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Trabalho Digno e Lideranga Empoderadora: um estudo de Caso

Resumo

O conceito de trabalho digno foi apresentado pela Organizacdo Internacional do Trabalho
em 1999, em resposta as preocupacdes relacionadas com o contexto laboral. Paralelamente, a
lideranca empoderadora tem ganho relevancia pelo seu impacto na autonomia e desempenho dos
trabalhadores. Considerando a importancia do setor da construcéo civil e os desafios associados
as condicOes laborais, este estudo pretende caracterizar os niveis de trabalho digno e lideranca
empoderadora e analisar a associacdo entre ambos os construtos. Foram aplicados o Decent Work
Questionnaire e 0 Empowering Leadership Questionnaire a 167 trabalhadores de uma empresa
do setor. Os resultados indicaram associagOes elevadas entre trabalho digno e lideranga
empoderadora, destacando-se a relagdo entre “Principios e valores fundamentais no trabalho” e
as dimensoes “Coaching”, “Informacéo” e “Mostrar preocupacao/interagir com o grupo”. Isto
sugere o elevado impacto da lideranca empoderadora no trabalho digno, especialmente no

estabelecimento de valores e principios orientadores das relagdes de trabalho.

Palavras-chave: Trabalho digno, lideranca empoderadora, Trabalhadores, Motivacdo no

trabalho, Comportamento organizacional



Decent Work and Empowering Leadership: A Case Study

Abstract

The concept of decent work was introduced by the International Labour Organization in 1999 in
response to concerns related to the labour context. Simultaneously, empowering leadership has
gained relevance due to its impact on workers’ autonomy and performance. Considering the
importance of the construction sector and the challenges associated with working conditions, this
study aims to characterize the levels of decent work and empowering leadership and analyse the
association between both constructs. The Decent Work Questionnaire and the Empowering
Leadership Questionnaire were administered to 167 employees of a company in the sector. The
results revealed strong associations between decent work and empowering leadership, particularly
between ‘“Fundamental principles and values at work” and the dimensions “Coaching”,
“Informing” and “Showing concern/interacting with the team”. This suggests the significant
impact of empowering leadership on decent work, especially in establishing values and principles

that guide workplace relationships.

Keywords: Decent work; Empowering leadership; Workers; Work motivation; Organizational

behavior
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1. Introducéo

A eficiéncia da industria da construcdao civil desempenha um papel essencial no
desenvolvimento econdmico de um pais. Em Portugal, o setor da construcdo civil assume uma
relevancia significativa no panorama econémico e social, sendo um dos principais motores de
emprego e contribuindo de forma expressiva para o0 Produto Interno Bruto (Francisco, 2024). A
crescente desagregacéo e flexibilizagdo das condicdes laborais no setor da construgdo afetam
profundamente o conceito de trabalho digno, dado que o setor é marcado por precariedade,
instabilidade no emprego, recrutamento ilegal de trabalhadores, baixos salarios e exigéncias de

produtividade e adaptabilidade muito altas (Marques et al., 2021).

De acordo com autores como Henriques (2015), a procura pelo trabalho digno deveria
estar no cerne das estratégias que orientam o progresso econdémico e social, tanto a nivel global
quanto nacional e local. A Organizacdo Internacional do Trabalho, agéncia especializada nas
questdes do trabalho e integrante da Organizacdo das NacGes Unidas, sublinhou igualmente a
importancia deste objetivo, considerando-o fundamental para o desenvolvimento sustentavel.
Para que tal seja alcancado, é necessaria uma acao coordenada que mobilize os principais agentes,

incluindo os lideres das organizacdes e empresas (United Nations, 2006).

O aumento das exigéncias impostas aos lideres para assegurar um desempenho eficiente,
impulsionado pela globalizacéo, pelo progresso tecnoldgico, pela limitagdo de recursos e pelo
acréscimo dos custos, tem consolidado a importancia estratégica da lideranca (Maranhdo &
Nunes, 2025). No exercicio das suas funges, os lideres desempenham um papel essencial que
vai aléem do mero cumprimento de responsabilidades institucionais, sendo determinantes na
promog&o de um ambiente de trabalho positivo, no incentivo ao envolvimento dos colaboradores

e no refor¢o da sua motivagao.

As organizagfes exigem, cada vez mais, um maior empenho por parte dos seus
colaboradores. Atualmente, as empresas enfrentam um contexto marcado por expectativas
elevadas por parte dos clientes, pela intensificacdo da globalizacéo e pela evolucéo constante da
tecnologia. Nesse sentido, torna-se fundamental desenvolver estratégias e modelos que permitam
as organizacdes adotar abordagens eficazes para enfrentar 0 aumento da competitividade e
assegurar a sua sobrevivéncia (de Souza et al., 2025). Neste cendrio, 0s sistemas hierarquicos
tradicionais revelam-se progressivamente menos adequados. Assim, a literatura passou a
apresentar o conceito de Lideranca Empoderadora, salientando que este modelo proporciona
vantagens significativas ao influenciar positivamente a motivacdo dos colaboradores, o0 seu
desempenho e o seu contributo para 0 cumprimento dos objetivos organizacionais, promovendo

simultaneamente a cooperacdo e a criacdo de relacBes estaveis (Quinn & Spreitzer, 1997).



Neste enquadramento, revela-se pertinente considerar a existéncia de uma relacdo
significativa entre o trabalho digno e a lideranga empoderadora. Lee et al. (2018) evidenciaram
que a lideranca empoderadora estava fortemente associada ao bem-estar no trabalho, ao
envolvimento organizacional e a percecdo de sentido nas tarefas desempenhadas, dimens6es
intrinsecamente ligadas ao conceito de trabalho digno. Estudos como o de Kim e Beehr (2017)
indicaram que, quando os trabalhadores percecionam que o seu contributo é valorizado e que
dispGem de espago para expressar a sua voz no seio da organizagdo, a sua motivagéo intrinseca
tende a intensificar-se, criando-se, deste modo, condi¢des propicias ao reforgo da dignidade no
trabalho. A luz do exposto, a relacdo entre trabalho digno e lideranca empoderadora revela-se
como sendo de natureza reciproca, gerando um circulo virtuoso que favorece a construcdo de

praticas organizacionais mais equitativas, participativas e sustentaveis (Tuan, 2018).

O setor da construcdo é amplamente reconhecido como um dos principais motores da
economia europeia e portuguesa, desempenhando um papel crucial na criacdo de emprego
(Francisco, 2024). No entanto, a literatura também o identifica como um setor de risco, marcado
por vérias particularidades (Lima, 2005). Embora os conceitos de trabalho digno e lideranca
empoderadora sejam amplamente discutidos na literatura académica, observa-se uma lacuna
significativa na investigacdo que estabeleca uma relagdo estruturada entre ambos 0s conceitos,
especificamente no setor da construgdo. A auséncia de uma contextualizacdo especifica limita a
compreensao do impacto que a lideranca empoderadora pode ter na promocao de um ambiente de
trabalho digno neste setor. Para além disso, mantém-se a necessidade de compreender de que
modo estas duas dimensdes se articulam e se influenciam mutuamente no contexto do setor. A
reflexdo sobre estes aspetos evidencia a importancia deste estudo para o enriquecimento do
conhecimento existente, fortalecendo a compreensdo da relacdo entre a lideranca e os diferentes
componentes do trabalho digno, indo assim ao encontro de necessidades especificas dos

trabalhadores neste setor.

Aliado a estes aspetos, vivemos num mundo em que os lideres enfrentam uma pressdo
crescente para garantir um desempenho eficaz e resultados consistentes num ambiente
organizacional progressivamente mais competitivo e globalizado (Pickssius et al., 2024). Como
consequéncia, muitos lideres, no intuito de atingir metas organizacionais, podem priorizar
resultados imediatos em detrimento de um trabalho digno para todos os colaboradores (Melo et
al., 2017). Tal como Toor e Ofori (2008a) evidenciaram no seu estudo, os profissionais do setor
da construcdo demonstraram baixa satisfacdo relativamente a ética e autenticidade dos seus
lideres. Este cenario evidencia a importancia da implementacdo de uma lideranca que garanta
tanto a produtividade quanto o trabalho digno, especialmente em setores como o da construcéo,

caracterizado por riscos e desafios acentuados.



Tendo em conta estes aspetos, a presente dissertacdo organiza-se em trés partes principais.
A primeira parte apresenta os dois conceitos centrais do estudo: o trabalho digno e a lideranca
empoderadora, através de uma revisdo da literatura, onde se procede também a anélise tedrica da
relacdo entre ambos. Nesta fase é ainda realizada uma contextualizacdo do setor da construgéo,
tanto no panorama nacional como no contexto europeu, bem como uma breve caracterizacéo da
empresa que serviu de base ao estudo. A segunda parte corresponde ao estudo empirico, no qual
sdo descritas as caracteristicas da amostra, os instrumentos utilizados e os procedimentos
adotados para a recolha e tratamento dos dados, seguindo-se a anélise e discusséo dos resultados
obtidos. Por fim, a terceira parte apresenta as principais conclusGes do estudo, identificando
igualmente as suas limitacdes e sugerindo possiveis caminhos para futuras investigacdes neste

dominio.
Objetivos
A presente dissertacdo tem como objetivos:

1. Caracterizaram-se o nivel de presenca de trabalho digno, nas suas multiplas dimensoes,

numa empresa de construgéo civil,

2. Analisou-se o nivel de presenca de lideranga empoderadora, igualmente nas suas diversas

dimensoes, no mesmo contexto;

3. Determinou-se a associa¢do — considerando as suas multiplas dimensGes — entre 0

nivel de lideranga empoderadora e o nivel de trabalho digno no mesmo contexto.
2. Enquadramento Tedrico
2.1. Origem Historica do Conceito de Trabalho Digno

Compreender a origem histérica do conceito de trabalho digno é fundamental para
contextualizar a sua evolucdo ao longo do tempo e perceber como ele se consolidou como um
pilar essencial das politicas laborais e dos direitos humanos, permitindo, assim, apreender um
conceito nuclear da presente investigacdo. Esta perspetiva historica permite identificar os marcos
sociais, econdémicos e politicos que moldaram a sua definicdo atual, assim como reconhecer 0s

avancos e desafios ainda existentes.

O trabalho tem sido um elemento central na vida das pessoas, uma vez que influencia
dimensGes como a sobrevivéncia/necessidades basicas, a identidade, a familia, a incluséo social,
a saude, o bem-estar e a qualidade de vida. Assim, o bem-estar psicolégico e econémico estd

profundamente assente no trabalho (Areosa, 2013).



Assim sendo, todos os seres humanos, independentemente das diferengas individuais
como a raga, 0 género ou religido, possuem o direito de desenvolver o seu bem-estar espiritual e
fisico em condicGes de dignidade e liberdade, solidez econémica e uniformidade de direitos
(Ferraro et al., 2015). Uma vez que o trabalho desempenha um papel crucial na construcao de
vidas significativas e equilibradas, a sua auséncia, perda ou a existéncia de condicdes laborais
inadequadas torna-se uma importante causa de perturbac@es sociais e econdmicas, bem como de
pobreza e consequentemente, constitui igualmente uma fonte de sofrimento psicolégico (Saragih
etal., 2025). A evidéncia mais ébvia manifesta-se na perda de emprego, frequentemente associada
ao surgimento de problemas de saude mental, como ansiedade ou depressdo, bem como a

diminuicdo do bem-estar psicolégico (Ferraro et al., 2015).

Quando o trabalho se torna instavel ou nado satisfaz as necessidades pessoais, familiares e
sociais, compromete a estabilidade, intensifica o isolamento social e exacerba os sentimentos de
desespero. Tal situacdo tem o potencial de diminuir a qualidade de vida e de aumentar os riscos
associados ao abuso de substancias, violéncia e conduta delituosa. Deste modo, quando o trabalho
deixa de assegurar suporte nas dimensdes familiar, social, educativa e econdmica, podem surgir
consequéncias significativas ao nivel da qualidade de vida, da salde, do bem-estar e da integracdo
social dos individuos (Monahan & Swanson, 2019). Nesse sentido, a promogao do trabalho digno
tem constituido, desde 1999, o principal objetivo e eixo orientador da estrutura organizativa da
Organizacdo Internacional do Trabalho, altura em que o conceito de trabalho digno foi
introduzido. Até ao surgimento deste mesmo conceito, proposto em 1999 pelo entdo Diretor-Geral
da Organizacdo Internacional do Trabalho, Juan Somavia, vérias ideias-chave fundamentaram,
orientaram e favoreceram a elaboracdo deste conceito e o proprio trabalho desta organizacao
(Ferraro et al., 2016).

A criacdo da Organizacéo Internacional do Trabalho remonta a 1919, no periodo que se
seguiu ao término da Primeira Guerra Mundial. A sua formalizagao ocorreu no ambito do Tratado
de Versalhes, acordo de paz que incluiu, na sua Parte XIlII, disposicGes especificas relativas as
questdes laborais e a necessidade de estabelecer uma instituicdo internacional permanente
dedicada ao trabalho (Ferraro et al., 2016). Desde entdo, a Organizacéo Internacional do Trabalho
tem desempenhado um papel central na promogdo de melhores condig¢Oes de trabalho a escala
global, procurando incentivar a justica social e a protecdo dos trabalhadores. Entre os seus
propdsitos destacam-se a regulacdo de aspetos ligados a organizacdo do horéario laboral, a
prevencdo do desemprego e o reforgo de medidas destinadas a proteger os trabalhadores contra

acidentes e doencas relacionadas com a atividade profissional (Gunawan & Syamsu, 2023).

O documento citado especifica 0 modo de funcionamento desta nova organizagdo e

relativamente & sua composicdo foi estabelecido que a estrutura deveria ser tripartida.



Identificados os problemas relacionados com as questdes do trabalho, estes deveriam ser
discutidos considerando trés partes: representantes do governo, representantes dos trabalhadores
e representantes dos empregadores. Como resultado da sua atividade, a Organizacao Internacional
do Trabalho elabora convenc@es, recomendacdes, declaracdes, resolugdes e protocolos com o
objetivo de orientar o desenvolvimento de condic¢des de trabalho mais justas e adequadas (Ferraro
etal., 2016).

A Declaracéo de Filadélfia, adotada em 10 de maio de 1944, representa um documento
fundamental na historia da Organizagdo Internacional do Trabalho. Nela foram estabelecidos o0s
objetivos centrais da organizacdo, bem como os principios que deveriam orientar a formulacéo
das politicas laborais pelos paises membros (Gunawan & Syamsu, 2023). A Declaragdo de
Filadélfia reforgou diversos principios fundamentais associados & atuagdo da Organizagdo
Internacional do Trabalho. Entre esses principios destaca-se a ideia de que “o trabalho ndo deve
ser tratado como uma mercadoria, bem como a valorizagdo da justi¢a social enquanto elemento
essencial para a promocdo da paz entre as nagdes” (Ferraro et al., 2016). O documento também
enfatiza a necessidade de assegurar condicOes de liberdade, dignidade, seguranca econémica e
igualdade de oportunidades, procurando garantir ndo apenas o progresso material, mas também o

desenvolvimento humano e social (Mbah & Ikemefuna, 2011).

Publicada em 1948, a Declaracdo Universal dos Direitos Humanos aborda os Direitos
Humanos em geral, sendo especialmente relevante para o tema estudado principalmente nos
artigos 23° e 24°, centrados nos direitos humanos no contexto de trabalho. E fundamental citar a
Declaragdo Universal dos Direitos Humanos, pois, apesar de ndo ser um documento da
Organizagdo Internacional do Trabalho, aborda os direitos humanos no trabalho, um tema
intimamente relacionado com o trabalho digno, reafirmando-se que, todas as pessoas possuem

direito ao trabalho e a receber uma remuneragdo equitativa e condigna (Ferraro et al., 2016).

Em 18 de junho de 1998, no &mbito da 862 Conferéncia Internacional do Trabalho, a
Organizacgdo Internacional do Trabalho adotou a Declaracdo relativa aos Principios e Direitos
Fundamentais no Trabalho. Este documento representou um avango importante N0 compromisso
internacional com a promocao dos direitos laborais fundamentais. A declaracdo estabelece quatro
principios centrais: a liberdade de associacdo e o reconhecimento do direito a negociacao coletiva,
a erradicacdo do trabalho forcado ou obrigatério, a aboli¢do do trabalho infantil e a eliminagéo de

qualquer forma de discriminag@o no emprego e na atividade profissional (Ferraro et al., 2016).

Em 22 de marco de 1999, Juan Somavia assumiu as funcdes de Diretor-Geral (Noschang
& Vieira, 2021). Como primeiro representante do Hemisfério Sul a tornar-se Diretor-Geral da
Organizacgdo Internacional do Trabalho, Juan Somavia assumiu 0 cargo numa altura em que a

criatividade, a renovacdo e a modernizacdo da Organizagdo Internacional do Trabalho eram
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esperadas para acompanhar o fim da Guerra Fria através de aspiragdes de uma globalizagéo justa
e da abertura dos mercados. Embora a nogdo de trabalho digno tenha sido mencionada
anteriormente no seu discurso de tomada de posse, a sua proposta é geralmente associada
formalmente e cronologicamente ao relatério que apresentou na 872 Sessdo da Conferéncia
Internacional do Trabalho, em junho de 1999, onde o trabalho digno é caracterizado da seguinte
forma: “criar oportunidades para que homens e mulheres possam exercer uma atividade
profissional digna e produtiva, num contexto que garanta liberdade, igualdade, seguranca e
respeito pelos direitos humanos no trabalho”, defendendo assim a necessidade de gerar emprego
destacando a sua qualidade e quantidade, salientando que trabalho digno pode estar relacionado
com diferentes formas de trabalho, e também com diferentes condic¢Ges de trabalho, bem como

sentimentos de valor e satisfacdo (Ferraro et al., 2016).

Em julho de 2000, foi consolidado um documento conhecido como UN Global Compact
(UN, 2000). Este documento representou o resultado de parcerias entre governo, organizacfes
ndo governamentais, setor econémico privado e o mercado, com a mediacao das Nagdes Unidas,
sendo a expressdo de objetivos comuns no combate a corrup¢do, na protecdo do ambiente, na
defesa dos direitos humanos e do trabalho digno, apresentados sob a forma de 10 principios. O
objetivo era que estes 10 principios fossem adotados pelas empresas em todo o mundo. No
conjunto destes principios, 0s nimeros trés a seis estdo relacionados com normas laborais
fundamentais. Entre elas incluem-se a abolicdo do trabalho infantil, a promocéo da liberdade de
associacdo, a eliminacdo de préaticas discriminatdrias no trabalho e a erradicacdo do trabalho
forcado ou obrigatério (Ferraro et al., 2016). Estas quatro normas fundamentais derivam da
constituicdo da Organizacdo Internacional do Trabalho e sdo internacionalmente reconhecidas

como

A importéancia do trabalho digno foi novamente enfatizada em 2008 com a adogéo da ILO
Declaration on Social Justice for a Fair Globalization pela Organizacdo Internacional do
Trabalho. Reafirmou-se a natureza central do trabalho digno como uma politica-chave e um
conceito operacional para focalizar a equipa da Organizacdo Internacional do Trabalho nos seus
objetivos estratégicos essenciais (Krainov, 2022). Esta declaracdo representou uma Visao
contemporanea do mandato, na era da globalizagdo reafirmando os valores da Organizacdo
Internacional do Trabalho e o tripartismo como forma de promover o progresso e a justica social
nesta era caraterizada pela globalizacdo (Ferraro et al., 2016). O trabalho digno ¢ a esséncia desta
declaracdo e é interpretado como a ideia matriz orientadora de uma globalizacdo mais equitativa.
Mais uma vez, a sua transposicdo para a pratica exige o envolvimento ativo de todos os

intervenientes no sistema social.
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A partir da crise econdémica e financeira internacional e do seu impacto no emprego, em
junho de 2009 foi apresentado a junho de 2009 a 992 International Labour Conference, na qual foi
aprovado o Global Jobs Pact. Este é um instrumento criado para promover a formagdo de um
acordo que tenha como base o respeito pelos principios fundamentais no trabalho, encurtar a
distancia entre a recuperacdo economica e a criacdo de oportunidades de trabalho digno,
consolidar os mecanismos de protecdo social e incentivar a igualdade de género. Para atingir esse
objetivo, é crucial a participacdo e o didlogo social, com o intuito de assegurar uma globalizacéo

socialmente mais sustentavel e justa (Ferraro et al., 2016).

Em 2015, as Nacdes Unidas aprovaram a 2030 Agenda for Sustainable Development
Goals. Este documento tem como objetivo orientar o desenvolvimento humano até 2030 e esta
estruturado em 17 objetivos de desenvolvimento sustentavel. E relevante destacar que, o conceito
de trabalho digno foi integrado ao Objetivo de Desenvolvimento Sustentavel 8. A integragdo deste
objetivo destacou a importancia do trabalho digno, consolidando o conceito como um principio
orientador para a organizacdo das condigdes de trabalho nas diferentes sociedades (United
Nations, 2015).

2.2. Conceito de Trabalho Digno

O trabalho digno é frequentemente descrito como um conceito multidimensional, cuja
investigacdo tem sido desenvolvida ao longo de vérias décadas no ambito da psicologia e de outras
areas do conhecimento (Ferraro et al., 2018). Nas ultimas duas décadas, a globalizacdo e as
transformacdes econdémicas provocaram alteracdes significativas no mercado laboral (Standing,
2013). A globalizacdo gera oportunidades economicas, mas também tem contribuido para o
aumento das desigualdades sociais (ILO, 2001). Neste contexto, Ferraro et al. (2016) referiram
que o conceito de trabalho digno foi desenvolvido como uma iniciativa institucional destinada a

responder a degradacdo observada no mercado de trabalho.

O conceito de trabalho digno assenta num conjunto de requisitos que o ser humano
pretende que o seu trabalho satisfaca: justica e igualdade de género, voz e reconhecimento,
desenvolvimento pessoal, direitos, oportunidades, estabilidade familiar e remuneracdo. Este
conceito espelha as inquietagdes dos governos, dos trabalhadores e dos empregadores (Férum da
OIT sobre Trabalho Digno para uma Globalizagdo Justa, 2007). Assim sendo, este conceito
representa uma resposta institucional a degradacdo do mercado laboral (Ferraro et al., 2016).
Considera-se que a promogdo do trabalho digno depende do envolvimento conjunto de diferentes
atores sociais, incluindo empresarios, responsaveis politicos, trabalhadores e outros intervenientes
econdémicos e sociais. E fundamental o envolvimento coletivo para que as metas sejam

progressivamente cumpridas (Ferraro et al., 2015).
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Em conformidade com a Organizacdo Internacional do Trabalho (ILO, 2013), o trabalho
digno tem por base quatro eixos de acdo (protecdo social contra as desigualdades, diélogo social,
emprego e direitos laborais), definidos com base nos quatro grandes valores da Organizacdo
Internacional do Trabalho: dignidade humana e seguranca, igualdade, seguranca e liberdade
(Ferraro et al., 2015). O conceito de trabalho digno visa demonstrar que é possivel promover o
crescimento econdmico sustentavel a longo prazo, bem como o desenvolvimento humano e social
a niveis regional, nacional e local. Este principio serve como um guia para as transformacGes
necessarias, de forma a estabelecer interacbes no ambiente de trabalho baseadas num espirito de

comunidade, responsabilidade mdtua e metas coletivas.
2.3. Elementos Substantivos do Trabalho Digno

Com base no exame de dados disponibilizados por entidades oficiais nacionais (ILO,
2013), Anker et al. (2002) identificaram varios indicadores associados ao trabalho digno. Este
trabalho permitiu distinguir 11 elementos substantivos essenciais que refletem as principais
dimensbes do contexto social e econdémico deste conceito. Estes elementos sdo mutuamente
interdependentes, embora possam ser facilmente isolados. E significativo observar que o nimero
total de elementos substantivos sofreu variacdes até se consolidar e manter-se em 11 (Anker et
al., 2002; I1LO, 2013).

Os 11 elementos centrais definidos sdo fundamentados nos quatro principios basicos da
Organizagdo Internacional do Trabalho: seguranca, dignidade humana, equidade e liberdade.
(Ferraro et al., 2015). Dentro destes 11, os 10 primeiros constituem caracteristicas gerais do
trabalho que individuos de todo o mundo consideram elementos fundamentais de um trabalho
digno. Estes 10 indicadores sdo complementados por um décimo primeiro grupo de indicadores
gue resume os principais aspetos do contexto econémico e social do trabalho digno. Este ultimo
grupo de indicadores tem como objetivo descrever as caracteristicas da economia e da populacao
gue formam o contexto para determinar os niveis, padrfes e sustentabilidade do trabalho digno.
Serdo apresentados de seguida cada um destes elementos substantivos, evidenciando de que forma
clarificam a responsabilidade partilhada pelo trabalho digno, a diferenciacdo intercultural das
expressdes de trabalho digno, a dimensdo evolutiva destes conceitos e a interdependéncia

subjacente & concretizacao do trabalho digno.

As oportunidades de emprego constituem o primeiro dos elementos fundamentais
identificados. A criacdo de oportunidades de emprego constitui um elemento essencial para a
concretizacdo do trabalho digno (ILO, 2009, 2014), assumindo particular relevancia face as
condicBes do mercado de trabalho que afetam trabalhadores e potenciais trabalhadores. (ILO,
2013). Embora seja um elemento diretamente ligado ao mercado e as condi¢des socioeconémicas

de um pais, esta também associada a uma ldgica de crescimento e expansdo das empresas. Este
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primeiro elemento envolve todos os tipos de atividade econémica (trabalho por conta propria,
trabalho formal e informal, entre outros (ILO, 2002). A criacdo de oportunidades de emprego
depende da viabilidade das organizacdes e da sustentabilidade das suas atividades. Por esse
motivo, esta dimensdo deve ser analisada tendo em consideracdo o contexto econdémico e social
em que ocorrem diferentes interacGes capazes de influenciar indiretamente ou diretamente a

criagdo de emprego.

A promocgdo de oportunidades de emprego envolve a participagdo conjunta de varios
atores sociais. Entre eles incluem-se os trabalhadores, cujo contributo é essencial para a produgao
de riqueza e para o funcionamento da economia, os responsaveis politicos, que definem politicas
publicas favordveis ao emprego, e os lideres organizacionais, que impulsionam o

desenvolvimento e a expansdo de empresas (Ferraro et al., 2015).

O segundo elemento fundamental diz respeito & garantia de uma remuneragédo adequada
associada a uma atividade laboral produtiva. Para que esteja alinhado com o conceito de trabalho
digno, o trabalho deve proporcionar uma compensacao justa aos trabalhadores (ILO, 2013). A
Organizacdo Internacional do Trabalho reconheceu grande importancia a este elemento,
considerando que para muitas pessoas, a carateristica mais importante do trabalho é o salario. Este
principio de um salério condigno para viver de forma a assegurar um bem-estar econémico é
mencionado no predmbulo da Constituicdo da Organizacdo Internacional do Trabalho (Anker et
al., 2002). A nogdo de um salario condigno para viver engloba o pagamento de horas de descanso,
bonus, prémios e descontos facultados aos trabalhadores e as respetivas familias (os quais podem
constituir uma forma de remuneragdo). Este elemento tem aspetos considerados estéticos tais
como o rendimento adequado, e aspetos com um caracter mais dindmico, como por exemplo a
forma de manter esse rendimento adequado ao longo do tempo. Segundo Anker et al. (2002, p.
22) um aspeto dindmico do trabalho digno é o facto de os individuos serem capazes de melhorar
0 seu rendimento através da formagdo e da educagdo continua, ou seja, investimentos em
formacdo continua direcionada para a funcdo; e/ou da educagdo, direcionada para o

desenvolvimento pessoal do trabalhador.

O conceito de trabalho produtivo refere-se ao contributo dos trabalhadores para a
producdo de valor no sistema econémico. Este elemento pressupfe ndo apenas o empenho
individual no desempenho das funcBes, mas também a responsabilidade das organizacGes em
proporcionar condi¢es adequadas ao exercicio da atividade profissional. Paralelamente, compete
aos responsaveis politicos definir legislagdo e politicas publicas que promovam o
desenvolvimento de competéncias. Este elemento esta diretamente relacionado com o anterior,
pois programas de formacao e desenvolvimento reforcam a empregabilidade e contribuem para

rendimentos adequados e trabalho produtivo (Ferraro et al., 2015).
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O tempo de trabalho digno constitui 0 quarto elemento considerado. O tempo dedicado
ao trabalho tem vérias facetas: um nimero excessivo de horas pode pdr em causa a salde fisica e
psicoldgica dos trabalhadores e pode também ser um fator que contribui para a ocorréncia de
acidentes e para o desenvolvimento de doencas (Ferraro et al., 2015). Quando mal gerido, o tempo
pode prejudicar o equilibrio da relagdo entre o trabalho e a vida familiar e/ou pessoal. H& uma
tendéncia crescente de maior exigéncia do trabalhador quanto a sua dedicacéo e horérios, por
outro lado, é necessario reconhecer que horarios reduzidos de trabalho podem sinalizar uma
insuficiéncia de oportunidades de trabalho dignas (Anker et al., 2002). O tempo de trabalho
também se ajusta conforme a capacidade da comunidade de criar riqueza e com as condicGes
ambientais que influenciam o tempo destinado ao trabalho. Mais uma vez, estamos na presenga
de um elemento inserido na dindmica global de interdependéncia e resultante de uma
responsabilidade partilhada. Para que as medidas adotadas sejam eficazes e sustentaveis, é
necessaria a participacdo conjunta de varios atores sociais, nomeadamente trabalhadores
individuais, lideres organizacionais e responsaveis politicos (Ferraro et al., 2015). Este elemento
assume particular relevancia no setor da construcdo, marcado por longas jornadas, trabalho por
turnos e exigéncias fisicas elevadas, o que torna critico avaliar em que medida os trabalhadores
percecionam o equilibrio entre trabalho e vida pessoal neste contexto especifico (Adah et al.,
2025)

O equilibrio entre o trabalho, familia, e vida pessoal é parte integrante do quarto elemento.
Este elemento refere-se a um conjunto de direitos e principios fundamentais no trabalho, bem
como a protecdo social, estando estreitamente ligado as temaéticas de igualdade de género no
ambiente laboral (Anker et al., 2002). Este principio envolve também a promoc¢éo da igualdade
de oportunidades de emprego entre mulheres e homens, a garantia de uma remuneragdo justa sem
discriminacdo e uma gestdo adequada do tempo de trabalho (Ferraro et al., 2015). Esta
componente é complexa de definir no que toca ao equilibrio ideal entre emprego, vida familiar e
vida pessoal, devido as significativas diferencas existentes entre atores sociais, realidades
socioculturais e contextos nacionais. Contudo, é viavel alcancar um entendimento geral acerca da
forma como este elemento é concebido e aplicado. Neste contexto, importa identificar os fatores
que influenciam este fendbmeno no conjunto do sistema e clarificar as formas de intervengdo dos
varios atores envolvidos, como trabalhadores individuais, entidades organizacionais e

responsaveis politicos (Ferraro et al., 2015).

O quinto elemento fundamental refere-se as formas de trabalho consideradas inaceitaveis.
Este elemento inclui situacbes de trabalho forcado ou outras préaticas laborais que violam os
direitos humanos. Incluem-se nesta categoria 0s varios tipos de trabalho analogo a escraviddo, e
o trabalho infantil que, para além de ser forcado, pde em causa o desenvolvimento das criancas.

Resumindo, nesta categoria incluem-se todas as formas de trabalho forcado, destinadas a fins
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especificos, incluindo a coercdo politica, o desenvolvimento econdémico, bem como a
discriminacéo racial, social ou religiosa. Uma vez mais estamos na presenca de um elemento em
que a interdependéncia dos agentes que participam direta ou indiretamente nas relacbes de
trabalho tem um papel fulcral na prevencao deste tipo de trabalho. A eliminagdo de formas de
trabalho que violam os direitos humanos pode ser incentivada atraves de politicas nacionais (ILO,
1999). Ainda assim, este processo exige 0 compromisso de varios atores no contexto laboral,

como trabalhadores, lideres organizacionais e responsaveis politicos (Ferraro et al., 2015).

O sexto elemento substantivo diz respeito a estabilidade e & seguranga no trabalho. A
incerteza associada ao mercado de trabalho, marcada pela fragilidade das garantias de
continuidade do emprego, tende a gerar niveis elevados de preocupacgdo e pressao psicoldgica
entre muitos trabalhadores. A perda de emprego, mesmo que por um curto periodo, acarreta custos
financeiros e a perda de acumulacdo de capital humano e, eventualmente, a desvalorizacdo dos
conhecimentos e competéncias especificas, adquiridas e/ou desenvolvidas no posto de trabalho
perdido (Anker et al., 2002). A auséncia de estabilidade e seguranga no trabalho é, em parte, uma
consequéncia da competicdo global em que as empresas operam. Assim, podemos concluir que a
reducdo da estabilidade e seguranca no emprego pode ser contrabalancada por um apoio mais
robusto da seguranca social, que tenha a capacidade de amparar o trabalhador em momentos de
maior vulnerabilidade, como o desemprego (Ferraro et al., 2015). No setor da construcéo,
frequentemente associado a vinculos contratuais precérios e flutuacdes sazonais de atividade,
compreender a percecdo de estabilidade e seguranca no trabalho é fundamental para interpretar

0s niveis de trabalho digno (Lima, 2005).

O sétimo elemento fundamental refere-se a igualdade de oportunidades e de tratamento
no contexto laboral. Um dos principios centrais do trabalho digno consiste na promogdo de
condicbes de trabalho justas e na valorizacdo da equidade nas relagdes profissionais. Esta
dimensdo pressupde a existéncia de oportunidades de emprego acessiveis a homens e mulheres
em condi¢Oes de igualdade, independentemente da orientacdo sexual, crenca religiosa, idade,
posicionamento politico ou origem étnica. Do mesmo modo, importa assegurar a inclusdo de
pessoas com deficiéncia e de outros grupos frequentemente sujeitos a estigmatizacao (Ferraro et
al., 2015). A concretizacdo deste principio envolve a atuacdo conjunta de diferentes atores sociais,
incluindo trabalhadores que contribuem para o respeito e promocdo deste principio, lideres
organizacionais que implementam essas medidas e decisores politicos responsaveis pela definicdo

de enquadramentos legais.

A seguranga no ambiente laboral corresponde ao oitavo elemento substantivo. Os
principios fundamentais do trabalho digno incluem igualmente a garantia da seguranca no

trabalho e a protecdo da saude no contexto laboral (ILO, 2013), garantindo a protecéo fisica e o
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bem-estar emocional do trabalhador (Anker et al., 2002). O alcance deste objetivo passa, em
grande medida, pela promocdo de atitudes que previnam a ocorréncia de acidentes e o
aparecimento de doencgas profissionais. Compete aos dirigentes e gestores das organizacGes
implementar procedimentos adequados e assegurar um ambiente de trabalho seguro. Incumbe
igualmente aos responsaveis politicos aprovar legislacdo pertinente e consultar as organizagdes
gue a cumprem, prevenindo, deste modo, riscos para a saude. Outro ponto fundamental a ser
considerado no trabalho digno, especialmente evidente neste elemento, é que os critérios que
definem um ambiente de trabalho seguro estdo em permanente mudanca. O conhecimento
cientifico possibilita a atualizacdo continua dos fatores de risco, enquanto a tecnologia
disponibiliza ferramentas de monitorizacado e prevencao que favorecem a construcao de ambientes

de trabalho mais seguros (Ferraro et al., 2015).

O nono elemento fundamental esta relacionado com a garantia de protecdo social. No
contexto global, um dos aspetos que melhor traduz os objetivos associados ao trabalho digno
corresponde ao reforco de mecanismos de protecdo social adequados. Em muitos paises existem
diversas politicas e instrumentos destinados a protecdo social. Ainda assim, estimativas da
Organizagéo Internacional do Trabalho indicam que apenas cerca de 20% dos trabalhadores, a
escala mundial, beneficiam de acesso efetivo a sistemas de protecdo social considerados
suficientes (Anker et al., 2002). Este principio fundamental reflete a nocéo de que a contribuicéo
para a criagdo de riqueza através do trabalho deve ser reconhecida e recompensada em momentos
da vida em que os trabalhadores se encontrem mais vulneraveis. Deste modo, os individuos sdo
considerados dignos de protecdo ao longo de toda a sua existéncia e em todas as circunstancias
gue possam limitar a sua capacidade, ndo apenas nos periodos em que se encontram em pleno
exercicio da sua atividade profissional. No ambito da responsabilidade partilhada associada a este
elemento substantivo, compete aos decisores politicos desenvolver enquadramentos legislativos
que assegurem a protecdo social dos trabalhadores e das respetivas familias. Paralelamente, os
dirigentes e responsaveis organizacionais devem promover praticas de gestdo adequadas e
modelos de lideranga eficazes, sustentados por uma cultura organizacional orientada para a
sustentabilidade e para 0 bem comum. Por sua vez, os trabalhadores individuais sdo chamados a
contribuir para o desempenho das organizagdes através da manutengdo de niveis de produtividade

que apoiem a estabilidade econémica das empresas (Ferraro et al., 2015).

O dialogo social e as formas de representacdo de trabalhadores e empregadores
constituem o décimo elemento considerado. Este elemento refere-se a capacidade dos
trabalhadores de expressarem a sua opinido no local de trabalho sobre matérias relacionadas com
as suas funcgdes e de contribuirem para a definicdo das suas condi¢Ges laborais (Ferraro et al.,
2015). A Organizacao Internacional do T nrabalho salienta a importancia de garantir a liberdade

de participacdo em estruturas representativas e a possibilidade de defesa conjunta dos interesses
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profissionais através de mecanismos de didlogo entre as partes. O didlogo social compreende
qualquer tipo de negociacdo, consulta ou troca de informacéo entre representantes de governos,
empregadores e trabalhadores, sobre matérias de interesse comum diretamente relacionadas com
o0 trabalho e com politicas sociais e econdmicas (Anker et al., 2002). A participac¢do no didlogo
social e a sua efetivagdo implica que os agentes envolvidos se comprometam a participar de
maneira empenhada e efetiva (Ferraro et al., 2015). Mais do que um aspeto fundamental dos
direitos e deveres dos trabalhadores, empregadores e governos, o dialogo social é uma parte
essencial do processo rumo ao trabalho digno e assume um papel incontornavel na prossecucao
dos objetivos da Organizacdo Internacional do Trabalho, nomeadamente no que respeita a

promocao de oportunidades para ambos os géneros (ILO, 2013).

Por altimo, o décimo primeiro elemento substantivo diz respeito ao contexto econémico
e social do trabalho digno. Os contextos econémico e social interferem com a sustentabilidade do
trabalho digno assim como a realizacdo do trabalho digno pode, e deve, afetar os resultados
socioecondmicos de uma regido (Ferraro et al., 2015). Neste enquadramento, podem identificar-
se trés dimensdes principais: os fatores relacionados com a estrutura do emprego, relevantes para
a avaliacdo de determinados indicadores associados ao trabalho digno; os resultados ao nivel
socioecondmico, que podem ser influenciados pela implementacdo deste conceito; e o
enquadramento socioecondmico mais amplo, capaz de influenciar a sua sustentabilidade (Anker
et al., 2002). Assim, esta dimensé&o funciona como um critério de analise que permite interpretar
0s restantes componentes do trabalho digno, devendo igualmente ser considerada pela sociedade

na definicdo dos modelos econdémicos vigentes.

Resumindo, estes 11 elementos sdo componentes do conceito de trabalho digno e
constituem uma referéncia essencial de forma a orientar a intervengdo dos varios atores nos
contextos social, econémico e politico. Da sua analise, destaca-se um aspeto muito importante: a
responsabilidade partilhada entre varios agentes na concretizagéo do trabalho digno na sociedade.
O trabalho digno ndo é uma responsabilidade exclusiva dos dirigentes politicos, dos empresarios,
dos trabalhadores ou de qualquer outro agente econdmico e social. Trata-se de uma

responsabilidade partilhada, que sé podera ser alcancada por meio do esfor¢o conjunto de todos.

2.4. Relevancia do Trabalho Digno na Atualidade

Nas Gltimas duas décadas, as transformacdes econémicas originaram mudangas no
mercado de trabalho e a flexibilizacdo das relagdes laborais (ILO, 2002; Standing, 2013). A crise
econdmica de 2008-2009 reforcou ainda mais esta tendéncia no aumento do desemprego, do
desemprego de longa duragdo, trabalho informal, o subemprego, os contratos flexiveis e o

emprego precéario (ILO, 2001; 2009). Se, por um lado, a globalizagdo promoveu grandes
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oportunidades econdémicas, por outro, tem contribuido para o agravamento das desigualdades
sociais (ILO, 2001). Estamos reunidos numa altura em que se levantam imensos desafios ao
desenvolvimento sustentavel. Milhdes de cidaddos continuam a viver na pobreza e veem negada
uma vida digna. Existem desigualdades crescentes no interior dos paises e entre eles. Existem
enormes discrepancias de oportunidades, riqueza e poder. A desigualdade de género mantém-se
como um desafio fundamental. O desemprego, em especial 0 desemprego entre 0s jovens,
continua a ser uma grande preocupacao. As ameacas globais a salde, as catastrofes naturais mais
frequentes e intensas, a escalada dos conflitos, o extremismo violento, o terrorismo e as crises
humanitarias conexas, bem como as deslocacBes forcadas de milhdes de pessoas, ameagam
reverter grande parte dos progressos realizados em matéria de desenvolvimento nas Ultimas
décadas (ILO, 2008). Portanto, é vital compreender que, nas rela¢bes de trabalho, o desequilibrio
proveniente da precariedade das condicGes de trabalho, pela exploracdo do trabalhador e por um
ambiente de trabalho inadequado repercute diretamente na sadde, na qualidade de vida e no bem-
estar do trabalhador, que, por necessidade de sobrevivéncia e, muitas vezes, de subsisténcia,

sujeita-se a tais condicOes, os preceitos constitucionais (Antunes, 2020).

Como ja assinalado, uma das principais consequéncias destas desigualdades sociais é
precisamente a migracdo forcada de milhGes de pessoas (ILO, 2008). Os migrantes estdo
sistematicamente sujeitos a discriminacdo devido a carateristicas visiveis ou invisiveis que
sugerem gue sdo de outra nacionalidade. Ademais, os migrantes ndo dispdem das redes sociais e
dos sistemas de apoio a que os cidadaos locais tém acesso (Hosoda et al., 2012). Esta escassez de
oportunidades de trabalho digno forca os individuos e as familias a optarem por melhores
condicdes noutros locais. Além dos fatores bélicos e da violéncia, o desespero resultante de
salarios extremamente modestos, condi¢des de trabalho indignas, exploracdo infantil e falta de
protecdo social obriga muitos a abdicar das suas casas em prol de uma vida mais segura e digna.
Nesta tentativa, enfrentam jornadas perigosas e incertas, onde frequentemente se deparam com

todo o tipo de abusos e formas de discriminacgdo (Duffy et al., 2016).

Diferentes modalidades de trabalho a tempo parcial, atividades no setor dos baixos
salarios, contratos temporalmente limitados e trabalho parcial coercivo, bem como os empregos
de muito curta duragdo ou oportunidades de trabalho suportadas exclusivamente por politicas
sociais, trabalhadores sem documentagdo expulsos com pouco pré-aviso, muitas vezes sem
receber salarios em atraso ou contribuigcdes de seguranca social devidas, representam exemplos
de contextos e relacBes laborais instaveis que desenvolvem, de forma interlagada com outras
dimensdes da existéncia humana, mundos de vida caracterizados pela incerteza e inseguranca. A
crescente extensdo global destas praticas tem potenciado a intensificacdo dos niveis de incerteza,
instabilidade, vulnerabilidade e exploracdo (Valadas et al., 2014). Estas realidades tém-se

multiplicado desde a Gltima crise econémica (Johnson et al., 2020) e tornou-se uma realidade
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comum na sociedade contemporanea (Gois et al., 2018) Tal situag&o resulta da conjugacéo de um
mercado de trabalho progressivamente desregulado, orientado para a mdo de obra barata e
flexivel, e de politicas de imigragdo restritivas, que restringem ou mesmo eliminam direitos

fundamentais de residéncia, trabalho e bem-estar dos imigrantes (Lewis et al., 2015).

A experiéncia da precariedade ndo é, evidentemente, exclusiva dos migrantes. Ela
trespassa multiplos estratos populacionais. No entanto no que diz respeito aos migrantes, esta
experiéncia assume dimensdes particulares (Arasli et al., 2019), transformando assim, 0s
migrantes numa mercadoria, deixando de ser considerados como seres humanos com direitos de
mobilidade, liberdade de expresséo, trabalho digno e protecéo social abrindo assim caminho para
outro conceito que importa introduzir: a inclusdo social ou o seu anverso: exclusdo social
(Schierup et al., 2014).

Desde o inicio da década de 1990, a nogdo de exclusdo social tem sido largamente adotada
como uma prioridade politica. O trabalho da Organizacdo Internacional do Trabalho no decorrer
da década de 1990 demonstrou a relevancia de uma perspetiva de exclusdo social numa
multiplicidade de contextos econémicos e sociais. A exclusdo social € por vezes interpretada
como uma descri¢do de uma situacao particular em que certos coletivos sdo excluidos no sentido
em que ndo tém integragdo social ou acesso a certos beneficios sociais (Appasamy et al., 1996).
Segundo Sen (2000) a exclusdo social assume uma ligacéo ébvia com questdes relacionadas com
desigualdade social e pobreza. A definicdo de exclusdo social é particularmente interessante
enquanto analise de relagdes e processos, em que determinadas forcas econémicas e instituicdes
sociais excluem determinados grupos e incluem outros. Por conseguinte, a compreensdo do
conceito de exclusdo social permite compreender 0s mecanismos que conduzem a desigualdade
social e o papel dos diferentes atores sociais nesses mecanismos, sinalizando assim para certos
dominios em que as intervencdes politicas deverdo incidir. O objetivo da incluséo social requer,
consequentemente, uma agdo no mercado de trabalho. O trabalho digno e a inclusdo social
constituem pilares fundamentais para a concretizacdo dos objetivos nacionais e globais, e
permitem compreender como podem ser abordados num contexto de economia global em
constante transformacao oferecendo assim uma lente para compreender e enfrentar estes desafios

contemporaneos (Rodgers et al., 1995).

Assim, Celso Furtado (2000) defende que a expansdo econdmica pode resultar do
funcionamento das dindmicas de mercado, enquanto o progresso social exige a implementacéo de
politicas publicas orientadas para a promocao do bem-estar coletivo. Nesta perspetiva, torna-se
fundamental articular o desenvolvimento econémico com medidas de inclusdo social e com
iniciativas que favorecam a promocéao do trabalho digno. Neste &mbito, o conceito de trabalho

digno assume-se como um esforgo institucional para combater a degradacdo do mercado de
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trabalho (Ferraro et al., 2016). E o trabalho digno, ou seja, o trabalho que protege os direitos
humanos do trabalhador, que é uma dimensdo necessaria de uma estratégia para combater a

pobreza multidimensional, bem como um aspeto essencial da dignidade humana (Gilabert, 2016).

Reconhecendo a necessidade de intervencdo neste contexto, um dos objetivos definidos
pelas Nacdes Unidas em 2015 no contexto da Agenda de Desenvolvimento Sustentavel é
promover o trabalho digno e o crescimento econémico (Objetivo 8). Entre as medidas elencadas
para atingir este objetivo, estas sdo particularmente relevantes para os temas acima mencionados:
a erradicacdo do trabalho forcado, da escravatura moderna, do trabalho infantil e do tréfico de
seres humanos; a protecdo dos direitos laborais e a promocdo de condigcdes de trabalho mais
dignas e seguras com especial atencdo, para as mulheres migrantes e para aqueles com vinculos

laborais precarios (United Nations, 2015).

O trabalho contribui para a promog¢éo da dignidade humana, para a estabilidade social e
para a confiancga nas instituigdes publicas e nos sistemas econdmicos. Nesta perspetiva, torna-se
fundamental enfrentar as insuficiéncias associadas ao trabalho digno, de modo a diminuir tensbes
sociais que podem colocar em risco a seguranca coletiva e originar diversos desafios sociais, entre
0s quais 0 aumento do desemprego entre 0s jovens, 0s movimentos migratérios e as desigualdades
entre mulheres e homens (Férum da OIT sobre Trabalho Digno para uma Globalizacdo Justa,
2007). A criacdo de condicdes favoraveis ao trabalho digno implica uma articulacdo entre
diferentes politicas sociais, econémicas e ambientais, bem como o refor¢o de iniciativas
coordenadas que promovam a cooperagdo politica tanto a nivel nacional como internacional.
Nesse sentido, os Estados e as organizacOes internacionais assumem um papel central enquanto
participantes de um esforco global orientado para o desenvolvimento sustentavel, para a

diminuicdo da pobreza e para a construcéo de uma globalizagcdo mais equitativa (ILO, 2016).

Nas ultimas duas decadas, a agitacdo social violenta e os conflitos civis tém vindo a
aumentar. A grande maioria dos conflitos ja ndo se registam entre Estados, mas sim internamente
(United Nations Development Program, 2014) Por conseguinte, os conflitos podem ser definidos
como uma luta continua entre duas ou mais partes e incluem conflitos armados internacionais (por
parte de dois ou mais Estados) e conflitos armados ndo internacionais (entre forcas
governamentais e grupos armados ndo governamentais ou entre esses grupos armados), assim
como outras situacdes de violéncia que resultam num efeito desestabilizador nas sociedades e
economias. A economia informal, marcada por significativas caréncias em termos de condi¢Ges
dignas de trabalho, envolve mais de metade da for¢a laboral a nivel mundial (Macedo, 2018). Esta
realidade predomina em contextos de desemprego, pobreza, desigualdade de género e trabalho

precério, sendo particularmente comum em cenarios de conflito, onde muitos recorrem a esta
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alternativa como meio de subsisténcia, permitindo-lhes aceder a atividades que geram um

rendimento basico (OECD & International Labour Organization, 2019)

Segundo Ghai (2006) o trabalho digno pode ser um fator decisivo para romper o0s ciclos
de debilidade e assim estabelecer os alicerces para a reconstrucdo de comunidades estaveis em
regides afetadas por catéastrofes (resultantes de riscos naturais, como os riscos geolégicos e
climéticos, ou de a¢Bes humanas, como as alteracdes climaticas, a degradacdo ambiental e os
riscos tecnoldgicos) e conflitos. O trabalho digno pode contribuir para a consolidacdo da paz,
enguanto a sua auséncia, quando conjugada com outras razdes de descontentamento social, podera
ser desestabilizadora. A intervencédo nas regides mais fragilizadas ajuda a capacitar as instituicdes
nacionais para estabelecerem um ambiente favordvel & recuperacdo e ao desenvolvimento
socioecondmico, implementando politicas que estimulem as oportunidades de trabalho digno e a
protecéo social (1LO, 2016).

Por conseguinte, o trabalho digno “proporciona um elemento vital para a reducdo da
fragilidade, a estabilizagdo pds-crise e a reintegragdo, pavimentando um caminho para o
crescimento econdémico e para uma paz sustentavel” (ILO, 1999, p. 4). O trabalho digno tem o
potencial de gerar dividendos de paz em matéria de emprego, protecdo social e oportunidades de
direitos para as comunidades mais fustigadas pela vulnerabilidade, situa¢es de conflito e
catastrofes (ILO, 2009). O trabalho digno também pode promover a recuperacdo para formar a
fundacéo de uma nova via de desenvolvimento (ou seja, a crise como oportunidade), aumentar a
resiliéncia dos constituintes através da promocéo da recuperagdo ou da prevencdo com base no
trabalho digno, apoiar e proteger as populagbes mais ameagadas, nomeadamente 0S ex-
combatentes, repatriados e deslocados internos, enquanto sdo implementados esforcos de
reintegracdo sustentaveis (Forum da OIT sobre Trabalho Digno para uma Globalizagéo Justa,
2007). O trabalho digno ajuda as pessoas e as sociedades a superarem contextos de crise,
colocando-as na trajetdria do desenvolvimento sustentavel. O trabalho digno oferece as pessoas
afetadas pela crise liberdade, seguranca, dignidade, autoestima e um envolvimento na
reconciliacdo e reconstrucdo das suas comunidades, contribuindo assim para a consolidacdo da

paz, a reconciliagdo nacional e a coesdo social (United Nations, 2015).

2.5. Dimensoes do Trabalho Digno

Relativamente a conceptualizacdo do trabalho digno, a Organizacdo Internacional do
Trabalho privilegia sobretudo os aspetos econémicos e as condi¢des estruturais que enquadram
este tipo de trabalho nas dimens6es juridica, politica e econdmica. Contudo, esta abordagem tende
a dar menor atencdo as dimens@es de natureza mais subjetiva, o que faz com que a compreensao

do conceito permaneca incompleta quando analisada a partir de uma perspetiva psicoldgica
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(Pouyaud, 2016). Assim sendo, Ferraro et al. (2018) sugeriram um método que ndo se
circunscrevesse unicamente a um contexto organizacional particular, uma vez que consideram
globalmente o contexto profissional do trabalhador, e ndo somente a posicdo que este exerce
enquanto trabalhador numa determinada empresa, num determinado momento. Para aprofundar
as questdes-chave no dominio da qualidade de vida no trabalho, é primordial entender como os

trabalhadores percecionam o seu trabalho e como se sentem.

Uma analise de um ponto de vista singular possibilita aferir a percecéo dos trabalhadores
sobre a existéncia de indicadores de trabalho digno no seu contexto laboral e no seu emprego.
Para atingir esse objetivo, elaboraram um instrumento, o Decent Work Questionnaire, que habilita
aferir as percegdes de trabalho digno em vérios dominios, projetado para analisar as condic¢Oes de
trabalho digno segundo o ponto de vista dos trabalhadores. Com essa meta, este instrumento
contribui para refinar o conceito de trabalho digno em termos de teoria e pesquisa, com énfase
particular na sua dimensao psicoldgica. Este questionario € composto por 31 itens, que refletem
0s 11 elementos substantivos mencionados previamente, sendo reconhecido como uma medida
abrangente do trabalho digno. Os autores distinguiram, adicionalmente, uma pontuagédo global do

trabalho digno e sete dimensdes do conceito, correspondentes a sete subescalas distintas.

A primeira dimensdo do modelo, denominada Principios e Valores Fundamentais no
Trabalho, procura avaliar em que medida o contexto laboral incorpora valores essenciais, tais
como a liberdade, a confianca, a participacdo, o respeito pela dignidade, a auséncia de
discriminacéo, a justica nos processos organizacionais e a equidade nas relagdes interpessoais
(dos Santos, 2019). Os valores contemplados nesta dimensdo possuem relevancia prépria, na
medida em que estdo em conformidade com os principios estabelecidos na Declaragdo Universal

dos Direitos Humanos.

Relativamente a segunda dimensdo, Tempo e carga horéria adequada, dos Santos (2019)
definiu-a como estando direcionada para o esfor¢o ou carga de trabalho, no equilibrio entre o

horério laboral, a vida pessoal, o tempo para a familia e uma gestao de tempo adequada.

A terceira dimensdo do trabalho digno: Trabalho produtivo e realizante esta direcionada
com a percecdo de realizagdo pessoal e profissional conquistada através do trabalho, através da
articulacdo entre o trabalho e o desenvolvimento pessoal e profissional e também da percecdo do
contributo do trabalho para as geragdes futuras. O trabalho realizante e produtivo é um conceito
valioso, pois combina os beneficios do trabalho para os trabalhadores com resultados positivos

para a organizacao (dos Santos, 2019).

A quarta dimensdo: Remuneragdo Significativa para o Exercicio da Cidadania esta
associada a percecdo da retribuicdo obtida pelo trabalho efetuado de forma justa e que possibilita

ao trabalhador viver com autonomia e dignidade, assegurando bem-estar a si proprio e aos que
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dele dependem. O principio central desta dimensdo consiste em encarar a remuneragao COmo um
fator que promove autonomia para os trabalhadores e respetivas familias, possibilitando-lhes

exercer de forma plena o seu papel enquanto cidadaos (dos Santos, 2019).

A quinta dimensao Protecdo social, refere-se a protecdo social vinculada a condicéo de
trabalhador, abrangendo situaces como doenga, desemprego e aposentadoria futura.
Adicionalmente, esta dimensdo contempla também a integracdo da familia do trabalhador nos
sistemas de protec¢do social. A principal preocupacdo é desenvolver mecanismos que equilibrem

a protecéo social do trabalhador com a competitividade organizacional (dos Santos, 2019).

Jé a sexta dimenséo é denominada de: Oportunidades. Esta dimensdo esté correlacionada
com a percecao da empregabilidade pessoal e empreendedorismo, perspetivas de incremento de
rendimentos, retribuicdo ou beneficios e expectativas de progressdo profissionais, esperanca e
otimismo num futuro promissor. Esta dimensdo é fundamental numa concegdo

desenvolvimentista da natureza humana (dos Santos, 2019).

Finalmente, a sétima dimens&o, Salde e Seguranca, centra-se na garantia de condi¢des de
bem-estar, protecdo e seguranca no contexto laboral. Esta dimensdo assenta nos avancos do
conhecimento cientifico e tecnolégico, os quais possibilitam, por um lado, assegurar uma gestao
adequada das condicOes de trabalho e, por outro, prevenir a exposicdo dos trabalhadores a

ambientes inseguros ou a atividades potencialmente perigosas (dos Santos, 2019).

Na sua investigacdo, Ferraro et al. (2017) sublinham o conceito de trabalho digno pela
sua capacidade de reunir diferentes areas de estudo, conectando-as de forma a construir uma visao
coesa, 0 que permite que se torne uma referéncia central tanto para a pesquisa quanto para a
pratica global. Esse conceito facilita, portanto, a formulagéo de politicas e estratégias de recursos
humanos eficazes e transversais, bem como o desenvolvimento de politicas pablicas que integrem
processos amplos e harmonizados, em vez de solugbes parciais e conflitantes. Deste modo, 0s
projetos de intervengdo na &rea do trabalho digno ganham maior relevancia quando abordam de

forma abrangente todas as suas dimensdes.

Em sintese, o trabalho digno representa, no contexto das relagfes laborais, uma expressdo
concreta dos direitos fundamentais da pessoa humana, conforme consagrados na Declaracdo
Universal dos Direitos Humanos. Esta concecdo assenta numa visdo holistica do ser humano,
reconhecendo a sua hatureza multidimensional e a necessidade de garantir condi¢Bes que
favorecam o seu desenvolvimento integral por meio da atividade profissional. Quando exercido
em condicdes que respeitem a dignidade, o trabalho configura-se como um meio privilegiado de
realizacdo pessoal, de integracdo social e de participacdo ativa na vida coletiva. Neste
enguadramento, o individuo ndo sé contribui para o progresso econémico e social, como adquire

0S Meios necessarios para exercer, com autonomia e responsabilidade, os seus deveres civicos e
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para usufruir plenamente dos seus direitos de cidadania, reforgando, assim, a sua insercdo plena

na sociedade (dos Santos, s.d.).
2.6. Lideranca

De forma a aprofundar a andlise, é pertinente introduzir outro conceito nuclear da
investigacdo: a lideranca e, por extensdo, o papel dos lideres. Os lideres, em virtude das fungdes
que desempenham, ocupam um papel central que vai além da simples realizacdo das suas tarefas
institucionais. Sdo frequentemente vistos como referéncias de comportamento e conduta,
exercendo uma influéncia que ndo se limita aos seus subordinados diretos, mas que repercute, de
forma mais ampla, na sociedade em geral. Esta influéncia ultrapassa a competéncia na obtencéo
de resultados organizacionais eficientes e eficazes, incorporando dimensdes como a ética, 0s

valores e as consequéncias sociais das suas decises (Sharma & Kirkman, 2015).

Nos ultimos 100 anos, tém sido realizados inimeros estudos no campo da lideranga. Este
conceito é, sem divida, um dos mais debatidos ao longo da historia, provavelmente devido ao
facto da eficicia das estruturas econdmicas, politicas e organizacionais depender da diregdo
exercida pelos responsaveis por esses sistemas (Pickssius et al., 2024). Segundo Bester et al.
(2015) a lideranca podia ser compreendida a partir de diferentes perspetivas, tornando-se essencial
analisar a sua evolucéo a luz das varias abordagens que a definem como um processo dindmico,

interativo e integrador.

Dada a multiplicidade de perspetivas e a evolucéo teérica do conceito ao longo do tempo,
torna-se pertinente destacar autores cujo trabalho se tem debrugcado sobre os aspetos mais
complexos e relacionais da lideranga (Northouse, 2021). Neste contexto de constante
transformacdo e complexidade organizacional, o contributo de Jorge Correia Jesuino (autor de
varias obras de referéncia onde discute a lideranga numa perspetiva psicossocioldgica, revendo
modelos tedricos e resultados empiricos) revela-se particularmente relevante para uma

compreensdo mais aprofundada dos processos de lideranga.

Segundo Jesuino (2007), ao abordar-se 0 tema da lideranca, é habitual comecar por
sublinhar a escassez de conhecimento consolidado nesta area, bem como a significativa
desproporgdo entre o volume de investigacdo existente e os resultados concretamente obtidos. O
autor destaca que a lideranca constitui o aspeto mais qualitativo da atividade gestionaria, sendo
simultaneamente aquele que apresenta maior complexidade de definicdo, precisamente por se

tratar de uma dimensdo profundamente pessoal e dificil de circunscrever conceptualmente.

De acordo com o autor, é possivel identificar, numa perspetiva global, uma fase inicial
nos estudos cientificos sobre os processos de lideranca, marcada por uma orientagdo centrada na

tentativa de identificacdo de caracteristicas de personalidade associadas ao exercicio da lideranca.
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Esta abordagem procurava estabelecer um conjunto de tragos psicol6gicos supostamente comuns
aos individuos com capacidade de liderar. Contudo, como refere o autor, rapidamente essa lista
de tracos se expandiu de forma desproporcionada, atingindo um ponto em que praticamente
qualquer caracteristica podia ser associada ao fendmeno da lideranca. Nesse sentido, o critério da
personalidade revelou-se insuficiente, nesta etapa preliminar de analise, para distinguir de forma

clara lideres de ndo lideres (Jesuino, 2007).

A limitacdo evidenciada por esta abordagem inicial conduziu, posteriormente, os
investigadores a direcionarem a sua atengéo para a anélise dos comportamentos manifestados por
individuos em contextos de chefia formal, bem como por aqueles que assumiam espontaneamente
posicdes de lideranca. Esta mudanca de enfoque permitiu a identificacio de dois grandes eixos
comportamentais no exercicio da lideranga: por um lado, a orientagdo para a consecucao das
tarefas, traduzida em comportamentos de natureza diretiva; por outro, a orientacdo para a
promogdo de um clima relacional positivo no seio do grupo, expressa através de comportamentos
de apoio e interacdo interpessoal. Estas duas dimensdes fundamentais continuam, ainda hoje, a

servir de referéncia na analise e classificacéo dos estilos de lideranga (Jesuino, 2007).

Muitos dos modelos teéricos construidos e dos estudos experimentais realizados utilizam
estas duas dimens6es para explicar em que medida e em que condi¢es especificas se encontram
associadas aos resultados obtidos pelos lideres. A partir de meados da década de setenta, verifica-
se, porém, uma insatisfacdo crescente, tanto por parte dos especialistas como por parte dos
utilizadores, quanto a robustez dos modelos e também quanto ao seu interesse pratico,
designadamente no que se refere a politicas de sele¢do e de formacao para cargos de chefia. Entre
as razOes dessa insatisfacdo figura a concentragdo quase exclusiva dos estudos tradicionais em
situacBes de laboratério, onde se exclui o fator hierdrquico, ou, quando em contextos reais, a
niveis hierarquicos relativamente baixos. A nova orientagdo que se observa no estudo dos
processos de lideranca organizacional nos anos oitenta procura dar resposta a estas insuficiéncias.
Grande parte da literatura recente sobre lideranga remete para estudos observacionais conduzidos
no proprio terreno das organizacBes. Os processos de lideranca passam, entdo, a ser
contextualizados, sendo analisados como uma variavel, entre outras, da atividade gestionaria. Por
outro lado, alarga-se também o estudo a todos os niveis hierarquicos, designadamente aos niveis
de topo (Jesuino, 2007).

Posto isto, novas perspetivas de lideranga tém surgido, ajustando-se as realidades
contemporéneas das organizagBes e procurando harmonizar as interagdes entre o lider, os
colaboradores e o contexto organizacional de forma mais integrada e abrangente definido pela
celeridade das mudangas e pela crescente interdependéncia a nivel global (Younas et al., 2022).

A lideranga pode ser compreendida como um processo de natureza psicossocial, em que um
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individuo, reconhecido pelos demais como lider, exerce influéncia sobre um grupo, com o intuito
de orientar, organizar e facilitar a realizacdo de uma tarefa em fungdo de um objetivo comum
(Choi et al., 2016). Segundo Ferreira et al. (2011), a lideranga baseia-se na capacidade de
influenciar os membros da equipa, sendo entendida como um processo interativo e ndo como uma
dindmica unilateral. O lider exerce influéncia sobre os liderados, que, por sua vez, influenciam as
acOes e decisbes do lider, independentemente do nivel organizacional onde essa dinamica ocorre

e do tipo de relacdo estabelecida: vertical, horizontal, formal ou informal (Jesuino, 2007).

O estudo da evolucdo historica das teorias de lideranga oferece uma perspetiva enriquecedora,
permitindo situar o conceito ao longo do tempo e perceber a sua complexidade. Como foi possivel
observar neste capitulo, a definicdo de lideranca representa um paradoxo e, tal como outros
paradoxos, ndo necessita de resolucdo, mas sim de integracéo, reconhecendo a coexisténcia de
multiplas ideias e solucGes igualmente validas. Cada teoria, ao longo da sua trajetoria, contribui
com elementos valiosos, mas também revela limitagbes. Como destacou Mango (2018) no
contexto atual, caracterizado por um ambiente globalizado, dindmico e repleto de incertezas, as
organizagOes enfrentam desafios continuos de mudanca, e nenhuma teoria isolada conseguiu

abranger todas as complexidades e dindmicas envolvidas (Jesuino, 2007).
2.7. Lideranca Empoderadora
2.7.1. Conceito de Empoderamento

Num cenéario marcado pela globalizagdo, as organizagdes tendem a valorizar cada vez
mais a capacidade de iniciativa e a criatividade dos colaboradores (Spreitzer, 1995). Assim, torna-
se imperativo desenvolver estratégias e modelos que permitam as organiza¢des adotar métodos

capazes de enfrentar a crescente exigéncia da competitividade, garantindo a sua sobrevivéncia.

Nas Ultimas décadas, o conceito de empoderamento surgiu como uma abordagem
fundamental para fomentar atitudes e comportamentos laborais positivos entre os trabalhadores
nas organizagOes, resultando numa transferéncia de poder do topo da hierarquia para a base,
especificamente para os profissionais que possuem elevados niveis de conhecimento e
competéncias especializadas (Amundsen & Martinsen, 2014). A origem do empoderamento
remonta as teorias da gestdo participativa e do envolvimento dos colaboradores (Spreitzer et al.,
1997). O termo empoderamento é frequentemente utilizado de forma abstrata, carecendo ainda

de uma definicdo universalmente aceita.

O conceito de empoderamento tem sido analisado por diversos autores a partir de
diferentes enquadramentos teéricos. Uma dessas perspetivas interpretou o empoderamento como
um conjunto de préticas e instrumentos de gestdo, no qual a lideranca orientada para o

empoderamento assume um papel central (Conger & Kanungo, 1988). Por sua vez, uma segunda
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abordagem interpretou 0 empoderamento psicoldgico como um estado cognitivo associado a
motivacdo, refletindo as respostas psicolégicas dos individuos perante comportamentos de

lideranca que promovem o empoderamento (Spreitzer, 1995; Thomas e Velthouse, 1990).

Conger e Kanungo (1988) apresentaram uma das primeiras formulagoes a conceber o
conceito de empoderamento sob a perspetiva dos trabalhadores e os pioneiros a conceptualizar o
empoderamento psicoldégico como um construto motivacional. Definiram-no como o processo de
fortalecer sentimentos de autoeficicia nos membros de uma organizacéo, através da identificagdo
das condigBes que originam impoténcia e perda de poder, e, subsequentemente, pela sua
eliminacéo, recorrendo tanto a préticas organizacionais formais como a técnicas informais de
transmissdo eficaz de informacg&o. Nesta perspetiva, 0 empoderamento traduz-se em conceder
poder aos trabalhadores, removendo as condi¢des que fomentam a sua sensagdo de impoténcia no
trabalho, possibilitando-lhes contribuir de forma direta para o sucesso da organizacdo (Mogaji &
Dimingu, 2024). Na sua investigacéo, estes autores constataram que é através da partilha de poder
entre as chefias e os restantes colaboradores que se desenvolvem formas de eficacia e
produtividade globais, sendo este processo fundamental para orientar um coletivo no seu
desenvolvimento e manutencdo. Thomas e Velthouse (1990) ampliaram esta abordagem
considerando o empoderamento como um fator motivacional ligado a motivagdo intrinseca ao
especificar um conjunto mais abrangente de avaliacBes de tarefas que determinam a motivacéo
intrinseca para a realizacdo de tarefas nos trabalhadores. Para que os individuos se sintam
psicologicamente empoderados, é imprescindivel que atinjam um conjunto de condi¢des
psicoldgicas. Spreitzer (1995), com base no Modelo Cognitivo de Thomas e Velthouse (1990),
concebe 0o empoderamento psicoldégico como um construto associado a motivacao, expresso por
meio de quatro processos cognitivos: significado, competéncia, autodeterminacdo e impacto
(Mogaji & Dimingu, 2024).

O conceito de competéncia diz respeito a aptiddao de um individuo para executar uma
determinada tarefa de forma eficaz, encontrando-se relacionado com a confianca que deposita nas
suas proprias capacidades. A autodeterminacdo reflete o sentimento de autonomia de um
individuo para iniciar e conduzir determinados comportamentos ou processos laborais. O impacto
consiste na extensdo em que um comportamento é reconhecido como influente para alcancar o
propédsito de uma tarefa especifica. O conceito de significado relaciona-se com a avaliacdo
individual do grau de adequacdo entre as exigéncias do trabalho e as crencas, valores e atitudes
do proprio individuo. Assim, corresponde ao julgamento que cada pessoa estabelece entre os

objetivos da atividade profissional e os seus ideais pessoais (Khoury, 2024).

O empoderamento estd ligado a satisfacdo no trabalho, a eficiéncia da gestdo, a

criatividade, ao desempenho da equipa e esta inversamente relacionado com a tensdo (Llorente-
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Alonso et al., 2024). Um estudo longitudinal de larga escala conduzido por Birdi et al. (2008)
identificou o empoderamento como o principal fator preditor da produtividade organizacional,
sublinhando a sua relevancia no contexto do desempenho das organizagdes. Neste sentido, 0
conceito de empoderamento psicoldgico assume particular importancia, na medida em que
constitui uma fonte significativa de motivacdo autbnoma (Gagné & Deci, 2005). Quando o0s
colaboradores se sentem psicologicamente empoderados, tendem a interiorizar os valores
associados a autonomia e autodeterminacdo, o que favorece o seu envolvimento em
comportamentos desafiantes, muitas vezes além das exigéncias formais do seu papel. Em
contraste, niveis reduzidos de empoderamento psicolégico podem conduzir a negligéncia de
oportunidades para a ado¢do de tais comportamentos proativos. Choi (2007) descobriu que o
empoderamento psicoldgico previa comportamentos orientados para a mudanga e mediava a
relacdo entre as carateristicas do ambiente de trabalho (por exemplo, visdo, clima inovador,
lideranca de apoio) e os comportamentos orientados para a mudanga (Semelhantes aos

comportamentos de desafio).

O conceito de empoderamento reveste-se de uma importancia fundamental para a
sustentacdo do trabalho empirico, na medida em que proporciona os fundamentos teoricos e
praticos necessarios a construcdo e aplicagdo do conceito de lideranca baseada no

empoderamento.
2.7.2. Lideranca Empoderadora

No inicio do século XXI, as organizacGes reconheceram a necessidade de valorizar o
conhecimento, as competéncias, a experiéncia e a criatividade dos seus trabalhadores do
conhecimento, como forma de alcancgar o sucesso organizacional. Além disso, 0 empoderamento
dos colaboradores foi considerado uma das cinco prioridades fundamentais em que os lideres
deveriam concentrar-se, exigindo, assim, uma nova abordagem a lideranca organizacional
(Pickssius et al., 2024). As hierarquias tradicionais baseadas no comando e controlo tornaram-se,

progressivamente, menos adequadas (Quinn & Spreitzer, 1997).

A dindmica do mercado de trabalho tem sofrido mudancas significativas, impondo
exigéncias cada vez maiores aos lideres, que devem assegurar um desempenho eficiente. Esta
realidade é impulsionada pela globalizacédo, pelo avango tecnolégico, pela escassez de recursos e
pelo aumento dos custos. Em resposta a estas exigéncias, tornou-se um imperativo pratico que 0s
lideres se empenhem em iniciativas de empoderamento que envolvam os seus colaboradores
(Lovelace et al., 2007).

Neste contexto, emergiu a Empowering Leadership, um estilo de lideranca cuja
relevancia se evidencia fulcral face a crescente complexidade e exigéncia do mercado de trabalho

contemporaneo, bem como a necessidade de profissionais altamente adaptaveis e em constante
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evolucgdo (Liu, 2015). A lideranca de empoderamento encontra-se intimamente ligada ao préprio
processo de empoderamento. Quem exerce funcGes de lideranca procura valorizar o sentido do
trabalho, ajudando os colaboradores a reconhecer a relevancia do seu contributo para a eficécia

global da organizacéo. (Arnold et al., 2000).

A lideranca empoderadora, é considerada uma componente socio estrutural do
empoderamento (Spreitzer, 2008), caracterizada essencialmente pela facilitacdo e pelo suporte
aos colaboradores (Amundsen & Martinsen, 2013). A lideranca de empoderamento caracteriza-
se por um conjunto de praticas adotadas pelo lider, direcionadas tanto aos colaboradores
individualmente como as equipas. Este estilo de lideranca envolve a atribuicéo de autonomia aos
trabalhadores, a promocdo da participacdo conjunta na tomada de decisdes, 0 acompanhamento e
orientagdo (coaching), a partilha de informacéo e o estimulo & expressdo de opinides e ideias
(Sharma & Kirkman, 2015).

De acordo com Ahearne et al. (2005), na lideranca empoderadora, os lideres distribuem
a sua autoridade pelos seus colaboradores, envolvendo-o0s ativamente nos processos de tomada de
decisdo, incentivando a autogestdo das suas tarefas e transmitindo-lhes confianca, de modo a
capacita-los para enfrentar tarefas mais exigentes. A atribuicdo de maior autonomia aos
trabalhadores por parte dos lideres permite que estes participem na tomada de decisdes e
desenvolvam acdes de forma independente, dispensando uma supervisdo direta permanente (Jung
et al., 2003). Além disso, reforcam o significado do trabalho e eliminam obstaculos de natureza
burocratica, proporcionando aos colaboradores a oportunidade de gerir de forma mais eficiente o
seu tempo e energia, o0 que Ihes permite atingir um nivel superior de motivagdo. Quinn e Spreitzer
(1997) sublinham ainda a importancia de recompensar os trabalhadores pelos riscos assumidos e

pelas iniciativas esperadas e disponibilizar oportunidades de formag&o e treino adequados.

De acordo com Abraham (2000), estes fatores, sdo percebidos pelos trabalhadores como
elementos de natureza positiva. Em resposta, os trabalhadores tenderdo a sentir-se motivados a
retribuir o tratamento positivo do lider, influenciando de forma positiva o seu envolvimento
emocional e conduzindo a uma adaptacdo das suas atitudes. Chen et al. (2011), no seu estudo,
demonstraram que os seus resultados estdo em consonancia com a investigacdo de Abraham
(2000), sustentando que este estilo de lideranca exerce uma influéncia positiva no compromisso
afetivo dos trabalhadores, nos seus sentimentos de autoeficacia, bem como nos seus niveis de
determinacdo e proatividade (Zhang & Bartol, 2010). Isso deve-se ao facto de 0os comportamentos
associados a esse tipo de lideranca fomentarem um maior sentido de responsabilidade pessoal e
um envolvimento emocional mais profundo nos processos de trabalho. Este sentimento facilita a

capacidade dos colaboradores para impulsionarem mudangas transformacionais na organizacao.
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A lideranca de empoderamento implica um certo grau de risco. Quando os trabalhadores
se sentem empoderados, podem tomar decisdes que influenciem significativamente a capacidade
dos lideres de alcancar os seus objetivos. A delegacdo de responsabilidades aumenta, assim, a
dependéncia dos lideres em relacdo as suas equipas. A delegacéo de tarefas com responsabilidades
acrescidas implica que os lideres assumam riscos, sendo essencial que confiem na idoneidade e

na eficacia dos trabalhadores para que esta préatica seja bem-sucedida (Hakimi et al., 2010).

Atualmente, vivemos numa sociedade assente no conhecimento, onde a economia se rege
cada vez mais pela valorizagdo das competéncias e da informagdo (Manville & Ober, 2003). Os
trabalhadores deixaram de se considerar meros subordinados, passando a encarar-se como
parceiros da organizacao, o que influencia significativamente a forma como os lideres exercem o
seu papel e orientam as equipas (Yu & Miller, 2005). Neste contexto, num cenario organizacional
cada vez mais horizontal e descentralizado, a lideranga empoderadora assume um papel
determinante na resposta a estes desafios, promovendo uma cultura organizacional mais adaptavel

e resiliente face as exigéncias deste novo paradigma.
2.7.3. Lideranca Empoderadora e Trabalho Digno

O trabalho digno constitui um elemento essencial para o desenvolvimento de relagdes
laborais saudaveis e sustentaveis, promovendo uma valorizagdo positiva do proprio ato de
trabalhar. Paralelamente, a qualidade da lideranca constitui um fator central para o sucesso global
das organizacbes, contribuindo igualmente para o desenvolvimento de ambientes laborais

saudaveis e para a promocdo do trabalho digno (Rodrigues, 2018).

O estudo desenvolvido por Seabra (2018) demonstra que uma lideranca tdxica exerce um
impacto negativo sobre a forma como os trabalhadores percecionam a dignidade no trabalho, bem
como sobre 0s seus niveis de motivagdo. Comportamentos identificados como toxicos, tais como
a supervisdo abusiva, o autoritarismo, 0 narcisismo, a autopromocdo e a imprevisibilidade,
apresentam uma relacdo negativa com a coesdo do grupo e uma correlagéo positiva com o desvio
interpessoal nas equipas, manifestando-se, por exemplo, em comportamentos abusivos por parte
de subordinados para com os colegas. Tais efeitos comprometem dimensdes fundamentais do
trabalho digno como a seguranca, a justica, o respeito e a autonomia (Mawritz et al., 2012). Este
tipo de lideranca deteriora significativamente a qualidade das relagdes laborais e, por conseguinte,
enfraquece a percecdo de dignidade no trabalho. Tal como evidenciado por Ferraro et al. (2017),
deficiéncias percebidas na dignidade do trabalho estdo associadas a niveis elevados de

desmotivacdo e a uma diminuicdo da motivacgdo intrinseca.

Partindo da lideranca téxica como contraponto, a lideranca empoderadora pode ser
entendida como uma abordagem orientada para o desenvolvimento dos colaboradores, que

assenta na valorizacdo da expressdo de ideias, na partilha de informacdo, no incentivo a
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participacdo ativa nos processos de decisdo, na promog¢édo da autonomia e na disponibilizacdo de
apoio continuo através de orientagdo e acompanhamento (Sharma & Kirkman, 2015). Estas
préticas tém impacto positivo no compromisso afetivo dos colaboradores, no fortalecimento da
sua autoeficacia e nos seus niveis de persisténcia e iniciativa (Zhang & Bartol, 2010). Neste
sentido, este estilo de lideranca mostra-se alinhado com os principios fundamentais associados ao
trabalho digno definidos pela Organizacdo Internacional do Trabalho, desighadamente a

seguranca, a equidade, a dignidade humana e a liberdade (ILO, 1999).

O estudo de Leite (2018) confirma que a lideranca de empoderamento esta positivamente
correlacionada com a motivagéo para o trabalho, demonstrando que os trabalhadores tendem a
sentir-se menos motivados em contextos marcados por lideranga toxica e significativamente mais
motivados quando expostos a préticas de lideranca empoderadora. Neste sentido, a lideranca
empoderadora, ao contrario da lideranca toxica, ndo apenas reforca os efeitos positivos do
trabalho digno, como também os potencia, estando associada ao bem-estar dos colaboradores e

desempenho organizacional.
2.8. Lideranca na Construcao
2.8.1. Empoderamento na Construgdo

Num contexto de rapida transformacdo, impulsionado pelo progresso tecnoldgico, pela
globalizacdo e pelas exigéncias crescentes do mercado, as organizagdes enfrentam desafios cada
vez mais complexos. No setor da construcdo, esses desafios sdo particularmente complexos,
devido as caracteristicas Unicas do setor. Além disso, diversos aspetos das atuais estruturas
empresariais no setor, contribuem para a reducgdo dos sentimentos de autoeficécia e de pertenca a
organizagdo, incluindo a presenga de sistemas de comunicacdo deficientes e de estruturas

ineficazes de reconhecimento e recompensa (Tuuli et al., 2012).

Sendo um setor tradicional, reconhecido pela sua resisténcia & adocdo de novas
abordagens de gestdo, a mudanga torna-se essencial para garantir a sua evolucdo e
competitividade (Alazzaz & Whyte, 2012). O empoderamento, enquanto conceito organizacional
inovador, pode representar tanto uma oportunidade como um desafio para os dirigentes do setor
da construcdo, exigindo uma adaptac¢do cuidadosa as novas dinamicas de lideranca (Karakhan et
al., 2024)

No contexto do setor da constru¢do, o empoderamento pode ser entendido como o
processo de delegacdo de poderes adequados ao longo da cadeia de fornecimento, abrangendo
diferentes aspetos da execucao do projeto e do desempenho estratégico global. Para alem disso,
deve ser encarado como um fator positivo na melhoria do desempenho empresarial e no estimulo

a inovacdo (Alazzaz & Whyte, 2012). A definicdo e implementacdo de estratégias eficazes de
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empoderamento, ao longo de todo o sistema de execucdo dos projetos, sdo fundamentais para que
0 setor da construcdo possa tirar pleno partido dos beneficios proporcionados por equipas

auténomas, democraticas e flexiveis em termos de rigidez hierarquica (Dainty et al., 2002).

Neste contexto, 0 empoderamento no setor da construgdo deve centrar-se tanto no
individuo como na equipa (Dainty et al., 2002). No entanto, varios investigadores salientam a
importancia de considerar fatores contingentes e circunstancias especificas que possam
influenciar a implementacdo eficaz das estratégias de empoderamento. Se estes dois fatores forem
geridos de forma eficiente, 0 empoderamento pode contribuir para a melhoria da produtividade e
da qualidade, a redugé&o dos custos operacionais, uma maior flexibilidade, o aumento da satisfacdo
no trabalho e uma motivagdo mais elevada (Liu et al., 2007). No entanto, a implementacéo
inadequada e a manutengdo deficiente de estratégias de empoderamento podem comprometer a
confianga no seio da organizacdo, afetando negativamente o seu funcionamento (Nesan & Holt,
2002). No entanto, a maioria da literatura sobre empoderamento no setor da construcdo continua
limitada, carecendo de um método empirico objetivo para definir claramente os parametros que

conduzem a ganhos positivos, limitagdes e formas de aperfeicoamento.
2.8.2. Lideranca e Setor da Construcao

Com base nas defini¢cdes acima, a lideranca é um fator determinante para o sucesso de
qualquer atividade que envolva a colaboracédo entre individuos ou grupos. O setor da construgdo
apresenta uma necessidade ainda maior de lideranca, possivelmente superior a de qualquer outro
dominio de atividade. Diversos fatores sustentam esta afirmacao, os quais sao evidenciados pela
natureza dos projetos de construcdo, pela especificidade da indistria e pelas caracteristicas dos
produtos edificados (Waqar et al., 2024).

Chinyio e Vogwell (2007) concluiram que uma lideranga eficaz na coordenacdo dos
multiplos intervenientes num projeto de construgdo pode contribuir para a harmonizagao dos seus
objetivos e para a mitigacéo de potenciais conflitos. Um estudo conduzido pelo Chartered Institute
of Building , indica que, no setor da construgdo, a eficacia de um lider depende sobretudo de boas
capacidades de comunicagdo, visdo estratégica e compreensdo do negocio. Além disso, a
capacidade de obter resultados é igualmente um fator determinante para o sucesso (Rawlins &
Marasini, 2011). Um estudo desenvolvido por Junwei Zheng et al. (DATA) na China, que
analisou os efeitos de distintos estilos de lideranca no desempenho em inovacdo em organizacGes
orientadas por projetos no setor da construcdo, evidenciou que, face ao rapido avango das
tecnologias de construcdo, esta industria se tornou progressivamente mais intensiva em
conhecimento. Neste contexto, torna-se imperativo fomentar praticas de inovacdo que estejam em

consonancia com as exigéncias contemporaneas de sustentabilidade.
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Embora atualmente se reconheca amplamente a importancia da lideranca em todos os
niveis da induUstria da construgdo, historicamente a atencdo esteve concentrada sobretudo nos
aspetos técnicos e na gestéo, relegando a lideranca a um plano secundério (Skipper & Bell, 2006).
Estudos realizados nas primeiras décadas dos anos 2000, como os de Keegan e Hartog (2004) e
Chan e Chan (2005), constataram que a investigacao sobre lideranca no setor da construgdo era
ainda significativamente limitada. Toor e Ofori (2008b), por sua vez, observaram que grande parte
dessas investigacdes possuia um enfoque predominantemente quantitativo e comportamental,
além de carecer de profundidade metodoldgica e analitica, 0 que restringia a compreensdo mais
abrangente do papel da lideranca nesse contexto. Zhang et al. (2023) salientam que a atuacdo da
lideranca é determinante para o fortalecimento da agilidade e da capacidade de adaptacdo das
equipas de projeto, qualidades particularmente relevantes face a crescente complexidade e
imprevisibilidade que caracterizam o setor da construcdo na atualidade. Mais recentemente, Igbal
et al. (2024) destacaram que a lideranga sustentavel exerce uma influéncia significativa no éxito
dos projetos de construcdo, sendo esse impacto mediado por fatores como a inovagao verde e a
aprendizagem organizacional. Por sua vez, Hosseini et al. (2020) enfatizam que o
desenvolvimento de competéncias de lideranca colaborativa é fundamental para lidar com
estruturas organizacionais cada vez mais interdependentes, especialmente em ambientes
orientados por projetos e centrados em metas de sustentabilidade. Essas abordagens mais recentes
refletem uma evolugdo do entendimento sobre o papel da lideranca na industria da construcéo,
apontando para a sua centralidade como motor de inovacdo, adaptabilidade e desempenho

sustentavel.

O reduzido volume de estudos sobre lideranca no setor da construcdo pode ser atribuido
a diversas razdes, das quais se destacam duas principais. Em primeiro lugar, a literatura indica
gue muitos investigadores que se dedicam ao estudo da lideranga, especialmente provenientes das
ciéncias sociais, ndo possuem familiaridade suficiente com as especificidades da indistria da
construcéo, o que limita a exploracéo das suas particularidades e potencial enquanto campo de
estudo (Xue et al., 2020). Em segundo lugar, verifica-se que o setor da construcdo,
tradicionalmente, tem dado primazia a gestdo técnica e operacional dos projetos, relegando a
lideranca a um papel secundario, ndo sendo historicamente reconhecida como um fator
determinante para o sucesso organizacional (Leung et al., 2022). Soma-se a isso a escassez de
investigadores especializados que articulem competéncias de gestdo e conhecimento técnico da
construcdo, bem como a dificuldade no acesso a financiamento especifico para estudos de
lideranca neste setor, especialmente em economias emergentes (Alashwal et al., 2017). Tais
fatores continuam a limitar a consolidacdo de uma agenda robusta de investigacdo sobre lideranca

na construcdo, apesar da crescente complexidade e necessidade de inovagdo neste dominio.
2.9. O Setor em Contexto: Portugal
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O setor da construcdo civil desempenha um papel essencial no desenvolvimento
socioecondmico, sendo responsavel por uma parcela significativa da atividade econémica a nivel
global (Correia & Ribeiro, 2022). Assim, no &mbito deste estudo, que se centra numa empresa
inserida neste ramo, torna-se pertinente realizar uma contextualizacdo abrangente do setor em
dois niveis distintos. Primeiro, serd analisado o panorama europeu, em seguida, seré explorado o
contexto nacional, com énfase nas especificidades do setor em Portugal. Essa contextualizacéo
permitira compreender melhor as influéncias externas e internas que moldam o setor e,

consequentemente, a realidade da empresa em estudo.

O setor da construgdo tem uma importancia decisiva no comportamento da economia
portuguesa, sendo, muitas vezes, conhecido como 'barémetro’ da economia, devido ao facto de
ser um dos setores de atividade mais importantes para o desenvolvimento econémico do pais
(Francisco, 2024). De acordo com o Instituto dos Mercados Publicos do Imobiliario e da
Construcdo (IMPIC, 2024), o setor representa mais de 6.9% do emprego total da populacéo
empregada, aproximadamente 47.3% da Formacdo Bruta de Capital Fixo Total. Em termos
homdlogos, o peso do setor da construcdo no Valor Acrescentado Bruto Total manteve, no
segundo trimestre de 2024 um valor de 4.3%. Estes dados refletem a importancia estratégica do

setor da construcéo no desenvolvimento economico do pais

O setor da construcdo em Portugal é maioritariamente composto por pequenas e médias
empresas. De acordo com os dados do Instituto Nacional Estatistica este tipo de empresas
representa quase a totalidade das organizagdes que atuam neste setor. Estas empresas, comumente
menos especializadas, recorrem & subcontratacdo para suprir a complexidade e as exigéncias
técnicas da inddstria. Dentro da categoria de pequenas e médias empresas, a categoria que tem
mais peso sdo as microempresas (empresas com menos de 10 trabalhadores), onde ao longo dos
anos representam mais de 90% do total de empresas no setor. Segundo informagfes do INE
(2023), em 2021, estas empresas empregavam cerca de 90% da mé&o de obra no setor da

construcao, sublinhando a sua importancia para 0 emprego neste setor.

Como ja foi referido, a mobilidade ¢ uma das principais caracteristicas do mundo
globalizado contemporaneo, manifestando-se no aumento da circulacdo de pessoas, bens,
tecnologia e capital, especialmente a partir da segunda metade do século XX. (Bellocchi &
Travaglini, 2023). A mobilidade laboral ndo é uma tendéncia recente em Portugal, tendo o pais
passado por varias tendéncias migratdrias, desde a década de 1950. Recentemente o nlmero de
pessoas em mobilidade tem vindo a aumentar, incluindo o nimero de trabalhadores destacados,
0 que evidencia uma tendéncia em ascensdo: em 2015, 64.970 trabalhadores foram destacados de
Portugal para outros paises da Europa, 0 que representa um crescimento de 10.2% em relacéo a
2010 (Comissdo Europeia, 2020).
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Assim, torna-se claro que uma proporgdo consideravel do emprego no setor é assegurada
por trabalhadores imigrantes, refletindo a dindmica da migracdo laboral. Por conseguinte, é
necessario lidar com essa diversidade cultural, o que coloca novos desafios a sociedade

portuguesa (Ramos, 2008).

Segundo Marques et al. (2021) a subcontratacdo de mdo de obra através de
subcontratantes e agéncias de trabalho temporéario, bem como o recurso a formas atipicas de
emprego (como o trabalho temporario e o trabalho independente), sdo praticas comuns em
Portugal. A crescente fragmentacéo e flexibilizacdo do trabalho no setor da construcdo afeta
profundamente o conceito de trabalho digno, dado que o setor é marcado por precariedade,
instabilidade no emprego, recrutamento ilegal de trabalhadores, baixos salarios e exigéncias de
produtividade muito elevadas. Muitas empresas de pequena e média dimensdo, frequentemente
ilegais, fazem parte desse panorama, que é composto por uma mao de obra pouco qualificada e,
em muitos casos, por imigrantes, devido aos elevados fluxos migratorios que Portugal tem
experimentado nos Ultimos anos, particularmente ap6s a sua adesdo a CEE (Francisco, 2024).
Este setor distingue-se também pela presenca de um sistema de formagcdo tradicional, considerado
um dos mais antigos, assente na transmissdo de conhecimentos e técnicas por meio de uma relacéo

pedagdgica direta entre mestre e aprendiz, marcada por uma estrutura hierarquica (Pinto, 1996).

As razdes enunciadas anteriormente contribuem para tornar o setor da construcéo civil
em Portugal altamente vulneravel ao risco, com uma elevada probabilidade de acidentes de
trabalho. Lima (2005) sustenta que a exposi¢do ao risco ndo se distribui de forma uniforme entre
os diferentes setores de atividade, verificando-se maior incidéncia em areas especificas, como
acontece com o setor da construcéo civil em Portugal. De acordo com dados da Autoridade para
as Condigdes do Trabalho (ACT, 2023), o setor da construcdo em Portugal continua a ser
caracterizado por atividades de elevado risco, mao de obra frequentemente instavel e com baixos
niveis de qualificagcdo, fatores que contribuem para os persistentes indices elevados de

sinistralidade observados tanto a nivel nacional como europeu.

Os resultados discutidos ao longo deste capitulo demonstram que o setor da Construcao
Civil em Portugal, apesar da sua relevancia para a economia nacional e da elevada capacidade de
emprego, apresenta elevados niveis de precariedade e instabilidade laboral, sendo

simultaneamente um dos setores com maior incidéncia de acidentes de trabalho.
2.9.1. O Setor em Contexto: Europa

O setor da construcdo tem um papel estratégico fundamental em diversos paises ao redor
do mundo, sendo responsavel por infraestruturas essenciais para a economia e a sociedade. O
setor representa aproximadamente 9% do Produto Interno Bruto da Unido Europeia e gera cerca

de 18 milhdes de empregos diretos (De Vet et al., 2021 Além disso, 0 mercado interno da UE
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continua a oferecer acesso a mais de 440 milhdes de consumidores, com um Produto Interno
Bruto superior a 16 bilides de euros, consolidando-se como um ambiente atrativo para
investimentos internacionais (Eurostat, 2023 De acordo com o relatdrio da Euroconstruct (2023),
0 setor da construcdo na Europa registou um crescimento acumulado moderado nos ultimos anos,
estimando-se que mantenha uma taxa de crescimento anual entre 1% e 2% até 2025 , o que reforga
a sua importancia estratégica para a economia europeia. O setor da construgéo europeu € marcado
por uma grande presenca de trabalhadores migrantes e pela criagdo de postos de trabalho
temporéarios e moveis. A migracéo e a mobilidade sempre foram uma parte integrante da realidade

europeia no setor da construcdo (Brucker Juri¢i¢ et al., 2021).

No setor da construgdo europeu, grande parte dessa migragdo ocorre atraves do
destacamento de trabalhadores. O destacamento tem crescido mais rapidamente em setores com
alta subcontratacdo, especialmente no setor da construgdo. O destacamento passou a ser uma
estratégia utilizada pelos empregadores para evitar a regulamentagdo laboral, permitindo a
contratacdo de migrantes com salarios reduzidos e em condigdes de trabalho precérias (Marques
et al., 2021) Estudos indicam que muitos desses trabalhadores exercem a sua atividade em
condicBes informais, inseridos numa economia ndo regulamentada (Serban et al., 2020). Estes
trabalhadores permanecem por um periodo reduzido e, posteriormente, regressam ao pais de
origem ou deslocam-se para outros estaleiros de construgdo. Sdo trabalhadores flexiveis,
temporérios e, geralmente, na maioria dos casos, mal remunerados, aceitando a sua posigdo
marginal nos mercados de trabalho da Europa Ocidental devido as fracas oportunidades de
emprego nos seus paises de origem ou ao atrativo diferencial salarial face ao seu mercado laboral
local. (Caro et al., 2015).

Aliada & migracéo laboral na Uni&o Europeia, verifica-se uma crescente escassez de mao
de obra no setor da construgdo, um fenémeno que tem impactado varios paises do bloco. A
escassez de mao de obra no setor da construgdo é resultado do envelhecimento da populagdo, da
falta de novos trabalhadores qualificados e da alta demanda por infraestruturas e habitacdo. Prevé-
se que esta caréncia de mao de obra na UE continue a agravar-se (Bellocchi & Travaglini, 2023).
O Centro Europeu para o Desenvolvimento da Formacgdo Profissional estima que serdo
necessarios cerca de um milhdo de trabalhadores novos e de substituicdo até 2025 na Unido
Europeia (Brucker Juri¢i¢ et al., 2021). Para colmatar essa escassez, os Estados-Membros
recorrem a migracdo laboral, frequentemente preenchendo os postos com trabalhadores dispostos
a aceitar empregos nao qualificados e mal remunerados, 0 que ajuda a atenuar a falta de méo de

obra no setor (Fromentin, 2016).

A andlise do setor da construgdo, a escala europeia, revela uma predominancia masculina.

De acordo com os dados disponiveis, apenas 1.6% das mulheres ativas no mercado de trabalho
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europeu se encontram empregadas neste setor. Esta fraca representagdo feminina podera estar
associada, em parte, & presenca de barreiras de natureza estrutural e cultural que condicionam as
escolhas profissionais e restringem o acesso equitativo a determinadas areas de atividade (Watts,
2009). Ainda que a desigual representacdo entre géneros nao constitua, necessariamente, um
indicador direto de desigualdade, torna-se fundamental assegurar que homens e mulheres
disponham de oportunidades efetivamente equitativas de acesso ao setor da construgdo, num
contexto livre de esteredtipos de género e de constrangimentos sociais. Tal garantia constitui um
elemento essencial na promogdo de condigdes de trabalho verdadeiramente dignas e inclusivas
(Byrne et al., 2005).

2.10. Apresentacdo da Empresa em Estudo

Neste capitulo, sera apresentada a empresa onde decorreu a investigacdo, proporcionando
uma visdo geral sobre a sua evolucdo, areas de atuacdo, principais marcos que definem a sua
posicdo no setor da construcdo, volume de negdcios, demografia e tipologia contratual. A partir
da contextualizacdo inicial da organizacdo, a analise sera direcionada para a sua divisdo de
Engenharia e Construcdo, pois é nesse contexto especifico que o trabalho foi desenvolvido. E
relevante salientar que a empresa em questéo nao divulga muitas informagdes especificas relativas

a esta divisdo, o que condiciona, de forma parcial, o acesso a dados mais detalhados e precisos.

Por motivos de confidencialidade solicitados pela entidade onde foi realizada a
investigacdo, o nome da empresa sera omitido ao longo deste trabalho. Toda a informacéo
apresentada respeita 0 anonimato institucional, sendo descrita de forma geral e suficientemente
contextualizada para garantir a compreensdo do leitor sem comprometer os principios éticos da
investigacdo. A descrigdo da organizagdo baseia-se em fontes publicas, bem como em dados

disponibilizados internamente sob reserva.

A empresa em estudo foi constituida no inicio dos anos 2000, resultando da fusdo de duas
entidades com longa tradicdo nos setores da construcdo e engenharia civil. Apesar da sua
configuracdo atual ser relativamente recente, a organizacao ja dispunha de um vasto patriménio
de conhecimento e experiéncia acumulado ao longo de varias décadas. Esse percurso permitiu-
Ihe afirmar-se como um dos principais intervenientes no setor da construcdo, consolidando uma
posicdo de lideranca a nivel nacional e alargando progressivamente a sua presenca em mercados

internacionais (Fonte institucional, 2024)

O grupo empresarial em questdo é atualmente um grupo multinacional com presenca
consolidada em varias regies do globo, nomeadamente em paises da Europa, Africa e América
Latina. Embora opere internacionalmente, a sua atividade concentra-se sobretudo em

determinados paises estratégicos onde possui uma forte implantacdo. A organizacdo destaca-se
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como um dos principais intervenientes no setor da construcgao a nivel nacional, ocupando também

uma posicdo de relevo no panorama europeu (Fonte institucional, 2024).

A organizagdo em causa desenvolve a sua atividade em diversos dominios, organizados
em varias areas estratégicas, entre as quais se destaca o setor da Engenharia e Construcéo, no qual
sera realizado o presente estudo. Para além deste, a organizacdo atua também em areas
relacionadas com o ambiente, 0s servigos, 0s transportes e a exploracdo de recursos.
Adicionalmente, detém participacdes relevantes noutras entidades do setor empresarial,
reforcando assim a sua presenca em segmentos complementares (Fonte institucional, 2024). A
empresa em estudo desenvolve atividades diversificadas com base nas melhores praticas de
gestdo, mantendo um compromisso com os valores fundacionais que orientam a sua atuacdo. A
organizacdo assenta o seu modelo de gestdo em principios éticos, responsabilidade social e
ambiental, adotando uma abordagem estratégica orientada para a sustentabilidade, a promocéo da
inovacdo e o reforco da competitividade no contexto internacional (Fonte institucional, 2021).

De acordo com dados publicos disponibilizados pela organizacdo, o volume de negdcios
tem registado um crescimento progressivo entre 2019 e 2023, com excecdo do ano de 2020, em
que se verificou uma quebra significativa, resultado dos impactos da pandemia de COVID-19.
Em termos gerais, 0 volume de negécios da empresa situou-se, nos Gltimos anos, entre 0s 2.400
e 0s 2.800 milhdes de euros, com uma distribuicdo relativamente equilibrada entre as suas
principais areas geograficas de atuacdo. Esta dimensdo financeira reflete a posicao consolidada
da organizagdo no setor da construcdo, tanto a nivel nacional como internacional (Fonte
institucional, 2024).

Em 2021, impulsionada pela recuperacdo econdémica e pela disseminagdo da vacinacao,
a empresa retomou o crescimento apds a contracdo registada em 2020. Em 2022, com a
normalizacdo do contexto pandémico e a aceleracdo de projetos estratégicos, continuou a
apresentar uma trajetdria positiva. Em 2023, a tendéncia de crescimento manteve-se, alcancando

um volume de negocios de cerca de 5.5 mil milhdes de euros.

Paralelamente ao crescimento do volume de negécios, o EBITDA do grupo tem
apresentado uma tendéncia ascendente nos Ultimos cinco anos, apesar da queda registada em 2020
devido aos efeitos adversos da pandemia. Em anos pré-pandemia, o EBITDA situava-se na casa

das centenas de milhGes de euros, tendo sofrido uma reducdo moderada durante o ano de 2020.

Com a atenuacdo das restricbes sanitarias em 2021, verificou-se uma melhoria na
produtividade e rentabilidade, permitindo uma recuperacao gradual do EBITDA. Em 2022, apesar
do aumento dos custos de alguns fatores de producdo, nomeadamente energia e produtos
petroliferos, o grupo manteve a sua trajetéria ascendente. Finalmente, em 2023, a tendéncia de

crescimento consolidou-se, atingindo um EBITDA na ordem dos 800 milhdes de euros.
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O namero de colaboradores do grupo tem vindo a aumentar nos ultimos anos, com uma
excecdo em 2020, quando se registou uma reducdo motivada pelo impacto da pandemia de
COVID-19. A organizacao possui uma presenca global, com maior incidéncia em regides como
Africa e América Latina. Em 2023, o grupo empregava aproximadamente 50 mil trabalhadores,

com uma distribuicdo de género predominantemente masculina (Fonte institucional, 2024).

Relativamente a tipologia contratual, uma parte significativa dos colaboradores tem
contratos sem termo, enquanto a restante maioria esta vinculada por contratos a termo certo. Estes
dados ndo contemplam trabalhadores temporarios, sendo que os estagiarios foram incluidos na

categoria de contratos a termo certo.

A érea de Construgdo e Engenharia da organizacdo em estudo integra-se na regido
europeia e estende a sua atividade a diversos mercados internacionais, tanto na Europa, América
como em Africa. A sua atuacio é orientada por um conjunto de principios estruturantes, que
refletem a procura constante de exceléncia, a ado¢do de padrdes éticos rigorosos, a promogdo da
cooperacdo entre diferentes unidades de negdcio e o reforco de um espirito coletivo que valoriza
a diversidade cultural e a coesdo interna. Estes principios constituem a base estratégica que
sustenta o desenvolvimento organizacional, preservando a identidade historica da empresa e

projetando confianca na sua continuidade futura (Fonte institucional, 2024).

A organizacdo em analise reconhece a relevancia central dos seus colaboradores para a
sustentabilidade e o sucesso da atividade desenvolvida. Neste enquadramento, a politica de
recursos humanos constitui um pilar estratégico, estruturado em quatro eixos fundamentais. O
primeiro refere-se a valorizagdo do mérito, que sustenta uma filosofia de gestdo orientada para o
reconhecimento do desempenho individual e coletivo. O segundo corresponde a mobilidade
internacional de quadros, incentivando a circulagdo de talento entre diferentes unidades e
geografias da organizacdo. O terceiro eixo relaciona-se com o reforco da cultura e do modelo
organizacional, através de investimentos destinados a consolidar uma estrutura coesa e
transversal. Por fim, destaca-se o desenvolvimento e a diversificagdo de competéncias, partindo
da conviccéo de que a principal vantagem competitiva reside nas pessoas, na sua experiéncia, no
conhecimento acumulado e na diversidade existente. Neste sentido, a empresa dedica-se a
preparar, capacitar e desenvolver continuamente as competéncias dos seus profissionais,
assegurando a partilha e a transversalidade do conhecimento em toda a organizacdo (Fonte
institucional, 2024).

A selecdo da organizacdo em estudo como objeto de investigacdo justifica-se pela sua
relevancia enquanto grupo multinacional consolidado no setor da construgéo, com atividade em
diferentes contextos geograficos caracterizados por diversidade cultural, econémica e social, 0

que lhe confere a natureza de um ambiente global e multicultural. Esta amplitude territorial,
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associada a complexidade intrinseca do setor, historicamente caracterizado por relagfes laborais
precérias, elevada rotatividade, riscos significativos ao nivel da seguranca e salde ocupacional,
torna este ambiente organizacional particularmente relevante para a analise das dindmicas de

lideranca e da promogédo do trabalho digno (Lima, 2005).

Considerando que os contextos laborais com elevada complexidade operacional e
multiculturalismo exigem estilos de lideranca sensiveis a diversidade e adaptativos as realidades
locais, a organizacdo em estudo constitui um campo de investigacao particularmente fecundo.
Permite, assim, explorar em que medida préatica a lideranga empoderadora pode contribuir para a
construcdo de um ambiente de trabalho mais justo, seguros, inclusivos e psicologicamente
saudaveis, elementos centrais na definicdo de trabalho digno, conforme preconizado pela

Organizac&o Internacional do Trabalho (ILO, 2019).

3. Método
3.1. Participantes

A amostra, de natureza ndo probabilistica por conveniéncia, é constituida por 167
trabalhadores, dos quais se observa uma predominancia do sexo masculino (64.4%), face ao sexo
feminino (35.6%). Esta predominancia masculina podera refletir caracteristicas estruturais do
setor em analise, A idade dos participantes apresenta uma amplitude compreendida entre os 21 e
0s 69 anos, com uma média de 46.2 anos (DP = 11.8), evidenciando, assim, uma distribuicdo
etaria relativamente heterogénea. A diversidade etéaria observada permite contemplar diferentes
trajetdrias profissionais e experiéncias de carreira. No que concerne ao nivel de escolaridade,
verifica-se uma prevaléncia de participantes com grau de licenciatura (36.2%), seguindo-se o grau
de mestrado (28.2%) e, posteriormente, 0 ensino secundario ou equivalente (25.2%).
Relativamente & questdo “Exerce alguma outra atividade profissional além do seu trabalho
atual?”, constatou-se que a maioria dos participantes (96.9%) indicou ndo exercer qualquer outra
atividade, enquanto apenas 3.1% reportou desempenhar fungdes adicionais. Relativamente ao
vinculo profissional, verifica-se que a quase totalidade dos participantes (98.2%) declarou exercer
funcBes exclusivamente na organizacdo em que se encontra atualmente inserida, enquanto uma
percentagem residual (1.8%) referiu desempenhar, paralelamente, outras ocupacgdes de natureza
profissional. No que concerne ao regime laboral, constata-se que a quase totalidade dos
participantes (98.2%) reportou exercer funces em regime de tempo integral, evidenciando uma
clara predominéncia deste formato de vinculo. Em contraste, apenas uma proporc¢éo residual da
amostra (1.8%) declarou desempenhar fungdes em regime de tempo parcial, o que denota a

reduzida expressdo deste tipo de enquadramento profissional no grupo em analise.
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3.2. Instrumentos

No ambito do presente estudo empirico, foram utilizados dois instrumentos de avaliacéo:
0 Decent Work Questionnaire (Anexo |) e o Empowering Leadership Questionnaire. O Decent
Work Questionnaire (Anexo I1) é composto por um total de 31 itens, os quais sdo avaliados através
de uma escala de tipo Likert de cinco pontos, cujas opgdes de resposta variam entre 1 (“N&o
concordo nada”), 2 (“Concordo pouco”), 3 (“Concordo moderadamente”), 4 (Concordo muito) e
5 (“Concordo completamente™). Este instrumento, desenvolvido e validado por Ferraro et al.,
(2018) com base em amostras de trabalhadores do conhecimento em Portugal e no Brasil, permite
aferir as dimensdes de trabalho digno nos contextos laborais, a partir das percecGes dos
colaboradores.

O questionario contempla sete dimensdes distintas que procuram captar diferentes aspetos
do conceito de trabalho digno. A primeira refere-se & presenca de principios e valores
fundamentais no contexto laboral, ilustrada por afirmagdes como “Sou tratado(a) com dignidade
no meu trabalho”. A segunda dimensao diz respeito a tempo e esfor¢co adequado, sendo um
exemplo “Considero adequada a quantidade média de horas que trabalho por dia”. Segue-se a
dimens&o relacionada trabalho produtivo e realizante, como evidenciado pela frase “O meu
trabalho contribui para a minha realizacéo pessoal e profissional”. A quarta dimensao remete para
a remuneracéo significativa para exercicio da cidadania, exemplificada por “O que ganho com o
meu trabalho permite-me viver com dignidade e autonomia”. A protegdo social constitui a quinta
dimensao, sendo representada por itens como “Sinto que estou protegido(a) caso fique sem
trabalho (subsidios sociais, programas sociais, etc.)”. A sexta dimensdo avalia a existéncia de
oportunidades de desenvolvimento e progressdo na carreira, como em “Acho que tenho
possibilidades de progredir profissionalmente (promocdes, desenvolvimento de competéncias,
etc.)”. Por fim, a sétima dimenséo foca-se nas condi¢Oes de salde e seguranca no local de trabalho,
ilustrada por expressdes como “No meu trabalho estou protegido(a) de riscos para a minha satde

fisica”.

O Empowering Leadership Questionnaire foi elaborado por Arnold, Arad, Rhoades e
Drasgow (2000) e é composto por um total de 38 itens. A sua aplicacdo é feita através de uma
escala de tipo Likert, com cinco niveis de resposta, variando entre 1 (“Nunca”) e 5 (“Sempre”),
passando por 2 (“Raramente”), 3 (“Algumas vezes”) e 4 (“Muitas vezes”). O Empowering
Leadership Questionnaire permite avaliar cinco dimensdes de lideranga identificadas pelos
autores: participacdo na tomada de decisdes (por exemplo, “Incentiva os membros do grupo,
departamento ou sec¢do a expressarem ideias/sugestdes”), lideranga pelo exemplo (por exemplo,
“Estabelece elevados padrdes de desempenho pelo seu proprio comportamento’), demonstracdo

de preocupacao/interagdo com a equipa (por exemplo, “Preocupa-se com 0s problemas pessoais
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dos membros do grupo de trabalho, departamento ou sec¢@o”), coaching (por exemplo, “Ajuda-
nos a ver areas em que precisamos de mais informagdo™) e informacdo (por exemplo, “Explica as
decisodes da organizagdo”). A adaptacdo para portugués deste instrumento ja foi alvo de estudos
de validacdo realizados por Salvador (2018) e Serrano (2015). Conforme referiram Pestana e
Gageiro (2014), o coeficiente alfa de Cronbach é frequentemente utilizado como indicador
estatistico para avaliar o grau de consisténcia interna existente entre varias varidveis. Este
coeficiente pode assumir valores compreendidos entre 0 e 1. Assim, com o objetivo de aferir a
fiabilidade interna dos questionarios e das suas respetivas dimensdes, procedeu-se ao célculo do

Alfa de Cronbach, cujos resultados se encontram apresentados nas Tabelas 1 e 2.

No que respeita ao Decent Work Questionnaire, o valor global do coeficiente alfa de
Cronbach foi de a.=.853 0 que, segundo os critérios definidos por Maréco (2014), traduz um nivel
de consisténcia interna considerado bom. No que toca as diferentes dimensdes do instrumento,
todas revelam coeficientes que indicam uma consisténcia interna entre aceitavel e elevada, sendo
de destacar a dimensdo Remuneracgdo adequada para exercicio da cidadania, que apresenta um
valor particularmente elevado (o = .916), evidenciando uma excelente fiabilidade. O mesmo
procedimento foi aplicado ao Empowering Leadership Questionnaire, tendo-se apurado que o
valor global do coeficiente alfa de Cronbach foi de a = .932, o que corresponde a um nivel de
fiabilidade considerado excelente. Relativamente as diferentes dimensbes que integram o
questionario, observaram-se igualmente valores elevados deste coeficiente, destacando-se, em
particular, as dimens6es de Coaching (o = .972), Informacéo (a = .962) e Demonstracdo de
Preocupacao/Interacdo com a Equipa (a = .965), todas elas com resultados classificados entre

bons e excelentes.

Tabela 1.

Consisténcia interna do Decent Work Questionnaire

Alfa de Cronbach

Principios e valores fundamentais no trabalho .880
Tempo e esfor¢o no trabalho .831
Trabalho produtivo e realizante .796
Remuneracao significativa para exercicio da 916
cidadania

Protec¢do social .821
Oportunidades .699
Saude e seguranga .852
Total .853
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Tabela 2.

Consisténcia interna do Empowering Leadership Questionnaire

Alfa de Cronbach

Lideranca pelo exemplo .890
Participacdo na tomada de deciséo 915
Coaching 972
Informacéo .962
Demonstracédo de preocupacao/interacdo .965
com a equipa

Total .932.

3.3. Procedimento

De forma a garantir o rigor ético e metodoldgico da presente investigacdo, esta foi
conduzida em conformidade com o Cédigo Deontolégico da Ordem dos Psicologos Portugueses
atualmente em vigor. O desenvolvimento da investigacdo decorreu em conformidade com 0s
principios éticos associados a investigacdo em contexto organizacional, garantindo o respeito pela
integridade, pela dignidade e pelos direitos dos participantes. Antes do inicio da recolha de dados,
0 projeto foi submetido & apreciacdo da Comissdo de Etica da Universidade de Evora, 6rgio
responsavel por zelar pelo cumprimento dos principios éticos em atividades de investigacao,
nomeadamente no que respeita a protecao dos participantes, a salvaguarda da confidencialidade
da informacdo e a observancia das boas praticas cientificas. Apds anélise do protocolo de
investigacdo, a Comissao emitiu parecer favoravel, autorizando a prossecu¢do do estudo (Anexo
V).

Foi acordado com a Divisdo de Engenharia e Construcao da empresa em questdo, que a
recolha de dados decorreria junto dos seus colaboradores, mediante autorizacdo prévia do
Departamento de Recursos Humanos. Apds contacto institucional, ficou definido que o
questionario seria disponibilizado em formato digital, através da plataforma Google Forms, por
se tratar de uma ferramenta acessivel, funcional e que garante a confidencialidade das respostas.
No inicio do questionario, foi incluido um texto introdutério (Anexo V) com o objetivo de
informar os participantes sobre a natureza e 0s objetivos do estudo, assegurar 0 consentimento
informado e esclarecer os principios éticos que regem a investigacdo, nomeadamente a
voluntariedade, o anonimato, a confidencialidade e o uso exclusivo dos dados para fins

académicos. Este texto especificava ainda os instrumentos a aplicar (Decent Work
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Questionnaire e Empowering Leadership Questionnaire) e disponibilizava contactos diretos para

esclarecimento de dividas.

O Departamento de Recursos Humanos assumiu a responsabilidade pela divulgacdo do
questionario, enviado por email institucional aos colaboradores da divisdo, promovendo uma

participacdo voluntaria e devidamente informada.

Desde o inicio do processo, foi claramente comunicado aos participantes que a sua
colaboragdo no presente estudo era inteiramente voluntaria, ndo acarretando qualquer tipo de
penalizacdo, beneficio ou consequéncia decorrente da sua decisao de participar ou ndo participar.
Paralelamente, foi estabelecido com o Departamento de Recursos Humanos que, na mensagem
de correio eletronico enviada aos colaboradores juntamente com o questionario, seria
explicitamente reforcada a natureza académica da investigacdo, sublinhando-se que esta se insere
no ambito de um trabalho de mestrado, com fins exclusivamente educativos, sem qualquer
associagdo direta com a direcdo da empresa, salientando que nenhum gestor ou responsavel
hierarquico teve acesso aos dados em momento algum e que a equipa de investigacdo atuou de
forma independente da empresa. No mesmo correio eletronico foi igualmente salientado que a
participacdo dos colaboradores constituiria um contributo relevante para o avanco do
conhecimento cientifico na &rea da Psicologia das Organizacdes, assegurando-se,
simultaneamente, a valorizacdo da perspetiva dos trabalhadores de forma andénima e
independente. Com o objetivo de reforcar ainda mais este principio de transparéncia e seguranga,
foi incluida, no inicio do questionario, uma mensagem introdutoria clara e objetiva, destacando
0s seguintes aspetos: a garantia de confidencialidade dos dados, sublinhar que os dados seriam
analisados de forma agregada, sem possibilidade de identificacdo individual, o anonimato
absoluto das respostas, a utilizacdo exclusiva da informacao recolhida para fins de investigacéo
académica e a disponibilizacdo de um contacto direto para o esclarecimento de quaisquer davidas
independentes da organizacdo. Esta abordagem visa assegurar aos participantes um ambiente de

confianca e tranquilidade, promovendo uma participacdo informada e livre de constrangimentos.

O questionario aplicado contemplava, numa primeira seccdo, um conjunto de questdes
sociodemograficas (Anexo Ill), com o propoésito de caracterizar a amostra envolvida no estudo.
Na secc¢do subsequente, foram integrados dois instrumentos previamente validados no contexto
cientifico: o Decent Work Questionnaire, desenvolvido por Ferraro, Pais, dos Santos e Moreira
(2017), e o Empowering Leadership Questionnaire, concebido por Arnold, Arad, Rhoades e
Drasgow (2000).

No que respeita ao processamento dos dados, recorreu-se ao IBM SPSS Statistics, verséo
23. Inicialmente, foram apuradas as estatisticas descritivas, com o intuito de caracterizar a amostra

em estudo. Posteriormente, procedeu-se a andlise descritiva das diferentes dimensGes
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correspondentes aos dois instrumentos utilizados, bem como ao célculo dos coeficientes alfa de
Cronbach, com vista a aferir a consisténcia interna quer dos questionarios globais, quer de cada
uma das suas dimensdes. Por ultimo, foi determinado o coeficiente de correlacdo de Pearson,
enquanto medida estatistica que permite quantificar tanto a for¢ca como a direcdo da relacéo linear
entre duas varidveis quantitativas. O sinal do referido coeficiente evidencia o sentido dessa
associagdo, sendo que valores positivos traduzem uma variagdo no mesmo sentido entre as
varidveis (ambas aumentam ou ambas diminuem simultaneamente), ao passo que valores
negativos indicam uma relacdo inversa (o aumento de uma corresponde a diminuigdo da outra, e

vice-versa).
4. Resultados

Inicialmente, procedeu-se a analise descritiva dos resultados relativos as dimensdes que
constituem os dois questionarios (ver Tabela 3). Desta analise concluiu-se que a dimensao
“Mostrar preocupacao/interagir com o0 grupo”, inserida no Empowering Leadership
Questionnaire, apresentou a média mais elevada, configurando-se como a dimensdo com maior
pontuacdo na amostra (M = 4.20; DP = .945). Seguiu-se, em termos de valores médios, a dimenséao
Saude e Seguranca, integrante do Decent Work Questionnaire, (M = 4.00; DP = .677). Por outro
lado, a dimensdo Remuneracao significativa para o exercicio da cidadania, também do Decent

Work Questionnaire, registou a pontuacdo mais baixa (M = 3.10; DP = .906).

Tabela 3.

Estatistica descritiva das dimensdes

Dimensédo Minimo Maximo Média Desvio-padrao
Liderar pelo exemplo 1.00 5.00 3.905 817
Participagdo nas 1.00 5.00 3.739 877
tomadas de deciséo
Coaching 1.00 5.00 3.741 .868
Informar 1.00 5.00 3.621 944
Mostrar
preocupacao/interagir 1.00 5.00 4.202 .945
com 0 grupo
Principios e valores
fundamentais no 1.00 5.00 3.689 678
trabalho
Tempo e esforco no 1.00 5.00 3.260 822

trabalho
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Trabalho produtivo e

. 1.00 5.00 3.892 592
realizante
Remuneracao
significativa para 1.00 5.00 3.105 907
exercicio da
cidadania
Protecdo social 1.00 5.00 3.166 827
Oportunidades 1.00 5.00 3.557 720
Saulde e seguranca 1.00 5.00 4.002 677

Conforme referido por Mardco (2014), o coeficiente de correlagdo de Pearson pode
assumir valores compreendidos entre -1 e +1 (ou seja, -1 <r < +1). Neste contexto, um valor de
r superior a zero indica que as varidveis analisadas apresentam uma variagdo no mesmo sentido,
enquanto um valor inferior a zero revela uma variacdo em sentidos opostos. No que concerne a
classificacdo da forca da associagdo, as correlacfes podem considerar-se fracas quando o valor
absoluto de r (|r|) ¢ inferior a .25, moderadas se se situarem entre .25 e .5 (.25 < |r| < .5), fortes
quando compreendidas entre .5 e .75 (.5 <|r| <.75) e, finalmente, muito fortes caso alcancem ou

ultrapassem .75 (|r] > .75).

A Tabela 4 apresenta as correlac@es entre as dimensdes do trabalho digno e as dimensdes
da lideranca de empoderamento, onde se observa que todas as correlages sdo positivas, ou seja,
com valores superiores a zero (r > 0). Isto indica que as variaveis variam no mesmo sentido,

refletindo, no geral, correlagdes de elevada intensidade.

Tabela 4.

Correlacéo entre dimensdes do Empowering Leadership Questionnaire e do Decent
Work Questionnaire

Lideranga Participagdo Demonstracéo de
pelo na tomada Coaching Informacdo preocupacdo/interagdo
exemplo  de deciséo com a equipa
Principios e
valores 583*%%  Bg4r* BAT** B3E* B75%
fundamentais
no trabalho
Tempo e
esforco no .354%** 332 .393** .362** .345**
trabalho

47



Trabalho

produtivo e 481%* 47T 538%* 492%* 511%*
realizante

Remuneracao

significativa 220%* 187%* 240%* 260%* 219%*
para exercicio

da cidadania

Protecdo 297%* 204%* 307** 307%* 283%*
social

Oportunidades ~ .283** 271%* 387%* 390%* 340%*
Saude e 406%* 342%% 423%% 433%% 433%*
seguranca

Nota. **Correlagdes significativas paraum p < .01

As correlagdes de maior magnitude, classificadas como fortes, dizem respeito a relagdo
entre a dimenséo Principios e valores fundamentais do trabalho digno e trés das dimensdes da
lideranca de empoderamento, nomeadamente Informacdo (r = .635), Coaching (r = .647) e
Demonstracdo de preocupacao/interacdo com a equipa (r = .675). Para além destas, salienta-se
igualmente a forte correlacéo identificada entre a dimensdo Trabalho produtivo e realizante e a
Coaching (r = .538). Estes resultados apontam para uma associa¢do robusta entre estes aspetos
do trabalho digno e as dimens6es referidas da lideranga de empoderamento, evidenciando a

importancia destes fatores na promocao de ambientes de trabalho mais positivos.

Contudo, a dimensdo Protecdo social do trabalho digno revelou apenas correlagdes
fracas com a dimenséo Participacéo na tomada de decisdo (r = .204). De igual modo, a dimensdo
Remuneracdo significativa para o exercicio da cidadania apresentou correlagdes igualmente
fracas quer com a Lideranca pelo exemplo (r = .220), assim como a Participa¢do na tomada de
deciso (r =.187) e com a Demonstracéo de preocupacéao/interacdo com a equipa (r=.219) Estes
resultados evidenciam que, nestes casos, a associa¢do entre as varidveis em causa € pouco

expressiva.
5. Discussao

A presente dissertacdo teve como propoésito central primeiro, caracterizar o nivel de
presenca de trabalho digno, considerando as suas diferentes dimensdes, numa empresa do setor
da construcao civil, segundo analisar o nivel de lideranca empoderadora, igualmente nas suas
varias dimensdes, no mesmo contexto organizacional, e, por fim, terceiro, determinar a
associacgdo existente entre a lideranga empoderadora e o trabalho digno, atendendo as respetivas

dimensdes que compbdem ambos 0s constructos.
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No que se refere ao 1. Objetivo, caracterizar o nivel de presenca de trabalho digno,
considerando as suas diferentes dimensdes, a analise descritiva dos resultados permite observar
que, relativamente ao Decent Work Questionnaire, os valores médios obtidos nas diferentes
dimens@es variam entre 3.105 e 4.002, numa escala de tipo Likert compreendida entre 1
(“discordo totalmente™) e 5 (“concordo plenamente”). Nenhuma das dimensdes apresenta uma
média inferior ao ponto médio da escala (3.0), o que indica que nenhum dos dominios avaliados
é percecionado como ausente ou fragil no contexto estudado. Assim, de forma geral, os resultados
evidenciam uma tendéncia positiva na percecdo de trabalho digno, revelando niveis
predominantemente moderados a elevados nas diversas dimensdes analisadas. A elevada
propor¢ao de participantes com formacgdo académica superior podera ter impacto na avaliacdo de
variaveis como lideranca e trabalho digno, dado que niveis de qualificacdo mais elevados se
associam, frequentemente, a uma avaliacdo mais favoravel do ambiente laboral (Han & Xu,
2025).

No que se refere a caracterizacdo do trabalho digno, a dimensdo com maior expressao foi
ade “saude e seguranga”, com uma média de 4.002. Este resultado estd em consonancia com 0s
indicadores substantivos do trabalho digno propostos pela Organizagdo Internacional do Trabalho
(ILO, 2013), que destacam a seguranca e a saude no trabalho como elementos essenciais a
dignidade laboral. Este resultado sugere que os participantes percecionam o contexto laboral
como assegurando condicBes de protecdo contra riscos para a saude, disponibilizando os meios
necessarios a preservacao da integridade fisica e garantindo padrées ambientais adequados (e.g.,
temperatura, ruido, humidade), aspetos frequentemente apontados na literatura como pilares
essenciais do trabalho digno (Ferraro et al., 2018). A elevada valorizacio desta dimensdo podera
refletir o investimento sisteméatico da empresa na implementacdo de normas de seguranca,
particularmente relevantes no setor da construcdo civil, o qual é tradicionalmente caracterizado

por elevados indices de risco ocupacional (Lima, 2005).

Por outro lado, a dimensdo com menor média corresponde a “Remuneracao significativa
para exercicio da cidadania” (M = 3.105), sugerindo que, apesar das condicGes de seguranca e
estabilidade, os colaboradores percecionam fragilidades no que respeita a adequacdo da
compensacdo econdémica e ao seu impacto na participacdo plena na sociedade. Tais dados
convergem com as conclusdes de Anker et al. (2002) e Ferraro et al. (2016), que identificam a

remuneracgdo justa e suficiente como um dos pilares estruturantes do trabalho digno.

A segunda dimensdo mais valorizada no &mbito do trabalho digno foi a de “Trabalho
produtivo e realizante” (M = 3.892), indicando que os participantes percecionam a sua atividade
laboral como significativa e geradora de realizacdo pessoal e profissional. Este resultado sugere

a existéncia de um reconhecimento do valor intrinseco do trabalho desenvolvido, em consonancia
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com a literatura que associa esta dimensdo a satisfacdo e ao sentido de propdsito no exercicio

profissional (Ferraro et al., 2018).

A dimensdo com menor valorizacéo foi a de “Remuneracao significativa para o exercicio
da cidadania” (M = 3.105). Para além de apresentar a média mais baixa, esta dimensdo evidencia
também o desvio-padrdo mais elevado (DP =.907), o que sugere uma maior heterogeneidade nas
percecdes dos colaboradores. Tal resultado pode indicar a existéncia de desigualdades internas na
forma como a retribuicdo é percecionada, possivelmente associadas a diferentes categorias
profissionais ou niveis hierarquicos. Embora reconhecam condic¢fes seguras e realizantes no
desempenho das suas fungdes, subsistem ddvidas quanto a suficiéncia da remuneragdo para
garantir padrfes de vida condignos e possibilitar o exercicio pleno da cidadania, em consonancia
com a literatura que aponta a justica remuneratéria como um dos pilares estruturantes do trabalho
digno (ILO, 2013).

No que respeita ao objetivo 2. da investigacéo, a analise descritiva dos resultados revela
que, relativamente ao Empowering Leadership Questionnaire, os valores médios obtidos nas
diferentes dimensGes variam entre 3.576 e 3.862, numa escala de tipo Likert compreendida entre
1 (“discordo totalmente™) e 5 (“concordo plenamente”). Tal como verificado no caso do trabalho
digno, nenhuma das dimens@es apresenta valores abaixo do ponto médio da escala (3.0), o0 que
indica que os comportamentos de lideranga empoderadora sdo percecionados pelos colaboradores

como presentes no contexto estudado.

Apos a analise descritiva relativa ao trabalho digno, o objetivo 2. visava analisar o nivel
de lideranca empoderadora, igualmente nas suas varias dimensfes, no mesmo contexto
organizacional. Observa-se que a dimensdo com maior expressdo corresponde a “Mostrar
preocupagdo/interagir com o grupo’”’, com uma média de 4.202. Este resultado sugere que 0s
lideres sdo percecionados como proximos e atentos as necessidades dos colaboradores,

valorizando a interacdo e o bem-estar do grupo.

A dimensdo “Liderar pelo exemplo”, com uma média de 3.905, destaca-se como a
segunda mais elevada entre as dimens6es avaliadas no contexto da lideranca empoderadora. Este
resultado indica que os lideres da organizagdo sdo, em grande medida, percebidos como modelos
de conduta, inspirando os colaboradores através das suas proprias atitudes e comportamentos.
Num ambiente de trabalho como o da constru¢do marcado por exigéncia fisica, rigor técnico e
necessidade de cooperacdo constante entre equipas, liderar pelo exemplo assume uma importancia
ainda maior (Toor & Ofori, 2008a). O lider que demonstra empenho, responsabilidade e respeito
pelas normas de seguranca e qualidade torna-se uma referéncia pratica para os trabalhadores,
refor¢ando a disciplina, a produtividade e o espirito de equipa promovendo assim, o sucesso das

operagdes no terreno.
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A dimensdo “Informar”, com uma média de 3.621, representa o valor mais baixo entre
as dimensdes que compdem o Empowering Leadership Questionnaire. Este resultado indica que,
embora os lideres apresentem préaticas positivas noutros aspetos da lideranca empoderadora, ha
uma percecdo de menor eficacia na comunicacdo e partilha de informagdes relevantes com os
colaboradores. De acordo com Toor e Ofori (2008b), a lideranca eficaz na construcdo civil exige
clareza na comunicagdo e partilha de conhecimento, assim, fortalecer esta dimensdo pode
contribuir para um maior empoderamento das equipas, reforcando a confianca e a cooperacao

entre lideres e colaboradores.

Ao analisar os resultados do Empowering Leadership Questionnaire, observa-se que, para
além das dimens@es ja destacadas, hd um padrdo interessante que vale a pena mencionar. As
dimensdes “Coaching” (M = 3.741) e “Participa¢do nas tomadas de decisdo” (M = 3.739),
dimensOes estas fundamentais para promover equipas mais autébnomas e responsaveis no setor
(Toor & Ofori, 2008b), revelam valores médios muito préximos entre si, 0 que sugere uma
consisténcia na perce¢do dos colaboradores quanto a forma como os lideres promovem a
autonomia e a forma como o lider utiliza as informacdes fornecidas pelos membros da equipa e a
importancia que atribui as opinides destes no processo de tomada de decisdo, embora é importante

realcar que apesar deste equilibrio positivo, ainda exista espaco para aprofundar estas praticas.

No que diz respeito a andlise das correlagdes, procede-se ao cumprimento do objetivo 3.
do presente trabalho, que consiste em determinar a associacdo existente entre lideranca
empoderadora e trabalho digno, considerando as diferentes dimens@es que integram ambos o0s

constructos.

A anélise das correlacBes obtidas entre as dimensdes do questionario de trabalho digno
(Decent Work Questionnaire) e as dimensdes do questionario de lideranga empoderadora
(Empowering Leadership Questionnaire) revela padrdes claros e teoricamente fundamentados,
que permitem aprofundar a compreensdo sobre os mecanismos de promoc¢do de ambientes

laborais mais dignos no setor da construgdo civil.

Relativamente a matriz de correlagfes entre as dimensdes do Decent Work Questionnaire
e as dimensdes do Empowering Leadership Questionnaire de entre os resultados, destaca-se, em
primeiro lugar, a forte associagdo verificada entre “Principios e valores fundamentais no
trabalho” e todas as dimensdes da lideranga empoderadora, sobretudo com as dimensdes
“Demonstracdo de preocupacao/interacdo com a equipa” (.675), “Coaching” (.647) e
“Informagéo” (.635), cujos coeficientes de correlacdo ultrapassam consistentemente os .60. Este
padrdo estatistico reforga a ideia de que nesse contexto organizacional os lideres priorizam o
envolvimento com a equipa, investem no desenvolvimento continuo dos colaboradores e

promovem uma comunicagdo aberta e transparente, potencializando assim principios e valores
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fundamentais do trabalho digno (ILO, 1999), e ajudando a mitigar problemas tipicos do setor por
exemplo estruturas hierdrquicas rigidas e condigdes laborais exigentes (Egemen, 2024). A
literatura cientifica contemporanea sustenta estes achados. Por exemplo, Kim et al. (2025)
defendem que a lideranca empoderadora, ao fomentar autonomia, partilha de autoridade e
motivacao intrinseca, contribui decisivamente para o aumento do desempenho e da satisfagédo dos
colaboradores. De modo semelhante, Groves (2024) demonstra que a protecdo e valorizacdo da
dignidade no trabalho depende, em grande medida, de comportamentos de lideranca orientados
para 0 desenvolvimento humano, para a ética e para a integridade organizacional. Segundo
Egemen (2024) a lideranca empoderadora surge como um antidoto aos modelos hierarquicos
tradicionais reduzindo o impacto negativo de estruturas verticalizadas tipicas do setor da

construcéo.

As dimensbes “Remuneracdo significativa para exercicio da cidadania” e “Prote¢do
social” apresentam, respetivamente, valores de correlacdo entre .187 e .260 e entre .204 e .327
com as diferentes dimensdes da lideranga empoderadora, evidenciando associagdes notoriamente
mais baixas face as restantes dimensdes em andlise, sugerindo que estes aspetos materiais do
trabalho digno estdo menos dependentes de estilos de lideranga e mais associados a politicas
institucionais e a conjuntura econdmica. Esta observagdo é corroborada por estudos recentes, que
apontam para a intensificacdo da precarizacdo do trabalho e para fragilidades persistentes no
acesso a protecdo social em Portugal, sobretudo ap6s a crise financeira de 2008 e a pandemia de
Covid-19. A crise pandémica evidenciou um conjunto de problemas sociais e estruturais
decorrentes da precariedade laboral e da auséncia de medidas mais abrangentes de protecdo no
emprego e no desemprego, acentuando ainda mais varios problemas estruturais ja caracteristicos
da sociedade portuguesa: salarios baixos, elevada desigualdade na distribuicdo de rendimentos e
segmentacdo do mercado de trabalho (Assis et al., 2025). No contexto nacional, a analise dos
dados sobre remuneracgdo revela uma realidade particularmente desfavoravel. Por exemplo, em
termos de paridade de poder de compra, o salario minimo em Portugal insere-se entre 0s 10 mais
baixos dos 22 paises da Unido Europeia que dispdem de salario minimo legal. Paralelamente, o
salario médio anual por trabalhador coloca Portugal, em 2022, entre 0s paises com menor
rendimento médio, ocupando a décima posicao. Importa ainda salientar que, quando se considera
o custo de vida, Portugal desce cinco posi¢des adicionais, passando a figurar como o quinto pais
com o salario médio mais reduzido, evidenciando, assim, a persisténcia de dificuldades no poder

de compra e no nivel de vida dos trabalhadores portugueses (Ferreira & Gouveia, 2021).

Uma das questdes centrais desta investigacdo refere-se a associacdo existente entre a
lideranca empoderadora e o trabalho digno, atendendo as respetivas dimensdes que compdem
ambos 0s constructos. Levanta-se entdo a questdo serd a lideranca que determina o trabalho digno,

ou serd o trabalho digno que determina as praticas de lideranca empoderadora? Esta interrogacao
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é recorrente na literatura contemporanea sobre comportamento organizacional. Diversos estudos
sugerem que lideres que adotam praticas de empoderamento tendem a criar condi¢des laborais
mais dignas, com associacdo direta sobre o bem-estar, a justica e a autonomia dos trabalhadores.
Por outro lado, ha argumentos que defendem que ambientes de trabalho dignos podem ser

catalisadores do desenvolvimento de estilos de lideranga mais participativos e éticos.

Ainda assim, importa referir que, devido ao caracter correlacional desta investigacdo, ndo
se podem inferir relacfes de causa e efeito entre os fatores considerados. Assim, quaisquer
consideragdes relativas ao sentido da relagdo entre lideranca empoderadora e trabalho digno
assentam sobretudo em fundamentos conceptuais e no enquadramento teérico da literatura

existente, e ndo em evidéncia empirica causal.

A literatura sugere que, embora a lideranca empoderadora seja maioritariamente
identificada como um antecedente do trabalho digno, ndo se pode ignorar a possibilidade de uma
relacdo inversa, em que o trabalho digno também pode contribuir para praticas de lideranca
empoderadora. Contudo, apesar de ambas as dimensdes coexistirem e exercerem uma relacdo
reciproca, os resultados obtidos sugerem para um sentido dominante, em que a lideranca
empoderadora determina, de forma mais significativa, o nivel de trabalho digno no contexto

analisado, particularmente em algumas das suas dimensoes.

As correlagdes elevadas entre “Principios e valores fundamentais no trabalho” e as dimensdes de
lideranca empoderadora, nomeadamente “Demonstracdo de preocupacgdo/interacdo com a
equipa” (r = .675), “Coaching” (r = .647) e “Informa¢do” (r = .635) indicam que niveis mais
elevados de préticas de lideranca empoderadora estdo associados a perce¢des mais favoraveis de
trabalho digno. Sempre que as préaticas de lideranca empoderadora aumentam (“Coaching”,
“Informacao ”, “Demonstrac@o de preocupacdo/interagdo com a equipa”), aumentam também,
de forma robusta, as percec@es de justica, dignidade, participacdo, realizacéo, etc., que definem o
trabalho digno. Deste modo, embora ndo se possa afirmar empiricamente uma rela¢do causal,
desta analise interpreta-se que, a liderangca empoderadora emerge sobretudo como antecedente do

trabalho digno.
6. Concluséao

A presente dissertacdo teve como propdsito central caracterizar o nivel de presenca de trabalho
digno, considerando as suas diferentes dimensdes, huma empresa do setor da construcdo civil,
analisar o nivel de lideranca empoderadora, igualmente nas suas varias dimensdes, no mesmo
contexto organizacional e, por fim, determinar a associacdo existente entre a lideranca
empoderadora e o trabalho digno, atendendo as respetivas dimensdes que compdem ambos 0s
constructos, oferecendo assim um contributo relevante para a literatura e para a pratica

organizacional no setor da construcdo civil, ao aprofundar a compreensdo da relagdo entre
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lideranca empoderadora e trabalho digno, uma ligacdo ainda pouco explorada neste contexto

especifico.

No primeiro capitulo explora-se de forma detalhada o conceito de trabalho digno,
comecando pela sua origem histérica e evolucéo, de modo a compreender como este se consolidou
enquanto referéncia internacional, fortemente legitimada pela Organizacdo Internacional do
Trabalho. S&o apresentados os principais elementos substantivos do trabalho digno, evidenciando
aspetos essenciais como justica, seguranca, oportunidades e valorizacéo do trabalhador. Segue-se
a discussdo da relevancia do conceito na atualidade, destacando o seu elevado valor social e 0
facto de corresponder as aspira¢@es individuais face as condi¢des de vida e trabalho profissional.
Finalmente, as diferentes dimensdes do trabalho digno sdo analisadas numa perspetiva
psicoldgica e organizacional, tornando evidente a importancia de considerar as perce¢fes dos
trabalhadores acerca das suas experiéncias laborais e do estilo de lideranga presente no seu

contexto, para promover ambientes profissionais mais saudaveis, justos e satisfatorios.

No segundo capitulo, o enfoque incide sobre os principais conceitos e dinamicas
associados & lideranca, com particular atencéo ao setor da construcao. E analisada a evolugo das
teorias de lideranca, bem como os desafios especificos que este setor apresenta, caracterizado por
elevada complexidade, exigéncia técnica e condicOes laborais muitas vezes precérias. Explora-se
ainda o conceito de empoderamento, destacando a sua importancia para a promog¢ado de ambientes
de trabalho mais autdnomos, colaborativos e participativos, especialmente relevante no contexto
da construcdo civil. A lideranca empoderadora é abordada enquanto fator central para potenciar
o0 desenvolvimento individual e coletivo, a motivacdo e o sentimento de dignidade no trabalho.
Sdo discutidas as relagfes entre lideranga empoderadora e trabalho digno, evidenciando os

beneficios que esta articulacdo pode gerar para a qualidade de vida laboral.

No terceiro capitulo, é feita uma contextualizagdo do setor da construcdo na Europa e em
Portugal, sublinhando tendéncias, especificidades e implicacdes organizacionais que influenciam

tanto a prética da lideranca quanto as experiéncias dos trabalhadores.

No quarto capitulo desta dissertagdo, € apresentada e caracterizada a empresa onde se
realizou o estudo, situada no setor da construgdo civil. Este capitulo inicia-se com uma
contextualizagdo da entidade, abordando a sua historia, areas de atuacdo, principais marcos do
seu desenvolvimento e o posicionamento que ocupa no mercado nacional e internacional.
Destaca-se 0 volume de negdcios, a tipologia e a dimensdo do grupo, realgando a sua presenca
multinacional e a diversidade dos mercados onde opera. A analise foca de forma particular a
divisdo de Engenharia e Construcdo, onde se desenrolou a investigacao, fornecendo informagbes
sobre politica de recursos humanos, dindmica organizacional e 0s eixos estruturantes da gestao.

Por motivos de confidencialidade, 0 nome da empresa é omitido, sendo toda a informacéo
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detalhada de forma a ilustrar as suas especificidades sem comprometer principios éticos da
investigacdo. Esta apresentacdo permite compreender o contexto especifico no qual se insere o

estudo.

No quinto capitulo, dedicado ao método, sdo descritos detalhadamente os participantes,
0s instrumentos utilizados e o procedimento adotado na investigacdo. A caracterizacdo da amostra
apresenta os principais dados sociodemograficos dos colaboradores envolvidos, evidenciando a
representatividade e diversidade do grupo estudado. Os instrumentos cientificos, nomeadamente
0 Decent Work Questionnaire e 0 Empowering Leadership Questionnaire, sdo apresentados com
referéncia as suas propriedades de validade, fiabilidade e pertinéncia para o contexto portugués.
Por fim, o procedimento de recolha de dados ¢é descrito, realcando o cumprimento de principios
éticos, 0 anonimato, o consentimento informado e o envolvimento voluntario dos participantes,
garantindo rigor e transparéncia em todas as etapas do estudo. Esta abordagem metodoldgica
robusta sustenta a fiabilidade dos dados obtidos e a qualidade das conclusdes formuladas.

Relativamente ao estudo empirico, concretamente ao objetivo 1. os resultados
demonstram que os colaboradores da empresa do setor da construcao civil percecionam, de forma
geral, niveis moderados a elevados de trabalho digno e de lideranga empoderadora no seu contexto
organizacional. O dominio “salde e seguran¢a” destacou-se como a dimensao mais valorizada
do trabalho digno, refletindo os valores exemplificados na apresentacdo da empresa e o claro
destaque no investimento sistematico da empresa em assegurar prote¢do contra riscos e condi¢des
ambientais adequadas, em consonancia com os referenciais da Organizagdo Internacional do
Trabalho explicados ao longo de todo o enquadramento, e com a literatura, que aponta estes
fatores como pilares essenciais da dignidade laboral. Pelo contrario, a “remuneracao significativa
para exercicio da cidadania” foi a dimensdo menos valorizada, sinalizando fragilidades na
adequacdo da compensacdo econémica e na capacidade para participacdo plena na sociedade,
situacdo que converge com evidéncias nacionais de baixos salérios e dificuldades no poder de

compra dos trabalhadores.

Relativamente ao objetivo 2. a analise descritiva dos resultados revela que, relativamente
ao Empowering Leadership Questionnaire os participantes reconheceram sobretudo praticas de
proximidade, preocupacdo com o grupo e lideranca pelo exemplo, reforcando a importancia de
estilos de lideranca humanizados para o clima organizacional e o desenvolvimento dos
colaboradores. Os resultados sugerem ainda que, embora persista alguma heterogeneidade e
espaco para melhoria especialmente na dimensdo “Comunicagao/informagéo”, predominam
percecOes positivas quanto a presenca de praticas que promovem autonomia, participacdo e
motivagdo intrinseca sendo o principal destaque a dimensdo “Mostrar preocupagao/interagir com

o grupo”’, com uma média de 4.202
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Relativamente ao objetivo 3. os resultados das correlagbes mostram uma forte ligacéo
entre as dimens@es da lideranca empoderadora e os principios do trabalho digno, destaca-se, a
forte associagdo verificada entre “Principios e valores fundamentais no trabalho ” e as dimensdes
“Demonstracdo de preocupacdo com a equipa/interacdo com a equipa”, “Coaching” e
“Informacao™. Esse padrdo estatistico sugere que, neste contexto organizacional, os lideres
tendem a envolver-se ativamente com as equipas, a investir no desenvolvimento continuo dos
colaboradores e a fomentar uma comunicacao aberta, o que contribui para reforcar os principios
e valores do trabalho digno. Dimensdes mais materiais, como “Remuneracdo significativa para
exercicio da cidadania” €” Protegdo social”, revelam associa¢fes mais fracas, sugerindo que
dependem mais de politicas institucionais e conjuntura econémica, do que apenas do estilo de

lideranca.

O presente estudo destaca o papel central da lideranca empoderadora na promogéo do
trabalho digno, evidenciando uma relagdo direta e significativa entre estas dimensdes no contexto
organizacional. A investigacdo assume particular relevancia por ter sido realizada numa
organizagdo multinacional de grande dimensdo, integrada no setor da construcdo civil, um
contexto caracterizado por uma grande presenca de trabalhadores migrantes, postos de trabalho
temporarios e moveis desafios especificos relacionado com a seguranga e gestdo de pessoas. Este
estudo, recorrendo a utilizacdo combinada de dois instrumentos validados e adaptados ao contexto
portugués (o Decent Work Questionnaire e 0o Empowering Leadership Questionnaire), aplica uma
andlise estatistica que inclui a correlagdo de Pearson e o alfa de Cronbach, permitindo avaliar a
fiabilidade dos questionarios e o rigor na analise das relagdes entre as dimens@es estudadas. Os
resultados apresentam evidéncia empirica robusta de uma relagcdo direta e significativa entre
lideranca empoderadora e trabalho digno, demonstrando que praticas de empoderamento
promovidas pelos lideres contribuem para ambientes laborais mais éticos, participativos, seguros

e satisfatérios.

Assim, os resultados obtidos neste estudo apresentam relevantes implicagdes para a
gestdo de recursos humanos na organizacdo onde foi realizada a investigacdo. Ao identificar a
importancia da lideranca empoderadora como motor estratégico para a promocao do trabalho
digno, abre-se caminho para a implementacdo de medidas concretas capazes de transformar a
cultura organizacional. Os profissionais de recursos humanos podem utilizar estes dados para
orientar o desenho de programas de formacdo e desenvolvimento dirigidos aos lideres,
privilegiando préticas de delegacdo eficaz, promocao da autonomia, incentivo a participacéo e
utilizacdo de técnicas de coaching. Estes resultados permitem igualmente apoiar a definicéo de
objetivos estratégicos e a priorizacdo de areas de intervencdo, facilitando a identificacdo e
monitorizacdo de pontos de melhoria e a implementacdo de acfes corretivas. Para além disso,

contribuem para o reforco das estratégias de retencao e atracdo de talento: ao promover ambientes
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de trabalho mais dignos e lideres mais capacitados, a organizagdo torna-se mais atrativa para
novos profissionais, reduz a rotatividade e aumenta o compromisso dos colaboradores,
favorecendo, deste modo, uma melhoria sustentada do bem-estar, da motivagédo e do desempenho

no trabalho.

Relativamente as limitacdes do trabalho a amostra foi obtida através de técnica de
amostragem por exaustividade, procurando envolver todos os potenciais participantes da
organizagdo. No entanto, a amostra resultante revelou-se reduzida e ndo probabilistica, limitando
a capacidade de generalizagdo dos resultados, mesmo no contexto da prépria empresa. Esta
limitacio deve ser considerada na interpretacdo dos dados, uma vez que os resultados refletem
apenas as percecOes dos colaboradores que participaram efetivamente no estudo. Uma limitacdo
adicional, consiste no facto de o estudo ter sido realizado numa Unica organizagdo. Esta
caracteristica reduz significativamente as possibilidades de generalizacdo ou transferéncia dos
resultados para outras empresas, mesmo quando pertencem ao mesmo setor de atividade. As
dindmicas organizacionais, culturais e estruturais especificas da empresa analisada podem néo
refletir integralmente a realidade de outras organizac¢@es da construgdo civil, o que impde cautela
na extrapolacdo dos resultados obtidos. Por fim importa salientar que o estudo apresenta
limitacoes decorrentes da sua natureza correlacional do desenho de investigacdo. Embora os
dados obtidos sugiram que a forma de exercicio da lideranca influencia as perce¢des de trabalho
digno, este tipo de estudo ndo permite estabelecer relagdes de causalidade entre as variaveis

analisadas.

Como tal, considera-se pertinente a realizacdo de investigagdes em outras organizacoes
do mesmo setor, de forma a verificar a eventual estabilidade e consisténcia dos resultados obtidos,
permitindo conferir maior robustez & generalizacdo das conclusdes. Recomenda-se igualmente o
desenvolvimento de estudos com desenhos experimentais ou quase experimentais, que
possibilitem um esclarecimento mais sélido das relag6es de causalidade. Finalmente, a realizacao
de estudos qualitativos podera contribuir para uma compreensdo mais aprofundada dos processos

psicoldgicos subjacentes.
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8. Anexos

Anexo I. Decent Work Questionnaire — VVersao Portuguesa - (Ferraro, Pais, dos Santos e Moreira,
2016)

Instrugdes: Este questionario destina-se a individuos que estdo atualmente empregados, ou por
conta prdpria, e que trabalham a tempo parcial ou atempo inteiro. As perguntas estéo relacionadas
com o seu emprego atual, funcéo, organizacdo e inddstria em que vocé trabalha, em vez de para
funcGes passadas ou para trabalho em geral. Ndo ha respostas certas ou erradas. O importante é

avaliar o seu nivel de concordancia com as afirmacdes apresentadas.

Use a seguinte escala para responder: 1 = Nao concordo 2 = Concordo um pouco 3 = Concordo

moderadamente 4 = Concordo 5 = Concordo plenamente.
1. No meu trabalho estou protegido(a) de riscos para a minha

saide fisica. 112)131]4 |5

2. Acredito que terer uma reforma sem preocupagbes

financeiras (seguranga social ou outra). 11213145

3. Considera adequado/apropriado o mimero médio de horas que

trabalha por dia 11213145

4. Tenho tudo o que & necessario no trabalho para garantir que

minha saide e seguranca estejam protegidas. 112131453

5. Sinto que estou protegido se ficar desempregado (subsidio de
desemprego, beneficios govemamentais/sociats, programas | 1 | 2 | 3 |4 |5
socials, efc.).

6. Sinto que a minha familia estd protegida através do meu

seguro privado efou beneficios estatais. 112]131]4]5
7. O que ganho com o meu trabalho permite-me viver a nunha
vida com dignidade e independéncia. 112131]4 (3
8. Sinto que estou protegido caso adoeca (seguranca social ou
equivalente, SNS, ajuda publica, seguro de saude, etc.). 112131415

9. O que recebo pelo meu trabalho permite-me proporcionar o
bem-estar aqueles que dependem de mim. 112131453

10. O gque ganho com o meu trabalho permite-me viver com uma
sensagio pessoal de bem-estar. 11213145
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11. No meu trabalho existe confianca entre as pessoas.

12. O meu trabalho contribm1 para garantir o sucesso das
geragdes futuras.

13. Através do meu trabalho posso me desenvolver
profissionalmente.

14. Tenho escolhas no trabalho que faco, o que me permite
trabalhar para os outros ou trabalhar para mim mesmo.

15. Meu horario de trabalho permite-me administrar bem a
minha vida.

16. Em peral, os processos de tomada de decisio sobre meu
trabatho séo justos.

17. Eu acho que tenho perspectivas de melhorar meu salino /
beneficios .

18. Meu trabalho/emprego me permite ter tempo para minha
vida familiar/pessoal

19. Meu trabalho contribui para munha realizacio pessoal e
profissional.

20. Tenho todos os recursos e apoio necessarios para trabalhar
Com seguranca.

21. No meu trabalho/emprego sou tratado com digmidade.

22. Sou livre para pensar e expressar minhas opimes sobre meu
trabalho

23. No geral, as condigbes ambientais no meu trabalho sdo
seguras e aceitaveis (temperatura, ruido, humidade, etc.).

24. No meu trabalho, sou aceite como sou (independentemente
de sexo, 1dade, etnia, religifio, orientagdo politica, etc.).

25. Atvalmente, acho que existem oportunidades de
trabalho/emprego para um individuo como eu.

26. Acho que tenho oportumdades de avancar profissionalmente
(promocbes, desenvolvimento de habilidades, etc)

27. Considero o ritmo do meu trabalho/emprego adequado.

28. No trabalho, todos podem participar de forma justa na
tomada de decisdes.

29. O trabalho que fago contribui para criar valor para os outros
(ou seja, empresa, organizacio, empresa, cliente/cliente,
sociedade, etc.).

30. Considero o trabalho que fago decente.

31. Os ganhos financeiros do meu trabalho sio justos.
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Anexo I1. Empowering Leadership Questionnaire (Arnold, Arad, Rhoades e Drasgow 2000)
Responda em todas as afirmacdes considerando a seguinte questao:

O/A meu/minha superior(a) hierarquico(a)/chefe:

Afirmagbes
. Estabelece elevados padrdes de desempenho pelo seu proprio comportamento.

. Trabalha tanto quanto pode.

. Trabalha tao duro como qualquer pessoa no meu grupo de trabalho (departamento, seccao).

. D4 um bom exemplo pela forma como elefela se comporta.

. Lidera pelo exemplo.

. Incentiva os membros do grupo (departamento, sec¢@o) a expressar ideias / sugestoes.

. Escuta as ideias e sugestdes do meu grupo de trabalho (departamento, seccio).

. Utiliza as sugestdes do meu grupo de trabalho (departamento, secgio) para tomar decisdes que nos afetam.

C=1 -1 B N = R R = PR )

. Did a todos os membros do grupo (departamento, secgiio) a oportunidade de expressar as suas opinides.

=

. Tem em conta as ideias do meu grupo de trabalho (departamento, seccio) quando nao concorda com elas.

—
—

. Toma decistes que sao baseadas apenas nas suas préprias ideias.

._.
]

. Ajuda-nos a ver dreas em que precisamos de mais formacio.

-
™

. Sugere formas de melhorar o desempenho do grupo de trabalho (departamento, seccio).

=

. Incentiva os membros do grupo de trabalho (departamento, seccio) a resolver em conjunto os problemas.

—
L

. Incentiva os membros do grupo de trabalho (departamento, seccio) a trocar informagdes entre si.

=

. Ajuda os membros do grupo de trabalho (departamento, seccao).

-
-]

. Explica aos membros do grupo de trabalho (departamento, secgiio) como resolver problemas por si proprios.

._.
=]

. Presta atencao aos esforgos do meu grupo de trabalho (departamento, secgio).

=
L=}

. Informa o meu grupo de trabalho (departamento, seccio) quando fazemos algo bem feito.

]
=

. Apoia os esforgos do meu grupo de trabalho (departamento, seccao).

%]
—

. Ajuda o meu grupo e trabalho (departamento, seccio) a focar-se nos nossos objetivos.

]
[n]

. Ajuda a desenvolver boas relagdes entre os membros do grupo de trabalho (departamento, seccio).

(o]
L3

. Explica as decisbes da organizacio.

B

. Explica os objetivos da organizacao.

]
w

. Explica como o meu grupo de trabalho (departamento, sec¢ao) se encaixa na organizacao.

[
=2

. Explica a0 meu grupo de trabalho (departamento, seccio) o propdsito das politicas da organizacao.

(]
-]

. Explica ao meu grupo de trabalho (departamento, secgio) as regras e as expectativas.

]
=]

. Explica as suas decisdes e acbes ao meu grupo de trabalho (departamento, seccdo).

5]
=]

. Preocupa-se com os problemas pessoais dos membros do grupo de trabalho (departamento, seccao).

30. Mostra preocupacio pelo bem-estar dos membros do grupo (departamento, seccao).

31. Trata como iguais os membros do grupo de trabalho (departamento, secgao)

32. Toma o tempo necessdrio a discutir as preocupacdes dos membros do grupo de trabalho (departamento, seccio)
com paciéncia.

33. Demonstra preocupacio pelo sucesso dos membros do grupo de trabalho (departamento, seccao).
34. Mantém o contacto com o meu grupo de trabalho (departamento, seccio).

35. Entende-se bem com os membros do meu grupo de trabalho (departamento, seccao).

36. D4 respostas honestas e justas aos membros do grupo de trabalho (departamento, seccio).

37. Sabe que trabalho estd a ser feito no meu grupo de trabalho (departamento, seccao).

38. Encontra tempo para conversar com os membros do grupo de trabalho (departamento, seccao).
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Anexo I11. Questbes sociodemograficas

Variavel

1. Sexo

2.ldade

3. Nivel de Escolaridade

4. Exerce outra atividade
profissional além do

trabalho atual?

5. Ocupagéo Profissional

6. Regime

Categorias de Resposta

Feminino / Masculino / Prefiro nédo dizer

Resposta aberta (anos)

1° Ciclo do ensino basico (ensino primario) / 2° Ciclo do ensino basico (6° ano)
/ 3° Ciclo do ensino basico ou equivalente (9° ano) / Ensino secundério ou

equivalente (12° ano) / Licenciatura / Mestrado / Doutoramento / Outro

Sim / Nao

Trabalho apenas nesta empresa / Tenho paralelamente outras ocupagées

profissionais

Trabalho nesta empresa em part-time / Trabalho nesta empresa em full-time
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Anexo IV. Declaragio com Parecer da Comissio de Etica

Documento 24131

Comissao de Ftica da Universidade de Evora

A Comissdo de Etica da Universidade de Evora informa gque, com base nas
apreciagdes favoraveis dos seus membros, deliberou dar

Parecer Positivo

para a realizagdo do Projeto: “Trabalho Digno e Lideranga Empoderadora: um
estudo de caso”, pelo mestrando Ricarde Semedo Campos, sob a supervisdo do
Prof. Doutor Nuno Rebelo dos Santos (responsavel academico).

Recomendagdes da comissdo:

- Limitar a recolha de informacéo socio-demografica e pessoal, por forma a
garantir a protecdo do anonimate dos participantes, que se encontra ameacada
pelo reduzido nimero de participantes de apenas uma empresa.

- Garantir a encriptac3o dos dados pessoais e a sua eliminac3o apds a conclusdo
do projeto.

Universidade de Evora, 22 de fevereiro de 2025

O Presidente da Comissdo de Etica

wu& A'H.VJM %aa.Jb

(Prof. Doutor Hugo Miguel Cardinho Alexandre Folgado)
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Anexo V. Consentimento Informado e Texto Introdutorio do Questionario

O presente anexo reproduz exatamente o texto introdutorio apresentado aos participantes no inicio
do questionario aplicado através da plataforma Google Forms. Este texto visava garantir o
consentimento informado, esclarecer o0s objetivos do estudo e assegurar os principios éticos de

voluntariedade, anonimato e confidencialidade.

Trabalho Digno e Lideranca
Empoderadora: um estudo de caso

0 presente estudo enquadra-se no Mestrado em Psicologia Social, do Trabalho e das
Organizagdes na Universidade de Evora e é realizado pelo investigador jinior Ricardo
Campos, sob orientagédo do Prof. Nuno Rebelo dos Santos. Tem como objetivo
caracterizar o trabalho, as possibilidades de desenvolvimento e a liderancga na perspetiva
de trabalhadores(as).

A investigagéo é conduzida através da aplicacdo de dois questiondrios validados
internacionalmente: o Decent Work Questionnaire (DWQ), focado na percecgdo de trabalho
digno, e 0 Empowering Leadership Questionnaire (ELQ), que se centra na lideranca
empoderadora.

A equipa de investigagdo compromete-se a:

a) Afirmar ao participante o carater voluntario da participagéo no presente estudo;

b) Prestar os esclarecimentos solicitados;

c) Utilizar parcimoniosamente o tempo disponibilizado pelo participante;

d) Assegurar o anonimato e confidencialidade das respostas, apenas utilizadas de forma
agrupada;

e) Utilizar os resultados da investigacédo apenas para fins de trabalhos académicos e
respetivas publicagdes;

f) Apresentar os resultados de forma agrupada, impossibilitando a identificagdo individual
dos respondentes;

g) Conduzir a investigagio de acordo com o Cédigo Deontolégico da Ordem dos
Psicélogos Portugueses atualmente em vigor.

Em caso de informacdes adicionais ou esclarecimentos poderd contactar o investigador
junior Ricardo Campos (ricardosc2000@gmail.com) ou o seu orientador Prof. Nuno
Rebelo dos Santos (nrs@uevora.pt). Ao prosseguir estara a dar o seu consentimento
informado para que as suas respostas sejam recolhidas para efeitos de anélise.

Sera

enviada uma sintese dos resultados agrupados a todos os participantes

que o solicitarem enviando um email para o investigador janior.

Obrigado pela sua disponibilidade!
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