abramo, 2015). Encontrando
formas financeiramente viaveis para obtencdo de resultados, a par de boas condi¢gfes de
trabalho (Abramo, 2015) e a distribuicdo justa dos ganhos decorrentes de melhores niveis
de produtividade e rentabilidade (Abramo, 2015; Cardoso, 2014).

A Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), agéncia multilateral ligada a
Organizacéo das Nacdes Unidas (ONU), especializada nas questdes do trabalho, propés,
em 1999, o conceito de trabalho digno (OIT, 1999). Define-o como um trabalho produtivo
e justamente remunerado, sob condi¢cdes de liberdade, equidade, seguranca (OIT,
2008a), devendo permitir ao trabalhador e a sua familia uma vida digna e saudavel
(Baltar, 2013).

No final de 2008, tendo a OIT como principal mentora, propde-se a formulacdo do
conceito baseada em onze elementos substantivos, facultando a monotorizacdo e
avaliacdo do seu progresso com base em indicadores estatisticos e legais, visando a
definicdo adequada de politicas (Anker et al., 2002). Sao listados de forma individual,
embora sejam mutuamente interdependentes (Ferraro, Pais, & Santos, 2015), a saber:
oportunidades de emprego; trabalho que deveria ser abolido; trabalho produtivo e
adequada remuneracgdo; horario digno; estabilidade e seguranca no trabalho; equilibrio
entre trabalho, vida familiar e vida pessoal; igualdade de oportunidades e tratamento justo;
seguranca no trabalho; protecéo social; didlogo social e representacdo dos trabalhadores
(OIT, 2008c, 2013).

Suportado nos varios itens que constituem os elementos referidos, os autores
Ferraro, Pais [et al.] (2016) desenvolveram o Questionario de Trabalho Digno com o
objetivo de avaliar as percecdes dos trabalhadores, contribuindo para o desenvolvimento
de estudos empiricos nesta matéria e, concretamente para a presente investigacao. Este
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instrumento diferencia-se dos demais em termos da conce¢do do conceito de trabalho
digno, pois identifica fatores que fundamentam as percecdes subjetivas de trabalho digno
pelos proprios trabalhadores. Adicionalmente, trata-se de uma escala testada e validada a
populagdo portuguesa, embora, ndo fosse em ambito empresarial (Ferraro, Pais, et al.,
2016).

Tendo por base o mais recente relatério publicado pela OIT (2018a), o desemprego
e défice de trabalho digno permanecerdo em niveis persistentemente altos em muitas
partes do mundo. Apesar da estabilizacdo da taxa de desemprego global, questdes como
a vulnerabilidade do emprego, relacionada com precariedade e a baixa remuneracéo que,
representa cerca de metade da populacdo ativa do mundo (Programa das Nacfes Unidas
para o Desenvolvimento, 2014), a desaceleragédo na reducdo da pobreza e desigualdades
de género em termos de oportunidades e remuneracdo, merecem esforcos adicionais
(OIT, 2018b, 2018c). Objetivando a melhoria da qualidade do trabalho e de partilha dos
ganhos de crescimento de forma equitativa, como referido por Guy Ryder, atual diretor-
geral da OIT (2018a).

Empiricamente, quando avaliadas as percecdes dos trabalhadores e das empresas,
os resultados revelam-se distintos. Se, por um lado, é apontada auséncia de condi¢bes de
trabalho dignas (Edralin, 2016; Patache, Grecu, & Grecu, 2017), por outro, é evidenciada
a existéncia de dignidade no trabalho (Haddad & Hellyer, 2018), apontado como
precedente de motivacdo e, consequentemente, de bem-estar e desempenho
organizacional (Ferraro et al., 2017).

A investigacgao cientifica direcionada a este tema é escassa e em contexto portugués
€ ainda mais notéria, potenciando o contributo deste estudo. Nesse sentido, a questédo
principal que norteia esta investigacdo é: qual a percecdo dos trabalhadores quanto a
presenca de trabalho digno no seu contexto de trabalho.

Face ao apresentado e tendo em conta o propdsito do presente estudo, foram
formulados os seguintes objetivos: (1) perceber a evolugdo do conceito de trabalho digno,
tendo em consideracdo uma visdo ao nivel macro, direcionada ao entendimento das
Instituigbes mundiais e uma visdo micro, no ambito organizacional e; (2) identificar a
percecdo de trabalho digno na amostra em estudo.

Para a concretizacdo dos objetivos foi efetuada uma revisédo bibliografica e adotada
uma abordagem quantitativa do tipo descritivo e exploratério. Recorreu-se a metodologia
de estudo de caso com recurso a inquérito por questionario aplicado num departamento
de projetos de telecomunicacoes.

2. O trabalho digno
2.1 Uma abordagem ao nivel macro

O conceito de trabalho digno, terminologia mais utilizada em Portugal, é também
designado por trabalho decente (em portugués do Brasil) por traducdo da expresséo
decent work (DW) (Pessanha, 2016). Foi despoletado ha quase duas décadas, no ano de
1999, como ja referido, durante a 872 Reunido da Conferéncia Internacional do Trabalho
realizada na cidade de Genebra, Suica, pela méo do chileno Juan Somavia, Diretor Geral
da OIT a época. Surge enraizado no Tratado de Versalhes, em 1919, aquando da
fundacdo da OIT, salientando a importancia da sua promo¢do ao ser considerado um
objetivo estratégico internacional (OIT, 1944, 1999, 2018a) e ponto de convergéncia dos
guatro objetivos definidos pela Organizagdo. Especificadamente: (1) respeito pelos
principios e normas internacionais do trabalho; (2) geragdo de empregos produtivos e de
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qualidade; (3) extenséo e fortalecimento da protecdo social e; (4) promocé&o e valorizacdo
do dialogo social tripartido (OIT, 1999), orientadores da sua politica e reveladores da sua
missao.

Nessa medida, deveria ser implicada uma estrutura tripartida composta por
representantes do governo, dos trabalhadores e dos empregadores, com vista a
discussdo de melhores condigbes de trabalho (OIT, 2007), maximizando o bem-estar
social (OIT, 2014). Assim, argumentos do ponto de vista humanitario, politico e econémico
deram o mote para a definicdo de normas internacionais do trabalho, “considerando que a
paz universal e duradoura s6 pode ser fundada com base na justica social’ (OIT, 2007,
p.5).

A Declaracdo de Filadélfia, datada de 1944, estabeleceu quatro concecdes
fundamentais que constituem valores e principios basicos da OIT, inspirando a politica
dos seus membros e reafirmando o principio de paz permanente ancorada na justica
social. Sdo eles: “o trabalho ndo é uma mercadoria; a liberdade de expressdo e de
associagcao é uma condi¢ao indispensavel para um progresso constante; a pobreza (...)
constitui um perigo para a prosperidade de todos e, por ultimo, a luta contra a
necessidade deve ser conduzida com uma energia inesgotavel por cada nagéo e através
de um esforgo internacional continuo e organizado (...)” (OIT, 2007, p.25).

Nesse sentido, as propostas da Organizacdo alicercam-se na construcdo da
dignidade, equidade e liberdade nas relagbes de trabalho (Jacques et al., 2016; OIT,
2008a), estabelecendo a necessidade de compatibilizacdo dos objetivos econémicos com
0s sociais. Assim, a nogdo de DW deve conjugar duas dimensdes, a quantitativa,
direcionada a politica econémica por via do desenvolvimento de condi¢cdes para o
crescimento e a criagdo de empregos e, a qualitativa, associada a politicas sécio laborais
garantindo condi¢des de trabalho e de vida dignas (Abramo, 2015). Por outras palavras, o
trabalho pressupbe producdo e rendimento mas também significa interacdo social,
identidade e dignidade pessoal (Rodgers, 2002).

No ambito do primeiro Relatério de Desenvolvimento Humano, publicado em 1990,
discutiu-se a importancia da partilha da visao e propdsitos, relacionando os direitos
humanos e o desenvolvimento humano, em toda a parte. Neste ambito, o DW surge como
uma das sete formas de liberdade, associando-o a inexisténcia de exploracdo (PNUD,
2000).

Segundo a OIT (1999), o DW pode ser entendido como o trabalho produtivo em que
os direitos dos trabalhadores estdo protegidos, gerando uma contribuicdo monetaria e
protecdo social adequadas. Adicionalmente, deve ser considerada a suficiéncia do
trabalho, ou seja, todos os trabalhadores devem ter pleno acesso a oportunidades de
trabalho devidamente remuneradas (OIT, 1999). Contudo, a nocao de DW é variavel
consoante a sociedade, podendo relacionar-se com formas e condi¢cdes de trabalho
distintas e diferentes percecfes da satisfacdo e do valor de trabalho (Rodgers, 2002). Por
outro lado, e citando Rodgers (2002, p.14), “em todos os lugares, e para todas as
pessoas, o DW se refere a dignidade humana”.

Um aspeto fundamental de inflexdo para o seu entendimento ultrapassa a mera
preocupacdo com os trabalhadores assalariados com um emprego estavel, regular e
protegido no setor formal da economia (Bescond, Chéataignier, & Mehran, 2003). De facto,
a reducdo dos défices de DW é um objetivo a perseguir também em relacdo aos
trabalhadores ndo empregados, com uma excessiva carga de trabalho, assalariados mas
sem regulamentacado, independentes ou subcontratados e até domésticos (OIT, 1999).
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Todos tém direitos bem como niveis minimos de remuneracéo, prote¢do e condi¢bes de
trabalho que ndo devem ser descurados (Rodgers, 2002) e, nessa medida, é evidente a
transversalidade do papel da OIT, concentrando sinergias entre 0S seus constituintes
(Webster, Budlender, & Orkin, 2015).

O estabelecimento do Pacto Global das Nac¢des Unidas possibilitou o alinhamento
dos objetivos de gestdo empresarial com iniciativas globais, promovidas pelo entdo
Secretario-Geral Kofi Annan, em julho do ano de 2000, encorajando a adoc¢ao de politicas
de responsabilidade social e sustentabilidade. Resulta de um compromisso em relacdo a
dez principios universais, de entre os quais em direitos humanos e normas laborais,
associando as empresas a organismos da ONU e outras entidades internacionais (ONU,
2000Db).

Concretamente, no dominio do trabalho, sdo quatro os principios que derivaram da
constituicdo da OIT, considerados internacionalmente como “direitos trabalhistas
fundamentais” (Seppala, 2009, p.404). Abordam questdes ligadas ao direito a negociacao
coletiva, supressédo de trabalho forcado ou obrigatério, eliminagdo do trabalho infantil e
nao discriminacéo de oportunidades e emprego (ONU, 2000b).

Atualmente, sdo 12.993 os signatarios mundiais dos principios do Pacto Global,
englobando tanto paises desenvolvidos como paises em desenvolvimento, dos quais 62
sdo de nacionalidade portuguesa de varios setores de atividade, implementando
principios de sustentabilidade universais (Pacto Global das Na¢des Unidas, 2018).

O DW também reflete uma das preocupacbes presente na Declaragdo do Milénio
das Nacdes Unidas, aprovada em setembro de 2000, ao promover politicas de
desenvolvimento social em particular nos paises membros mais pobres. Compromete-se
a “formular e aplicar estratégias que proporcionem aos jovens de todo o mundo a
possibilidade real de encontrar um DW e produtivo” (ONU, 2000a, p.1). Adicionalmente,
estabelece um compromisso de combate, reducéo e erradicacédo da pobreza extrema e da
fome suportado em valores universais (ONU, 2000a).

Em 2008, com a aprovagdo da Declaracdo da OIT sobre Justica Social para uma
Globalizac&o Justa, institucionalizou-se o conceito de DW constituindo-se um instrumento
indissociavel, interdependente e reforgcando-se mutuamente, onde a igualdade entre
homens e mulheres e a ndo discriminagdo seriam questdes colaterais (Colcerniani, Neto,
& Cavas, 2016; OIT, 2008b).

Na atualidade, a Agenda do Trabalho Digno prevé uma compreensao atualizada e
aprimorada do conceito, inevitavelmente amplo e abrangente (Ferraro, Santos et al.,
2016). Tem contemplado praticas passiveis de serem empregues em realidades e
processos de desenvolvimento distintos, transformando-o numa forga mobilizadora e
orientadora de diversas vontades (Abramo, 2015; Rodgers, 2002). Nesta perspetiva,
surgem os onze elementos substantivos do DW (OIT, 2008c, 2013), destacando-se quatro
principais proposi¢cbes (Ferraro, Pais, & Santos, 2015), especificamente: (1) a
responsabilidade partiihada entre os varios agentes sociais, para além da entidade
tripartida devem ser considerados outros interessados como clientes, fornecedores e
membros de varias organizacfes em areas afins (associacfes profissionais, sindicatos,
etc.); (2) a diferenciacdo cultural com a definicdo de linhas universais e, simultaneamente,
especificas; (3) constante reformulacdo e refinamento do conceito acompanhando os
avancos técnicos e cientificos e; (4) a interdependéncia das acdes dos agentes sociais
deve ser vista numa perspetiva holistica.
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A crise econémica financeira internacional, em 2008, deixou inevitavelmente efeitos
negativos sobre a producéo, o emprego, desigualdades sociais (Bisom-Rapp, 2010) e nas
demais dimensfes da Agenda, comprometendo os avancos ja desenvolvidos por varios
paises no combate a pobreza. Paralelamente, a discusséo intensificou-se, contrariando a
“desvalorizagdo do trabalho e supervalorizagdo do sistema financeiro” (Abramo, 2015,
p.56). Deste modo, como a mera recuperacdo econdmica ja ndo era garantia de
concretizacéo de condi¢des dignas, surge o Pacto Mundial pelo Emprego objetivando dar
“‘uma resposta a crise assente no trabalho digno” (OIT, 2009, p.1).

E evidente e inquestionavel a crescente importancia atribuida ao DW, com a ONU a
inclui-lo como um dos dezassete objetivos de desenvolvimento sustentavel para 2030,
figurando como elemento central na superacdo da extrema pobreza (ONU, 2015).
Definindo-se como oitavo objetivo “promover o crescimento econdmico sustentado,
inclusivo e sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho digno para todos” (ONU,
2015, p.18). Adicionalmente, no campo de acdo da educacdo e aprendizagem continua
(quarto objetivo), apresentando-se como contrapartida ao desenvolvimento das
competéncias técnicas e profissionais, ressaltando a sua transversalidade (ONU, 2015).

O papel das empresas € tido como fundamental para que seja possivel a
transposicdo na préatica das orientacdes institucionais (Alzola, 2018; Ferraro, Santos, et
al., 2016). Apesar de serem apontadas, por vezes, motivacbes econdémicas e
reputacionais (Faria, 2015), a responsabilidade social das empresas (RSE) tem alcangado
cada vez mais seguidores, exigindo ao tecido empresarial ndo apenas, a garantia da
gestdo do negocio e dos postos de trabalho, mas também a promog¢é&o de DW nas suas
responsabilidades (Safwat, 2015). Isto porque, praticas de DW serdo premiadas com a
disponibilizagdo de trabalhadores mais qualificados e talentosos, um ambiente laboral
ético e menor risco de comprometimento quanto a reputagdo e responsabilidade legal
(Alzola, 2018). Contudo, através da disponibilizacdo de indicadores que permitem a
monitorizacdo das acbes de RSE, é possivel diferenciar as empresas verdadeiramente
comprometidas com a sociedade daquelas que estdo mais preocupadas com a sua
imagem corporativa (Ferraro, Santos et al., 2016).

2.2. Uma abordagem ao nivel micro

Numa primeira perspetiva, verifica-se um olhar para o DW numa dimensao macro,
ao vislumbrar a economia como um todo, baseada em abordagens legais, econémicas e
politicas (Anker et al., 2002; Bescond, Chataignier, & Mehran, 2003; Burchell et al., 2014;
Di Ruggiero et al., 2015; OIT, 2013), sendo-lhes apontada na literatura como principal
critica a dificuldade na operacionalizacdo do conceito, caraterizado como vago, amplo e
abrangente (Burchell et al.,, 2014). Deste modo, sdo negligenciadas as experiéncias
individuais em contexto de trabalho (Blustein et al., 2016; Deranty & MacMillan, 2012;
Pouyaud, 2016; Ribeiro, Silva, & Figueiredo, 2016), pelo que uma abordagem micro
poderia enriquecer o estudo do tema (Ferraro et al., 2017; Ferraro et al., 2018; Silva,
2016).

No entendimento de Pouyaud (2016), falta uma dimenséo subjetiva que sustente a
sua concetualizacdo, invocando particularmente o contributo da psicologia. Nesse sentido,
sdo desvendadas algumas abordagens que contribuem com outro olhar para as praticas
na gestdo de recursos humanos, além da visdo tradicional fornecida pela OIT. Sao
considerados fatores como a experiéncia do trabalhador, novas préaticas de recursos
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humanos, novas inten¢cdes no planeamento do trabalho e novas formas de avaliar o
trabalho formal e informal no mercado laboral (Ferraro et al., 2017).

Para Gollac e Bordier (2011, citados por Pouyaud, 2016), o DW é o trabalho no qual
os trabalhadores possuem condicdes favoraveis para o seu bem-estar e para a sua
saude. Nesse sentido identificam seis determinantes: intensidade e tempo laboral
(exigindo a conciliacdo entre trabalho-familia); exigéncias emocionais (como o stress
laboral); autonomia no trabalho (gerando oportunidade para a aplicacdo e
desenvolvimento de competéncias); relacionamento com os colegas de trabalho (no qual
se enquadra a relacdo com as hierarquias superiores e sistemas de avaliacdo); conflitos
de valores (ligados a ética) e inseguranca (salarial, instabilidade na funcdo e ascensao
profissional).

Com base na Reunido Tripartida de Especialistas da OIT (em 2008), aplicando uma
metodologia de investigacdo mista (questionario complementado com entrevistas),
derivaram nove indicadores de mensuracdo do DW, inspirados nos onze elementos
substantivos. A amostra incluiu trés setores considerados vulneraveis, como a seguranga,
a agricultura e a industria hospitalar na Africa do Sul. Foram encontrados uniformemente
défices de DW, com longas horas de trabalho e salarios baixos, beneficios limitados e
falta de uma voz institucional, prejudicando o equilibrio entre trabalho e vida pessoal
(Webster et al., 2015).

O estudo da percecgéo dos trabalhadores possibilita, através de uma esfera integral
percebida pelos préprios sobre seu contexto profissional e de trabalho, uma abordagem
subjacente ao nivel individual de andlise (Ferraro, Pais, et al., 2016). Deste modo, a sua
importancia reside no facto de permitir medir as condi¢cdes subjacentes a dignidade do
seu préprio trabalho.

Nesse sentido, e em resultado de um estudo exploratério, foi desenvolvida uma
escala com o proposito de medir as condicdes de DW a partir das percecbes dos
trabalhadores sobre o seu trabalho e contexto profissional, segundo sete dimensdes
(Ferraro, Pais, et al., 2016). Séo elas: (1) principios e valores fundamentais no trabalho
(respeito, justica, capacidade interventiva e salde mental); (2) Tempo e carga horéria de
trabalho adequados (equilibrio entre DW, familia e vida pessoal); (3) Trabalho gratificante
e produtivo (produtividade, satisfacdo pessoal e contributo para as geragdes vindouras);
(4) Retribuicéo significativa para o exercicio da cidadania (remuneracgéo e suficiéncia para
o trabalhador e familia); (5) Protecdo social (sistema de seguranca social ao trabalhador e
sua familia); (6) Oportunidades (progresso profissional e liberdade de escolha de trabalho
alternativo); (7) Saude e seguranca (Ferraro, Pais, et al., 2016; Silva, 2016).

Num estudo recente dos mesmos autores, objetivou-se identificar, descrever e
analisar as dimensfes que explicam o efeito do DW na motivacdo dos trabalhadores e,
concretamente nos advogados em Portugal e no Brasil. Foram encontradas evidéncias
estatisticas na relacdo positiva entre a motivacdo e o investimento na sua criacao e
manutenc¢do. Concluiram que as caracteristicas do DW s&o altamente motivadoras, com
implicacdes na melhoria do bem-estar e no desempenho dos colaboradores (Ferraro et
al,. 2017).

J& Patache, Grecu e Grecu (2017), ao retratarem o mercado de trabalho na Roménia
descobriram alguma auséncia de rumo da geracdo mais jovem devido a falta de
condi¢cbes de trabalho dignas, a semelhanca de Toni (2013), noutro contexto, levando-os
a procurar trabalho noutros paises. Por outro lado, numa investigacdo realizada num
contexto brasileiro, com uma amostra constituida por trabalhadores formais e informais,
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foi notada a inexisténcia de diferentes perce¢cfes quanto a discriminacdo e mas condicdes
de trabalho, assim como ndo foram referidos problemas em contexto laboral. N&o
obstante, os autores garantem que muitos dos trabalhadores ndo estéo cientes dos seus
direitos e que a falta de oportunidades de DW se mantém como uma barreira para acabar
com a pobreza em determinadas cidades (Haddad & Hellyer, 2018).

Numa perspetiva empresarial, Edralin (2016) descreveu as praticas de DW de 16
empresas sindicalizadas pertencentes aos setores hoteleiro, bancario, aéreo e industrias
de transmisséo, nas Filipinas, com base em cinco dimensdes da Agenda de Trabalho
Digno. Os resultados evidenciaram a existéncia de praticas de DW em termos de
oportunidades de trabalho, trabalho produtivo, equidade, seguranca e representacdo no
trabalho, assim como o papel mobilizador e poderoso da negociacdo coletiva na
implementacdo empresarial do DW.

3. Metodologia

A presente investigagdo utiliza uma abordagem quantitativa ao ser caraterizada
como “um processo sistematico de colheita de dados observaveis e quantificaveis (...)
para o desenvolvimento e validagdo de conhecimentos” (Fortin, 2009, p.22), igualmente
utilizada noutras pesquisas recentes neste ambito (Ferraro, Santos, et al., 2017; Ferraro et
al., 2018; Haddad & Hellyer, 2018; Silva, 2016). Trata-te de um estudo descritivo simples
ao medir as percecdes dos trabalhadores acerca do seu trabalho, por via da estatistica
descritiva. Assume adicionalmente um caracter exploratério na medida em que séo
inexistentes os estudos sobre o DW, particularmente nesta empresa e amostra. Como
referido por Gil (2008), a analise exploratdria € uma mais-valia para estudo de tematicas
pouco estudadas, contribuindo para melhor identificacdo e familiarizacdo do problema. A
utilizacdo de um estudo de caso permitiu um conhecimento mais amplo e detalhado,
facilitando a investigagdo do DW num contexto real, sendo utilizado por diversos autores
(Gil, 2008).

A amostra é constituida por 38 trabalhadores de um departamento de projetos de
telecomunicacfes (representando uma taxa de participacdo de 92,68%), maioritariamente
com as idades compreendidas entre os 26 e 35 anos (57,9%), seguidas de 18 a 25 anos e
36 a 45 anos, de percentagem idéntica (15,8%) e, por ultimo, acima dos 46 anos (10,6%).
A maioria é do sexo masculino (76,3%), solteiros (60,5%) e sem filhos (68,4%). Possuem,
maioritariamente habilitacbes académicas ao nivel do ensino superior, nomeadamente
licenciatura (42,1%) e mestrado (34,2%). O vinculo contratual a empresa de metade dos
participantes ¢é efetivo (50%), seguido de estagio (28,9%) e a prazo (21,1%).
Maioritariamente, a antiguidade dos trabalhadores na empresa estabelece-se ha menos
de 5 anos (65,8%), assim como em termos de antiguidade na fungéo (71,1%).

O conceito foi operacionalizado a partir do Questionério de Trabalho Digno (Decent
Work Questionnaire - DWQ) desenvolvido por Ferraro, Pais [et al.] (2016), com escala
traduzida e validada para a populago portuguesa. E constituido por uma escala global e
por sete subescalas representativas das dimensGes do DW (anteriormente listadas e
explicadas), num total de 31 itens avaliados a partir de uma escala de Likert de 5 pontos,
desde o concordo completamente (5) até ao ndo concordo nada (1). De um modo geral,
apresenta boas propriedades psicométricas (Ferraro, Pais et al., 2016). Para o presente
estudo foi avaliada a consisténcia interna, na qual se obteve um coeficiente de alfa de
Cronbach de 0,948 para a totalidade dos itens da escala e, a variar entre 0,775 e 0,9 para
as dimensdes (Tabela 1), revelando muito boa fidelidade (Maroco, 2011) nesta amostra.
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Tabela 1 - Andlise da confiabilidade das subescalas do trabalho digno

Dimensées (subgscala) do Alfa de Cronbac.h Alfa de Cronbach NO de itens
Trabalho Digno (Estudo de Ferraro, Pais, et al.,
(Presente estudo)
2016)
Principios e valores fundamentais
no trabalho 0,87 0.9 6
Tempo e carga horaria de trabalho
adequados 0,87 0,79 4
Trabalho gratificante e produtivo 0.79 0.833 5
Remuneracéo significativa para o
exercicio da cidadania 0,88 0,893 4
Protecéo social 0.88 0.816 4
Oportunidades 0,76 0,775 4
Saude e seguranga 0,84 0,844 4

O questionario foi submetido a aprovacdo prévia por parte da administracdo e
direcdes intermédias da organizagdo alvo de estudo, tendo sido aceite mediante
salvaguarda de anonimato. Este foi disponibilizado aos participantes através da
plataforma online Google Forms e salvaguardados os principios éticos fundamentais pois
foi explicada a tematica, apresentados o0s objetivos e finalidade da investigagéao,
garantindo a privacidade e anonimato dos dados recolhidos. A recolha dos dados foi
efetuada de forma transversal, de 28 de maio a 5 de junho de 2018, inclusive, a
trabalhadores de uma organizacdo com forte presenca nacional e internacional,
subscritora dos principios contemplados no Pacto Global das Nagdes Unidas. As
informagBes recolhidas foram sujeitas a tratamento e andlise estatistica descritiva com
recurso ao software Statistical Package for the Social Sciences (versdo 22, IBM SPSS).

4. Resultados

A Tabela 2 apresenta os resultados relativos a Escala Global do Trabalho Digno, por
subescalas (dimensdes) e itens respetivos. O seu estudo foi efetuado recorrendo a
andlise descritiva dos dados recolhidos e mais concretamente no que se refere a
distribuicdo percentual das respostas, seguindo 0s cinco niveis de Likert. Recorreu-se a
técnicas estatisticas de medida de tendéncia central (média e moda) e de disperséo
(desvio padrao).

Comecgando pela subescala “principios e valores fundamentais no trabalho”, é
possivel verificar que, em média, os participantes concordam moderadamente com os 6
itens que a constituem, com uma ponderacéo de 3,2. Neste campo de acéo, destaca-se o
fator confianca em contexto de trabalho (item 11) que alcancou uma concordancia
elevada (34,2%) pelos respondentes, com uma média de 3,2. Com um nivel de
concordancia moderada, para a maioria dos inquiridos, surgem 0s restantes itens,
designadamente justica no processo de tomada de decisdo (item 16: 55,3%; M=2,9);
participacdo equitativa nas decisdes (item 28: 55,3%; M=2,9); tratamento digno no local
de trabalho (item 21: 47,4%; M=3,4); préticas de ndo discriminacdo (item 24: 44,7%;
M=3,7); liberdade de expressdo e pensamento (item 22: 42,1%; M=3,1). A maior
disperséo dos resultados surge nos itens 11 e 22.
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Tabela 2 - Estatisticas descritivas por dimensao e item (frequéncias relativas, média, desvio padréo e

moda)
Subescalas e respetivos itens ’\('%\' (SA)F; (C%O) (CO/I(\S (E/OC) M DP MO
Trabalho Digno Global 3,0
Principios e valores fundamentais no trabalho 3,2
11. No meu trabalho existe confianga entre as pessoas. 2,6 26,3 28,9 34,2 7,9 3,2 1,01 4
16. Em geral, os processos de tomada de decisdo 2,6 23,7 553 184 0 29 0,73 3
relativos ao meu trabalho séo justos.
21. Sou tratado(a) com dignidade no meu trabalho. 2,6 5,3 47,4 39,5 53 3,4 0,79 3
22. Sou livre para pensar e expressar o que penso sobre 5,3 21,1 42,1 23,7 7,9 31 1,00 3
0 meu trabalho.
24. No meu trabalho sou aceite/aceito(a) tal como sou 2,6 0 447 316 211 3,7 0,90 3
(independentemente de género, idade, etnia, religido,
orientacdo politica, etc).
28. Na minha atividade profissional existe a 53 21,1 553 184 0 2,9 0,78 3
possibilidade de participacdo equilibrada nas decis6es
por parte de todos os envolvidos.
Tempo e carga horéaria de trabalho adequados 2,8
3. Considero adequada a quantidade média de horas 7,9 211 474 21,1 2,6 2,9 0,92 3
que trabalho por dia.
15. O meu horério de trabalho permite-me gerir bem a 105 289 421 184 0 2,7 0,90 3
minha vida.
18. O meu trabalho permite-me ter tempo para a minha 7.9 395 421 105 0 2,6 0,80 3
familia/vida pessoal.
27. Considero adequado o ritmo que o meu trabalho 53 18,4 44,7 31,6 0 3,0 0,85 3
exige.
Trabalho gratificante e produtivo 3,3
12. O meu trabalho contribui para assegurar o futuro das 2,6 21,1 474 26,3 2,6 31 0,84 3
novas geracoes.
13. Através do meu trabalho desenvolvo-me 2,6 10,5 36,8 421 7,9 34 0,89 4
profissionalmente.
19. O meu trabalho contribui para a minha realizag&o 2,6 34,2 36,8 26,3 0 2,9 0,84 3
(pessoal e profissional).
29. O trabalho que realizo contribui para criar valor para 0 13,2 289 474 105 3,6 0,86 4
a minha organizacéo.
30. Considero digno o trabalho que realizo. 0 5,3 316 526 105 3,7 0,74 4
Remuneracé&o significativa para o exercicio da 25
cidadania ’
7. O que ganho com o meu trabalho permite-me viver 7,9 316 52,6 7,9 0 2,6 0,76 3
com dignidade e autonomia.
9. O que recebo pelo meu trabalho permite-me oferecer 15,8 36,8 39,5 7,9 0 2,4 0,86 3
bem-estar aos que dependem de mim.
10. O que ganho com o meu trabalho permite-me viver 7,9 36,8 44,7 10,5 0 2,6 0,79 3
com um sentimento de bem-estar pessoal.
31. O que ganho financeiramente com o meu trabalho é 26,3 18,4 50,0 53 0 2,3 0,94 3
justo.
Protecao social 2,5
2. Tenho perspetivas de ter uma reforma tranquila 158 42,1 31,6 105 0 2,4 0,88 2
(pensao)
5. Sinto que estou protegido(a) caso fiqgue sem trabalho 7.9 50,0 34,2 7.9 0 2,4 0,76 2
(subsidios sociais, etc).
6. Sinto a minha familia protegida através do meu 184 42,1 289 105 0 2,3 0,90 2
sistema de protecado social (publico ou privado).
8. Sinto que estarei protegido(a) no caso de ficar doente 2,6 395 395 184 0 2,7 0,80 2
(seguranca social, seguros de saude, etc.).
Oportunidades 3,1
14. Um(a) profissional como eu pode criar o seu préprio 53 18,4 44,7 26,3 53 3,1 0,94 3
emprego.
17. Penso que tenho perspetivas de melhorar a minha 7,9 21,1 395 26,3 53 3,0 1,01 3
remuneracao/salario/beneficios.
25.Atualmente, penso que ha oportunidades de trabalho 2,6 2,6 47,4 47,4 0 3,4 0,68 3
para um profissional como eu.
26. Acho que tenho possibilidades de progredir 13,2 105 395 342 2,6 3,0 1,05 3
profissionalmente (promocdes, desenvolvimento de
competéncias, etc).
Saude e segurancga 3,1
1. No meu trabalho estou protegido(a) de riscos para a 2,6 15,8 34,2 395 7,9 3,3 0,94 4

minha saulde fisica.
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4. Disponho de tudo o que preciso para manter a minha 13,2 158 342 26,3 105 31 1,18 3
integridade fisica no meu trabalho.

20. Disponho do que preciso para trabalhar com 0 184 42,1 316 7,9 3,3 0,87 3
seguranca.
23. Em geral, tenho condi¢des ambientais seguras no 21,1 158 39,5 158 7,9 2,7 1,20 3

meu trabalho (condi¢des de temperatura, ruido,
humidade, etc).

Nota: NCN: Nao concordo nada CP: Concordo pouco CO: Concordo moderadamente CM: Concordo muito CC: Concordo completamente M:
Média DP: Desvio Padrdo MO: Moda

No gue concerne ao “tempo e carga horaria de trabalho adequados”, verifica-se que
a percecao dos trabalhadores resulta numa avaliacdo deficitaria nesta dimensdo, com um
valor médio de 2,8. Apesar da maioria dos questionados ter concordado moderadamente
com o0s quatro itens em analise (com uma distribuicdo de respostas a variar entre os
42,1% e 47,4%), a opgao “concordo pouco” foi a segunda escolha de parte da amostra
(com uma distribuicdo de respostas a variar entre os 18,4% e 39,5%), justificando, em
parte, o resultado deficitario. Foram contempladas matérias como a adequacgéo da carga
horaria laboral (item 3; M=2,9), a conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal (itens
15 e 18; M=2,7 e M=2,6, respetivamente) e a adequacao do ritmo de trabalho (item 27;
M=3,0).

A média dos cinco itens da subescala “trabalho gratificante e produtivo” originou uma
valoracéo positiva de 3,3. Para este resultado contribui a elevada concordancia da maioria
dos trabalhadores quanto ao seu desenvolvimento profissional no trabalho (item 13:
CM=42,1%; M=3,4); quanto ao trabalho que realizam gerar valor para a entidade patronal
(tem 29: CM=47,4%; M=3,6) e, com particular destaque, a dignidade do trabalho que
realizam, ao originar o nivel mais elevado de concordancia de entre os 31 itens alvo de
estudo (item 30: CO=52,6%; M=3,7). Adicionalmente, a asseveracao das geracdes futuras
(item 12: CO=47,4%; M=3,1) e a realizacdo pessoal e profissional (item 19: CO=36,8%;
M=2,9) assumem uma concordancia moderada pela maioria da amostra.

Quanto a “remuneracao significativa para o exercicio da cidadania”, a percecdo dos
trabalhadores resulta numa avaliacéo deficitaria nesta dimensdo, com um valor médio de
2,5. Relativamente aos quatro itens que constituem esta subescala, de forma maioritaria,
instala-se uma concordancia moderada pelos trabalhadores, ndo obstante, a restante
distribuicdo das respostas situa-se num nivel de concordancia reduzida ou nula. Incluem-
se matérias como a adequada remuneracao capaz de facultar uma vida digna e autbnoma
(item 7: CO=52,6%; M=2,6); justica da remuneracéo auferida (item 31: CO=50%; M=2,3);
a suficiéncia da remuneracdo capaz de proporcionar bem-estar ao trabalhador (item 10:
C0=44,7%; M=2,6) e suficiéncia da remuneracdo capaz de proporcionar bem-estar aos
dependentes (item 9: CO=39,5%; M=2,4). Nenhum elemento da amostra elegeu o nivel de
concordancia maximo no total dos itens desta dimensao.

Relativamente a subescala da “protecdo social’, a percecao dos trabalhadores
resulta numa avaliacdo deficitaria nesta dimensdo, com um valor médio de 2,5. Deste
modo, destaca-se como o valor mais baixo do total das sete dimensdes em andlise, a par
da subescala analisada anteriormente. Nos quatro itens que constituem a subescala, as
respostas incidem maioritariamente  num nivel de concordancia reduzida,
designadamente, na perspetiva de obter uma reforma tranquila (item 2: CP=42,1%; M=
2,4), no sentimento de protecdo familiar através do sistema de protecéo social (item 6:
CP=42,1%; M=2,3), na salvaguardada caso figuem sem trabalho (item 5: C0=34,2%;
M=2,4), e no sistema de prote¢édo na doenca (item 8: CP=C0O=39,5%; M=2,7).
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Correspondente a subescala de “oportunidades”, a perce¢do dos trabalhadores
resulta numa avaliacdo positiva de 3,1. Para este resultado, contribui a existéncia de mais
oportunidades de trabalho (item 25: CO=47,44%; M=3,4), a possibilidade de criacdo do
préprio negécio (item 14: CO=44,7%; M=3,1), a perspetiva de melhorar a sua
remuneracgao (item 17: CO=39,5%; M=3,0) e, por ultimo, as oportunidades de progresséo
na carreira (item 26: CO=39,5%; M=3,0). Nesta subescala, 0s itens que apresentam maior
dispersao séo os itens 17 e 26, ambas superiores a 1.

Por dltimo, quanto a subescala de “salde e seguranca”, a percecao dos
trabalhadores resulta numa avaliacdo positiva, a semelhanca da subescala anterior, de
um valor médio 3,1. Os resultados incidem na sua maioria num nivel de concordancia
moderado. Quanto a disposi¢céo de condi¢des de seguranga (item 20: CO=42,1%; M=3,3),
a protecao no trabalho contra riscos relativos a saude fisica (item 1. CM=39,5%; M=3,3),
quanto as condi¢bes ambientais existentes (item 23: CO=39,5%, M=2,7) e, por fim, quanto
a disposicao do essencial para manter a integridade da saude fisica (item 4: CO=34,2%;
M=3,1). Nesta subescala, os itens que apresentam maior dispersao séo os itens 4 e 23,
ambas superiores a 1.

Assim, a partir da Escala Global de Trabalho Digno, os trabalhadores do
departamento de projetos de telecomunicacdes concordam moderadamente que o0 seu

7

trabalho € digno. Ressaltam-se dimensdes relativas ao “tempo e carga horaria
adequados”, “remuneracgéo significativa para o exercicio da cidadania” e “protecéo social”
com uma concordancia reduzida, apresentando-se deficitarias (M<3). Ja as restantes
dimensdes, designadamente, “principios e valores fundamentais no trabalho”, “trabalho
gratificante e produtivo”, “oportunidades” e “salde e seguranga’, mereceram a
concordancia moderada pelos inquiridos, com a média de respostas a variar entre 3,1 e

3,3.

5. Discusséo dos resultados

Além da clara importancia das politicas publicas, é exigida cidadania empresarial,
através de acdes quotidianas das hierarquias superiores, tanto no ambito da empresa
como da comunidade. Nesta perspetiva, € necessério identificar o nivel de intervengéo
necessario a fim de tratar aspetos especificos no &mbito do DW (Di Fabio & Maree, 2016).

Considerando os resultados obtidos, é possivel agrupar as sete dimensdes segundo
dois niveis de prioridade de intervencéo pela organizagéo: prioridade elevada e prioridade
média. Nessa perspetiva, destacam-se trés dimensfes que merecem um nivel de
prioridade de atuacdo elevada, especificamente: “tempo e carga horaria de trabalho
adequado”, “remuneragao significativa para o exercicio da cidadania” e “protecdo social”.
As restantes dimens0es, apesar de apresentarem uma média de respostas superavitaria,
merecem uma priorizacdo média pela organizacdo, dada a margem para melhoria neste
ambito.

Comecgando pelas dimensfes que revelaram niveis deficitarios de DW, com
prioridade elevada de atuacédo, é necessario considerar e discutir alguns aspetos.

Em termos de “tempo e carga horaria de trabalho adequado”, evidencia-se a
importancia da harmonizacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal pela
organizacdo. Na verdade, surge como um tema alvo de discusséo e incentivo por parte da
Unido Europeia, alertando para a responsabilidade social das empresas em termos de
qualidade de vida proporcionada aos trabalhadores, dentro e fora do local de trabalho
(Guerreiro, Lourenco, & Pereira, 2006). A crenca de que o prolongamento do horario de
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trabalho resulta num aumento de produtividade ainda persiste, no entanto, e apesar de
poderem existir ganhos a curto prazo, é dificil a sua consisténcia no longo prazo (Dolton,
2017). Isto porque, a investigacdo empirica sugere que horarios de trabalho mais longos
podem néo se traduzir em melhores resultados para os trabalhadores, ou mesmo para as
entidades patronais (ILO, 2018). O resultado deficitario encontrado na amostra estudada
vai ao encontro da investigacdo de Webster [et al.] (2015). Neste estudo, a existéncia de
longas horas de trabalho, os baixos salarios, os beneficios limitados e a falta de uma voz
institucional, revelaram prejudicar o equilibrio entre trabalho e vida pessoal/familiar.

A dimensao “remuneracgao significativa para o exercicio da cidadania” também foi
percecionada pelos trabalhadores como deficitaria. Este resultado foi igualmente
corroborado por Webster [et al.] (2015), sendo um dos fatores preditores da dificuldade de
conciliacdo da trilogia trabalho-familia-vida pessoal. Uma remuneracdo significativa para o
exercicio da cidadania constitui a compensacédo material do trabalho produtivo. Esta deve
garantir ao trabalhador e a respetiva familia a satisfacdo de todas as necessidades
relativas a uma vida digna, como a alimentagéo, alojamento, educacao e saude (Beltrame,
2010). Na verdade, a remuneracdo surge como um dos mais importantes fatores
motivacionais (Chen & Hsieh, 2006), o qual influencia o sucesso e a vantagem competitiva
de maneira significativa de uma empresa (ILO, 2018).

A “protecao social” deve incluir a garantia de condigbes de DW, nomeadamente o
cumprimento da legislacéo laboral, normas de saude e segurancga no trabalho, bem como
um conjunto de politicas voltadas para grupos de trabalhadores particularmente
vulneraveis (OIT, 2012). O resultado deficitario alcancado contraria o estudo de Edralin
(2016). O autor encontrou praticas implementadas passiveis de criar um ambiente de
trabalho que permite aos trabalhadores sentirem-se seguros no desempenho das suas
funcbes, ao nivel da protecdo mental, fisica, social e econdmica. Presumivelmente, o que
pode justificar esta disparidade nos resultados pode residir no facto da amostra da
investigacdo de Edralin (2016) incluir apenas empresas com uma forte presenca sindical,
0 que pode exercer maior pressdo na melhoria do trabalho, particularmente nesta
dimensao. Iniciativas como a ndo contratualizacdo com fornecedores que explorem o
trabalho humano (exploracéo infantil, escrava e outras classes vulneraveis), a garantia de
direitos e beneficios aos seus trabalhadores na saude, nomeadamente na maternidade e
paternidade e protecdo na reforma (Toni, 2013), podem melhorar a classificacdo neste
dominio. Similarmente, sdo ac¢des reveladoras de um sério comprometimento da
organizacdo (Del'Olmo & Darcanchy, 2014), com vista a redugcdo do sofrimento,
ansiedade, inseguranca e privacdo material dos trabalhadores (Ghai, 2006). Deste modo,
a implementacdo de um sistema de protegdo social proporciona um “crescimento
equitativo, a estabilidade social e a melhoria da produtividade” (OIT, 2012, p.6).

As demais dimensfes, apesar de serem percecionadas pelos trabalhadores com
concordancia moderada, ndo devem ser negligenciadas, dada a margem que a
organizacao dispde para melhoria dos resultados.

Sobre os “principios e valores fundamentais no trabalho”, atendendo a perspetiva
dos colaboradores, € sugerido na literatura que estes impactam diretamente nas suas
atitudes e comportamentos, afetando a sua performance e relacionamento laboral (Dose,
1997). A concordancia moderada pelos trabalhadores, nesta amostra, corrobora a
investigacdo de Haddad e Hellyer (2018) onde, a maioria dos participantes referiram ndo
ter enfrentado qualquer forma de discriminacdo e gozam de um bom tratamento no seu
ambiente de trabalho. De igual modo, ao nivel da participacdo dos trabalhadores no
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processo de tomada de deciséo, os resultados estdo em consonancia com Edralin (2016).
O autor identificou praticas de DW ao nivel da representacdo dos trabalhadores no
trabalho, por meio de mecanismos de gestdo participativa, promotores de maior
autonomia no desenvolvimento e implementacdo de politicas na empresa e, na escolha
dos meios e formas de trabalho a utilizar.

A dimensdo do “trabalho gratificante e produtivo” também mereceu concordancia
moderada pelos trabalhadores do departamento de projetos, a semelhanca do estudo de
Edralin (2016). Na verdade, muitas vezes, os padr6es minimos legais oferecidos ndo séo
suficientes para uma vida digna e na garantia do futuro das novas geracdes, devendo ser
promovidos beneficios adicionais, por exemplo, mediante o desempenho profissional
(Edralin, 2016). Paralelamente, a valorizagdo das competéncias e habilidades, através do
investimento em politicas de gestdo transparentes e concretas, da criacdo de um
ambiente de trabalho agradavel e da qualificagdo, incitam a realizagdo profissional plena
dos trabalhadores. Desta forma, a qualidade de vida laboral é o ponto de convergéncia
entre a satisfagdo do colaborador, bem-estar e condigées de trabalho (Oliveira & Mello,
2016). E de salientar que, nesta dimensdo encontra-se 0 item que mereceu maior
concordancia pelos trabalhadores, designadamente o item 30 “Considero digno o trabalho
que realizo”. Por um lado, pode significar que os trabalhadores percecionam o seu
trabalho como digno, por outro, pode revelar falta de consciencializacdo sobre os seus
direitos laborais e/ou sobre o conceito de DW, como referido por Haddad e Hellyer (2018).

A amostra revelou concordancia moderada no que respeita as “oportunidades” a
semelhando do verificado por Edralin (2016). Na realidade, as oportunidades de
desenvolvimento e progressédo profissional devem ser coordenadas tendo em vista a
concentracao dos interesses do trabalhador e do empregador, considerado o pilar em que
assentam as novas relagcdes de trabalho (Cardoso, 2014; Quoniam et al., 2008). A
promocado de seminarios para melhoria do desempenho e a definicdo de programas de
aprendizagem cruzada e inclusiva podem potenciar o desenvolvimento de talentos
internos, criando condigBes a sua promogéao (Edralin, 2016).

Por ultimo, no ambito da “saude e seguranga” no ambiente de trabalho, segundo o
estudo de Monteiro, Lima e Souza (2005), constitui uma das principais bases para o
desenvolvimento adequado da for¢ca de trabalho e satisfacdo dos colaboradores, sendo
indispensavel para se obter um ambiente produtivo e de qualidade. Os resultados obtidos
coincidem com os de Edralin (2016), encontrando praticas de DW neste dominio. A
protecdo da saude e integridade fisica, a garantia de seguranca no local de trabalho, bem
como a criacdo de condi¢cdes ambientais adequadas, devem ser consideradas pela
organizagao.

6. Consideracgdes finais

O conceito de DW surge em 1999 tendo recebido varias contribuicdes, tanto da OIT
como da ONU, revelando-se especialmente pertinente e atual, dada a sua importancia na
fixacdo das relacBes laborais e nas condicbes de trabalho em Portugal (Henriques, 2015;
Ferrato et al., 2017). Foram listados varios marcos historicos promotores da melhoria das
condicbes de trabalho, da solidariedade entre povos e a voz tripartida (trabalhadores,
empregadores e governos) quanto aos valores, padrdes e objetivos estratégicos. A
definicdo dos onze elementos substantivos contribuiu para uma abordagem multifacetada
do DW ao criar onze preposicbes universais da aceitabilidade moral no trabalho,
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orientadores das a¢des economicas, politicas e sociais, na medida em que se constitui um
aspeto fundamental do desenvolvimento de capacidades humanas.

A abordagem micro do conceito surge com particular interesse, ao possibilitar obter
uma visdo empresarial da dignidade do trabalho num contexto real. Os resultados
revelaram a concordéancia moderada pelos trabalhadores acerca da dignidade do seu
trabalho, num departamento de projetos de telecomunicacdes, em termos globais. Das
sete dimensdes analisadas, trés evidenciaram défices de DW, reportando a questbes
como o tempo e carga horéria adequados, remuneracao significativa para o exercicio da
cidadania e protecdo social. Nas restantes quatro dimensdes, a concordancia revelou-se
moderada, em média.

A maioria das pesquisas estabelece como amostra-alvo, trabalhadores
indiferenciados ou com menos qualifica¢cdes (PNUD, 2014), ainda assim, o conceito foi
proposto para envolver todos os tipos de trabalho e trabalhadores (OIT, 1999), como
concretizado nesta investigacdo, atribuindo-lhe particular contributo. Adicionalmente,
possui informagdes valiosas para a entidade empregadora alvo do estudo de caso, ao
refletir as percecbes dos seus trabalhadores acerca das condigbes de trabalho
propiciadas bem como noutros contextos de trabalho, passiveis de motivar reflexdes e
apoiar na gestéao de recursos humanos.

Aponta-se como principal limitacdo ao estudo a reduzida populagdo, o que se
traduziu numa amostra reduzida, comprometendo a inferéncia dos resultados. Ainda
assim, obteve-se uma elevada taxa de participagéo (92,68%) dos trabalhadores. Por outro
lado, o facto da escala original utilizada nao ter sido validada em ambiente empresarial
pode condicionar os resultados. Adicionalmente, a escassez de investigacao cientifica na
tematica e, concretamente em organizacgdes, limitou a discusséo de resultados, no sentido
de averiguar eventuais perce¢fes comuns ou destoantes, ndo obstante revela-se
simultaneamente um contributo.

Seria interessante que futuros estudos analisassem outras realidades empresariais,
examinando tanto a percecao dos trabalhadores como das chefias, passivel de inspirar as
organizacdes para a adocao de praticas de DW, explorando uma abordagem micro do
conceito. De modo adicional, e recorrendo a inferéncia estatistica, seria pertinente
determinar a existéncia de relacdes entre as dimensbes do DW e varaveis de
caraterizacdo (idade, habilitages, n° filhos, vinculo/antiguidade profissional, etc.).

Como reflexdo final, o comprometimento e envolvimento individual das organizagtes
mobilizara, de forma combinada, a dimensdo mundial atribuida ao DW, passivel de
transformar a aspiragdo em afirmacao.
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