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Sisifo

Recomega...

Se puderes

Sem angustia

E sem pressa.

E os passos que deres,
Nesse caminho duro
Do futuro

Di-o0s em liberdade.
Enquanto nio alcances

Nio descanses.

De nenhum fruto queiras so metade.

E, nunca saciado,

Vai colhendo

[lusdes sucessivas no pomar.
Sempre a sonhar

E vendo,

Acordado,

O logro da aventura.

Es Homem, nio te esquegas!
S ¢ tua a loucura

Onde, com lucidez, te reconhegas.

Migucl Torga (1977)
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Resumo

O exercicio da gestdo e da lideranca nas organizacdes de satde, apresenta-se atualmente como um
grande desafio perante um contexto de crise socioeconomica e exigéncia de servicos de satde de
qualidade e proximidade, requerendo uma reformula¢io das metodologias de gestao e formas de
lideran¢a que promovam o trabalho digno. Este conceito de trabalho digno foi autenticado em 1999
pela Organizacio Internacional do Trabalho, com o objetivo de dar resposta a questdes politicas
internacionais relacionadas com o trabalho. Com as alteracdes recentes no contexto organizacional, a
lideranca ética e toxica tém vindo a destacar-se na investigacio e na pratica. Neste sentido, o objetivo
desta dissertacdo ¢ estudar a percecio dos enfermeiros acerca de comportamentos de lideranca ética e
de lideranca toxica, bem como avaliar de que forma estes comportamentos de lideranca se encontram
associados as diferentes dimensdes do trabalho digno. Os dados foram recolhidos através de trés
qucstionérios, 0 (Mstionério de Trabalho Digno (QTD), 0 %cstionz’trio de Lidcranga Etica (QLE) ea
Escala de Lideranca Toxica (ELT), aplicados a 414 enfermeiros. Os dados foram analisados utilizando o
software do pacote IBM SPSS Statistical, onde, inicialmente, foram verificadas as medidas de tendéncia
central (média, mediana, moda e desvio padrﬁo) e de dispcrsﬁo (assimetria e curtose) para avaliar a
sensibilidade psicometrica dos itens. Seguidamente, para examinar a confiabilidade e as consisténcias
internas das escalas, foi utilizado o coeficiente alfa de Cronbach. E, por fim, foi avaliada a interagao
entre as variaveis em estudo através da analise de correlagdes candnicas entre as dimensdes em estudo.
Os resultados obtidos sustentam empiricamente a associacio entre o trabalho digno e a lideranca
(¢tica e toxica), sugerindo que sdo conceitos com forte relagio e distintos entre si. Com os resultados
obtidos ¢ possivel concluir que, para os enfermeiros da nossa amostra, os comportamentos dos lideres
que possam ser caracterizados como €ticos ou toxicos sdo relevantes para a criacio de um trabalho
que seja avaliado como digno, tendo os primeiros uma relagio positiva e direta ¢ os segundos uma
relagdo inversa. Nomeadamente, quando os trabalhadores percecionam como ¢tica a sua lideranga
tendem também a avaliar os seus contextos de trabalho como sendo dignos em todas as dimensoes do
trabalho digno consideradas neste estudo, com excecio da protec¢io social. Por outro lado, quando os
trabalhadores percecionam como toxica a sua lideranca tendem a avaliar como menos dignos os seus
contextos de trabalho, sendo esta influéncia marcadamente negativa em todas as dimensées do trabalho
digno, com exce¢io da Prote¢io Social e da Remuneracio significativa para o exercicio da cidadania.
A secgdo final apresenta conclusoes, contribuicoes, limitagdes do estudo e sugestdes para estudos

fucuros.

Palavras-chave: Trabalho Digno, Lidcranga Etica, Lidcranga Toxica, Enfermeiros.




Abstract

The exercise of management and icadcrship in health organizations is Currcntiy amajor chalicngc in the
context of socioeconomic crisis and the demand for quality health services and proximity. It requires
a reformulation of management methodologies and forms of leadership that promote decent work.

This concept of decent work was authenticated by the International Labour Organization in 1999 to
respond to international labour-related policy issues. With the recent changes in the organisational
context, ethical icadcrship and toxic 1cadcrship have been highiightcd in research and practice. In this
sense, this dissertation aims to study nurses’ perceptions of ethical and toxic leadership behaviours,
as well as to assess how these behaviours are associated with the different dimensions of decent work.
Data were collected through three questionnaires, the Decent Work Questionnaire (DWQ), the Echical
Leadership Questionnaire (ELQ), and the Toxic Leadership Scale (TLS) applied to 414 nurses. Data
were analysed using the IBM SPSS Statistics software package. Initially, measures of central tendency
(mean, median, mode, and standard deviation) and dispersion (skewness and kurtosis) were checked
to assess the psychometric sensitivity of the items. Next, the Cronbach’s alpha coefficient was used
to examine the reliability and internal consistency of the scales. And finally, the interaction between
the variables under study was assessed by means of the analysis of canonical correlations between
the dimensions. The results empirically support the association between decent work and leadership
(ethical and toxic), suggesting that they are concepts with a strong relationship and are distinct from
cach other. Based on the results obtained, it is possible to conclude that, for the nurses in our sample,
leaders’ behaviours which can be characterised as ethical or toxic are relevant to the creation of work
which can be assessed as decent, with the former having a positive and direct relationship and the
latcer having an inverse rciationship. In particular, when workers perceive their lcadcrship as ethical,
they also tend to assess their work contexts as decent in all dimensions of decent work considered in
this study, except for social protection. On the other hand, when workers perceive their leadership as
toxic, they tend to evaluate their work contexts as less decent, and this influence is markedly negative
in all dimensions of decent work, except for Social Protection and signiﬁcant Remuneration for the
exercise of citizenship. The final section presents conclusions, contributions, limitations of the study

and suggestions for future studies.

Keywords: Decent Work, Echical Leadership, Toxic Leadership, Nurses
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O impacto da Lideranca Etica e da Lideranga Téxica na promogdo do Trabalho Digno nos Enfermeiros

Introdugio

A premissa de “crabalho digno” foi proposta inicialmente pcla OIT (OIT, 19994, 1999b), na passagem
do milénio e o conceito foi melhorado ao longo dos anos para se poder tornar um objetivo operacional
para todos. Ao nivel da sua atualizacio e reformulacio, o trabalho digno ¢ descrito em onze elementos
substantivos (International Labour Organization, ILO, 2013). De salientar, que cada um destes elementos
substantivos, corresponde a um conjunto de principios que fundamentam o conceito ¢ a uma série de

imp]icagécs para a prética em varios niveis de analise e interpretacao.

O objctivo fundamental da OIT ¢ a rca]iza(_;ﬁo de trabalho digno e trabalho produtivo para mulheres e
homens em condi¢des de liberdade, equidade, seguranca e dignidade humana (OIT, 2008). Estes valores
demonstram, atraves de quatro objetivos estratégicos, a promogio de padrdes/principios fundamentais
e direitos do trabalho, para garantir que os trabalhadores estejam protegidos constitucionalmente
nos scus direitos, como a dignidade, igualdade e trabalho justo, bem como estejam presentes as
oportunidades de promocio de empregos e rendimento com o objetivo de criagio de empregos de
qualidade aceitavel e o acesso/melhoria da protecio social e a seguranca social, que ¢ fundamental
para a redug¢do da pobreza, desigualdade ¢ o problema das responsabilidades de cuidado (OIT, 1999,

2001, 2008).

A valoriza¢io do ser humano enquanto profissional, surgiu da necessidade de corrigir a tendéncia de
dcsumanizagﬁo, efetivada através da imp]cmcntagﬁo de mctodologias inflexiveis e rl’gidas, as quais os

trabalhadores se deviam submeter sem interrogar a finalidade e utilidade das mesmas (Gongalvcs, 2012).

O conceito de ambiente de trabalho na pratica de enfermagem ¢ complexo e amplo, sendo delimitado
como as carateristicas do contexto de trabalho facilitadoras ou constrangedoras da pratica profissional
de enfermagem. E importante compreender as relagdes entre as carateristicas do ambiente de trabalho
da pratica de enfermagem, dos cuidados de enfermagem e as suas consequéncias quer para utentes,
quer para trabalhadores. Assim, os fatores do ambiente de trabalho sio influenciados nio s6 pela
percecio que o profissional tem em relagio a institui¢do onde intervém, como também pelo suporte
dado pela instituicio e pela propria chefia, que podem afetar os cuidados de enfermagem e a satde

dos trabalhadores (Amorim, 2016; Ferreira & Amendoeira, 2014).

Autores como Assad (2017), Brandel (2006) e Goldman (2006) defendem, que nos ultimos anos, a
preocupacio com o lado negro da lideranca ¢ crescente. Assim, foram surgindo muitas definicoes,
com a intengao de cxplicar o outro lado da lidcranga — N0 VIrtuoso —, dcsignado de 1idcranga toxica,

que exercia COHSCqUél’lCiaS anatiVas nos COlabOfﬁdOI‘CS ¢ nas organizagécs.

A lidcranga toxica ¢ caracterizada por comportamentos destrutivos, passfvcis de diminuir a moral, a
motivagio ¢ a autoestima dos liderados. Ou seja, 0 objetivo de um lider toxico ¢ ter o poder ¢ o controlo
sobre as emogdes, alma e razio dos colaboradores. Os comportamentos destrutivos e caracteristicas
. . . . . / . . Ii . -~
pessoais disfuncionais deste tipo de lider, provocam graves danos nos individuos, grupos, organizagoes,

comunidades e nacoes que lideram (Assad, 2017, Brandel, 2006; Goldman, 2006).
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Por outro lado, a lideranca ¢tica ¢ uma preocupacio dos executivos das grandes organizacoes,
defendendo que os lideres devem possuir um bom carater ¢ valores corretos ou sendo pessoas de
forte carater (Freeman & Stewart). Os lideres ¢ticos, tém consciéncia da importancia da tomada de
decisao partilhada por todos os elementos que pertencem a organizagio e possuem caracteristicas
como a justica, confianca, honestidade ¢ uma preocupagio constante com todos os colaboradores,
. e A . . ! .
sendo que as suas decisdes tém por base a justica e o trabalho ¢ estruturado por forma a garantir um

ambiente justo.

A presente disserta¢do tem como objetivo central estudar a percecio dos enfermeiros acerca de
comportamentos de lideranca ¢tica e de lideranca toxica, bem como avaliar de que forma estes

comportamentos de lideranca se encontram associados as diferentes dimensées do trabalho digno.

A populacio em estudo consiste em enfermeiros(as) portugueses, ativos profissionalmente, com
diferentes especialidades. Os resultados deste estudo podem contribuir indiretamente para a qualidade
de vida dos cidadiaos consumidores de cuidados de satde, melhorar o desempenho, a satisfacio e
retengio dos colaboradores com a promocio do trabalho digno nas organiza¢des de satide, acravés de

uma lideranca ¢tica por parte dos enfermeiros gestores.

O presente trabalho de investigacdo em termos estruturais, esta organizado em trés capitulos.
No primeiro capitulo sdo abordados os conceitos de lideranca, lideranca ¢tica, lideranca toxica e
trabalho digno, onde de forma muito sucinta faz alusio ao trabalho digno proposto pcla Organizagﬁo
Internacional do Trabalho, a valorizac¢io do ser humano enquanto profissional, 0 ambiente de trabalho
na pratica de enfermagem e a preocupacio com o lado negro da lideranga. Também ¢ feita referéncia

ao impacto da 1idcran(_;a ¢éticae da 1idcranga toxica na promoc¢ao do trabalho digno nos enfermeiros.

O segundo capitulo, incorpora o estudo exploratdrio e empirico no dmbito do qual se avaliam as
associagdes entre as variaveis estudadas com recurso a dados recolhidos através de questionarios e

respetiva metodologia com caracterizacio da amostra, procedimentos ¢ instrumentos utilizados.

Por fim, o terceiro capitulo, onde ¢ feita a apresentacio, analise ¢ discussio dos resultados obtidos,
seguindo-se as conclusdes finais, contributos, principais limita¢oes do estudo e pistas para investigacdes

fucuras.
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Capitulo 1. Revisio da Literatura
I. Lideranga

A lidcranga ¢ um dos aspetos mais importantes na esfera proﬁssional, 0 que confere a qualqucr
organizac¢ao ou institui¢do uma vantagem competitiva (Asrar—u]—Haq & Anwar, 2018). Neste sentido,
a lidcranga ¢ um processo pclo qual um lider inspira outros dentro de uma organizacao para atingir
. . . . A . i ~ . . 1 ~
as metas ¢ os objetivos estabelecidas de forma coesa. A sua existéncia ¢ tio antiga quanto a civiliza¢io
humana e foi observada em diversas institui¢des como a poh’tica, rcligiﬁo, corporativa e social (Asrar-

ul—Haq & Anwar, 2018).

A maior parte dos estudos analisou ¢ demonstrou que, muitas vezes, as posi¢oes de lideranca podem

ser ocupadas por individuos sem as competéncias necessarias (Amanchukwu et al. 2015).

De acordo com Amin et al. (2018) ¢ Matei & Vazquez Burguete (2012), 2 lidcranga surge como uma
ferramenta para melhorar o potencial do ser humano e consiste em inspirar pessoas a funcionarem
como um corpo ou um componente. Embora as defini¢oes de lideranca possam variar, o sentimento
geral permanece 0 mesmo, ou seja, os lideres sao as pessoas que sabem como atingir objetivos ¢ inspirar

outros ao longo do caminho (Almaki et al., 2016).

Os estilos de lideranga tém um papel importante no ambito do funcionamento eficaz das organizagdes,

assim como diretamente na satisfacao dos colaboradores (Yukl, 2011).

A principal fungﬁo da 1idcranga ¢é produzir mudangas enquanto a atividade principal da gestao ¢

fornecer a ordem ¢ a consisténcia as organizacdes (Northouse, 2010). A lideranga e a gestio sio processos,
/ A - Ii . - i . . ..

os lideres tém nio s6 um papel de lideranca e gestao, como tambem influenciam positivamente o

desempenho dos seus colaboradores (Gardner, Cogliser, Davis & Dickens, 2011).

De acordo com Yukl (2011), as concegoes da eficacia de um lider diferem nas defini¢oes de lideranca.
Os critérios selecionados para avaliar a eficacia da lidcranga refletem a concecao Cxph’cita ou imph’cita

de lidcranga.
L. Evolucio do conceito de lideranga

Nas tltimas duas décadas e no contexto da cultura organizaciona], a lidcranga tem vindo a ser
crescentemente discutida a varios niveis, destacando-se o papel fulcral do lider no seio da organizacio.
Este tem de possuir a Compcténcia necessaria para guiar individuos, grupos ou uma organizacao inteira.
Devido ao foco dado a orientagao organizacional interna e externa, a estabilidade e controlo face as
mudancas que ocorrem externamente ¢ aos resultados pretendidos, o estilo de lideranca adotado
numa organizacio ¢ fundamental para guiar as pessoas na mesma dire¢io e para o sucesso da empresa

(Tempelaar, Rienties, Giesbers & Loef, 2012).

As cxpcriéncias vividas no mundo quotidiano sdo o foco central da pesquisa fcnomcnolégica. Em1975,

Herbert Spiegelberg definiu a fenomenologia como:
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“ . / . . . .. ’ . . ~ . .-

0 nome para um movimento filosofico cujo principal objetivo ¢ a investigacio direta e a descri¢ao

do fendmeno tal como ¢ experimentado conscientemente, sem teorias de explicacio causal e tio livre
/ . _ . . . .

quanto possivel de preconceitos e de pressupostos nio examinados”. (Spiegelberg, 1975, citado por

Streubert & Carpenter, 2002, p. 50)

Stadler, Fullagar & Reid (2014) referem que, as perce¢des dos seguidores representam um indicador
da eficicia de um lider. Os seguidores confiam no seu lider e percebem a sua alta integridade, pois
estdo fortemente comprometidos com a sua realizacio. Neste contexto, o lider melhora a qualidade
do trabalho, constréi autoconfianga com os seus seguidores e aumenta as suas competéncias para o
crescimento e desenvolvimento psicoldgico.

Abreve histéria do desenvolvimento tedrico do conceito de distribuicio de lideranca comeca no campo
da Psicologia Social por Gibb (1954), tendo sido adotado em investiga¢io educacional por Gronn (2000).
A reconceptua]izagio da investigacao de lideranga orientada individualmente por Gronn (2000) foi

inspirada pelos substitutos de Koh et al. (1995) para a teoria da lideranca.

r.2.  Teorias da lideranca
Robert Marzano (2005, p.160-164) destaca como um dos principios essenciais de uma lideranca eficaz
para a mudanga, os “comportamentos especificos que melhoram os relacionamentos interpessoais”,
dando bastante importancia ao fator humano e as relages positivas assentes em valores dados como

caracterizadores de uma boa lideranca, tal como o Quadro 1 que se apresenta de seguida.

Quadro 1. Resumo de Lideran(;a Autoritaria, Autoritaria Benevolente, Consultiva e Participativa.

Estilo de lideranga em que o lider controla tudo de uma forma rigida, com ameagas ¢ punicoes. A

: - comunicagdo ¢ quase rara ¢ o trabalho de grupo inexistente. Tendo como consequéncias negativas a

Lideran¢a Autoritaria o o o o ) ) )
submissdo, a dependéncia e, principalmente, a desmotivagio. Este tipo de lideranca verifica-se essen-

cialmente em situagdes laborais em que a mao-de-obra ¢ intensa e nio especializada.

. - Apresenta-se de forma autoritdria, mas menos rigida, com a existéncia de alguma consulta de opiniio,
Lideranga autoritdria ) ) ) : i
associando as ameagas a recompensas. Este tipo de lideranga acontece também em situacdes de mao-de-

benevolente . . o
-obra intensa, mas um pouco mais especializada.

este tipo de lideranca ¢ mais participativo, em que as tarefas ¢ os objetivos a atingir sdo discutidos e

Lideranca Consultiva

apresentados antes da realizacio do trabalho.

tipo de lideranca em que todos os funciondrios da organizacio participam democraticamente na toma-
Lideranga Participativa da de decisio, existindo uma boa comunicagio entre todos. Permitindo existir uma seguranca coletiva

€ uma maior motivagao.

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de Marzano (2005).

Zaleznik (2004) descreve as diferencas entre os lideres ¢ os gestores e afirma que os lideres inspiram
pessoas a serem criativas na forma de resolver determinado problema e os gestores impdem o que as
pessoas devem fazer para o resolver, nao dando espago para a criatividade. O mesmo autor argumenta
que a criatividade dos lideres pode ser sufocada pela necessidade de ordem, que ¢ impulsionada pelos
gestores ¢ que os gerentes evitam riscos, enquanto os lideres procuram ativamente lidar com eles
superando-os. Assim, as organizacdes para alcangar o sucesso desejado, devem possuir bons gestores e
bons lideres nas suas equipas de trabalho, onde os papeis de lider e gestor sao inconcilidveis na mesma

pessoa, mas ambos siao determinantes para o sucesso das organizacoes.
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r.2.1.  Teorias dos tragos, teorias comportamentais e teorias contingenciais

O melhor lider pode ser identificado com base no seu comportamento. Nenhum comportamento do
lider ¢ inato, mas pode ser aprendido através da experiéncia (Goff, 2003). A teoria comportamental
relatou que a mudanga no comportamento do lider pode ocorrer por meio da aprendizagem continua

e ndo das caracteristicas herdadas.

As teorias do comportamento de um lider eficaz desenvolvem-se devido ao fracasso das teorias do
grande homem e dos tragos. A eficicia de um lider esta relacionada com o que um lider faz e como se
comporta (Northhouse, 2010). Nesta perspetiva, a lideranca pode trazer o sucesso para a organizacio
p persp gap P g S
pela delegacao de tarefas ¢ por um canal adequado de comunicacio. A lideranca eficaz depende da
adocao dos melhores comportamentos num determinado momento, mas nem sempre tem sido eficaz

(Harrison, 2018).

No entanto, a “principal critica da teoria comportamental ¢ que esta nao considera os fatores situacionais
na lideranga” (Barling, Christie & Hoption, 2011, p. 12). Neste sentido, o lider decide a melhor abordagem
de comportamento com base na situagio, nio podendo seguir o mesmo processo em todos os casos.
Como resultado, os efeitos do comportamento de lideranga dependem de condi¢oes distintas. No

Quadro 2, sdo apresentadas as principais teorias comportamentais com as respetivas descrigoes.

Quadro 2. Resumo das descobertas da Teoria Comportamental.

Teorias comportamentais Descri¢oes

Lowa University estuda lideranca democrata Lideranca democritica

Universidade de Ohio estuda Relacionamento e Orientacio para Orientado para o relacionamento e a tarefa
Tarefas

Universidade de Michigan estuda lideranga orientada para o funcio- Lideranga orientada para o funcionario
ndrio

Modelo de diagrama de gestao de Blake ¢ Mouton Gestio de equipa ou lideranca de equipa

Fonte: Barling, Christie & Hoption (2011)

Nos estudos realizados na década de 1930, na State University lowa, foram identificados trés estilos de
lideranca: autocraticas, democriticas e laissez-faire (Bryman, 1986). Os diferentes estilos de lideranca
eficazes que foram identificados no quadro acima, dependem inteiramente do comportamento que o

lider assume dentro da organizacio (Quadro 3).
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Quadro 3. Resumo dos estilos de Lideranca.

- Centraliza a sua autoridade e poder na posicio, controlo de recompensas ¢ coercao (Daft, 1999);
- Delega a autoridade aos outros, encoraja a participacio;

- Depende nio s6 do conhecimento dos seus colaboradores para completar as tarefas como também do

Lider Democratico

respeito pela influéncia destes;

- Pode ser eficaz no comportamento para o sucesso a longo prazo na organizagio, uma vez que estd
mais preocupado com as competéncias de relacionamento humano dos colaboradores na organizacio ¢

envolve os mesmos nos processos de tomada de decisio.

- E mais adequado para as forgas disciplinares;
Lider Autoritirio - E orientada para as tarefas;

- Pode ser o mais ideal a curto prazo, criando um resultado de sucesso (Billing, 2015).

- E denominado como a auséncia de lideranga e, segundo Bass (1990), é classificado como um estilo

mais ineficaz;

- No liassez-faire, os colaboradores nunca sofrem interferéncia ou intervencao (Harrison, 2018).

Fonte: Elaboragdo prdpria a partir de Bryman (1986)

O surgimento das teorias da contingéncia relacionou-se com as fragilidades da teoria do grande homem,
teorias dos tracos ¢ teorias comportamentais. A exigéncia dos diferentes estilos de lideranca baseia-se
em diferentes situagoes. O estilo de lideranca eficaz muda de acordo com os fatores ambientais ou de
acordo com a situagio. Portanto, a teoria da contingéncia afirma que, uma pessoa desempenha um estilo
de lideranca eficaz para uma determinada situacio/condi¢io, mas noutras condi¢des/circunstancias

pode nio ser eficaz (Sivaruban, 2021).

Nio obstante, as teorias tradicionais de lideranca ficaram obsoletas ¢ os lideres necessitaram de
criar novos estilos de lideranga para adotar um estilo atual em consonancia com a situagao global
da pandemia. De acordo com Kraft (2018), ¢ possivel falar de muitos fatores que tornam a lideranca
eficaz. Neste sentido, os fatores dependem da natureza e das experiéncias das qualidades de lideranca
e do grupo, estrutura organizacional e outros fatores igualmente importantes como o envolvimento

€ 0 COMPromisso.
r2.2.  Asnovas abordagens de lideranca — New leadership

As abordagens e as teorias de lideranga foram desenvolvidas para introduzir novas formas de pensar,

ajudando os investigadores a centrarem-se nas areas problematicas (Hoy & Miskel, 2013).

Atualmente, as organizacdes necessitam de lideres que possam criar comprometimento, paixio
e entusiasmo nos seus colaboradores para que os mesmos utilizem os seus talentos e se esforcem
para atingir os objetivos organizacionais com a ajuda das suas préprias caracteristicas de atracao,
alto poder de influéncia e uma visao ampla. Estes lideres sio atualmente designados como lideres

transformacionais (]avdani, 2011).

Segundo Bass e Avolio (2004) existem trés estilos de lideranca: Estilo de lideranca transformacional,
em que identificam quatro categorias; o estilo de lideranca transacional em que consideram duas

componentes e por fim; o estilo de lideranga “laissezfaire”, onde identificam também duas componentes,

6
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conforme o quadro 4.

O estilo de lideranca transformacional ¢ conhecido como o mais eficaz ¢ um dos mais influentes
estilos de lideranca apropriados para um ambiente dinamico e foi introduzido pela primeira vez por

Burns (1978).

Quadro 4. Estilos de Lideranga.

LIDERANCA TRANSFORMA-

LIDERANCA TRANSACIONAL LAISSEZ-FAIRE

CIONAL

Influéncia idealizada Recompensa por Objetivos atingidos Gestio por Excecio Passiva

Atitude de influéncia idealizada/com- O lider clarifica para o seguidor o que este O lider assume uma atitude passiva, nio
portamento de influéncia idealizada. O deve fazer para ser recompensado pelo chamando a aten¢do para as falhas dete-
lider tem atitudes que promovem fortes esforco tadas e nao evita que tal nao acontega. E
emogdes nos colaboradores, estimulam a pouco ativo e s6 age quando os problemas
confianga c identificacio entre as partes, se tornam cronicos

influenciam os seus ideais e os valores.

O lider comunica uma visio atrativa, usa O lider monitoriza o desempenho dos E um lider ausente. O lider assume uma
simbolos para incrementar o esforco dos seguidores ¢ adota agdes corretivas se eles aticude de inatividade, evitando tomar
seguidores, atua como um modelo de com-  nio alcangam os padroes estabelecidos decisoes, nio assumindo as suas responsa-

portamento, promove o otimismo bilidades e nao exercendo a sua moralidade

Estimulagio Intelectual

O lider estimula a consciencializacao dos
problemas nos colaboradores, a criativida-
de ¢ a imaginaco, ajudando-os a reconhe-

CEer as suas préprias crengas e valores

Considcragﬁo Individualizada

O lider responde as necessidades de de-
senvolvimento dos liderados, apoia-os,
encoraja-os, treina-os, tenta desenvolver o
seu potencial, da-lhes recorno e delega-lhes

responsabilidades

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de Bass e Avolio (2004).

A situacdo pandémica que a sociedade viveu e ainda vive pelo COVID-19, levou as organizaces a
! . 4 . . . .

reestruturarem os seus proprios metodos de lideranga eficaz em equipas virtuais (Agarwal et al., 2020),

contudo, a Deloitte (2020), estabeleceu oito principios para dominar a lideranca virtual das equipas

quc sc cencontram neste novo contexto, tal €COMO EXPresso no quadro 5-

Quadro 5. Principios para dominar a Lideranca Virtual.

PRINCIPIOS PARA DOMINAR A LIDERANGA VIRTUAL

Reacender o propdsito da equipa e esclarecer fungdes

Estabelecer um novo ritmo: determinar o que deve ou nio se tornar tradicoes de equipa

Investigar capacidade e progresso

Alavancar tecnologia para colaborar e comunicar estrategicamente
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PRINCIPIOS PARA DOMINAR A LIDERANCA VIRTUAL

Estar disponfvel com frequéncia: a distdncia virtual pode diminuir a conﬁanga do membro da equipa e para contrariar essa distancia, ¢

preciso estar disponivel

Comunicar estrategicamente: ndo existe comunicagio em demasia quando se trata de lideranca virtual

Capacitar e promover a auto]ideranga: construir conﬁanga e capacitar a equipa para tomar medidas e iniciativas

Garantir o bem-estar: o bem-estar ¢ consideravelmente desafiado pela natureza virtual da equipa ¢ o lider precisa estar mais atento do

que nunca para criar as COl’ldigéGS certas.

Fonte: Elaboragdo prépria a partir de Deloitte (2020)

Mas também, esta nova sociedade designada por sociedade de informacio, sociedade do conhecimento
ou sociedade digital ¢ marcada pelas mudangas na digitalizagio da informagﬁo € comunicagao

tecnologicas. (Dias, 2012; Luther & Bruckman, 2010). Em suma, segue a Figura :

Nova forma
« Data processing organizacional

* MIS o Rede trabalhada * E-ambiente de
.sis trabalho E-LEADERSHIP

e Virtual
¢ E - technologies

e Organizagdo de E-

equipas
Informagdo Novos ambientes
tecnoldgica de trabalho

Figura 1. Estrutura de conceitos sobre E-Leadership Emergente para um ambiente E-work .

Fonte: Elaboragao prépria a partir de Colfax et al. (2009).

De acordo com esta estrutura de E-Leadership, o uso da tecnologia de informacio ao longo dos anos
tem alterado a forma como as organizacoes estao a conduzir os seus negécios. Como resultado, surgiu
a nova forma organizacional, a organizagao virtual, organizacao em rede ¢ a interface entre o lider e
os seus seguidores mudou também. Atualmente, o contato entre estes pode ser efetuado através das
tecnologias digitais eletronicas como o telemével, email, féruns, chat e videoconferéncias (Colfax et

al., 2009).
1.3.  Liderancga ¢tica

O conceito de lideranca ética, tem-se revelado num alvo de interesse dos investigadores, principalmente
por aqueles que se dedicam ao estudo do comportamento organizacional e em particular pelas crises
morais identificadas nos diversos contextos organizacionais (Brown & Trevifio, 2006; Bass & Steidlmeier,

1999; Trevino, Brown, & Hartman, 2003).

A ¢tica nos negocios ¢ as abordagens das melhores formas de lideranca tém sido um tdpico de interesse
crescente ao longo dos anos (Crane & Matten, 2010; Fisher & Lovell, 2009). De acordo com Cremer et
al. (2011), ndo existe nenhuma defini¢io universal possivel para a ética nos negdcios, mas esta resulta

em avalia¢des de uma aceita¢do moral das agoes.

Para os executivos das grandes organizacdes a 1ideran(;a ética ¢ definida como “simplesmente uma
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questdo em que os lideres possuem bom cardter e os valores corretos ou sendo uma pessoa de forte
cardter” (Freeman & Stewart, 2006, pp. 2). Desta forma, os lideres que agem eticamente parecem ter
uma resposta légica, centrando-se na lideranca ¢tica (Brown & Trevifio, 2006; Eisenbeifs, 2012; Kacmar

et al. 2011; Mihelic, Lipicnik & Tekavcic, 2010; Northouse, 20173; \X/ray—Bliss, 2013; Yukl, 2013).

A lideranca ética narra a exibicio de comportamentos consistentes com as normas apropriadas,
¢ € P P

podendo observar-se através do comportamento dos lideres (Brown et al., 2005). Os autores afirmam

que a lideranca ética ¢ descrita, ndo so através de condutas normativas apropriadas com a¢des pessoais,

relagdes interpessoais como também da sua promogio com recurso a tomada de decisio, reforco e
. P . . . / /. B E .~

comunicacio bidirecional. Os lideres ¢ticos utilizam, adequadamente, a recompensa e a puni¢io como

modo de estimular as condutas éticas (Brown et al., 200s; Trevifio, Brown & Hartman, 2003).

De acordo com Brown et al. (2005) a lideranga ¢tica integra diversas dimensdes, como seja, a tomada
de decisao, o refor¢o e a comunicacao bidirecional. E desta forma que os autores defendem que os
lideres ¢ticos tém consciéncia da importancia da tomada de decisio partilhada por todos os ativos
humanos que pertencem a organizagio. Para o reforco, os lideres éticos possuem caracteristicas como
ajustica, confianga, honestidade e uma preocupagio constante por todos os colaboradores, sendo que
as suas decisdes tém por base a justica ¢ o trabalho ¢ estruturado em concordancia com um ambiente
justo. Na comunicacio bidirecional, os lideres ¢ticos tém particularidades que os distinguem de outros
lideres, como a comunicacao abertaca transparéncia, proporcionando condutas éticas satisfatdrias

para os seus colaboradores.

Das trés dimensdes apresentadas por Brown et al. (2005) e retomadas por De Hoogh ¢ Den Hartog
(2008), existe uma identiﬁcagio ligeiramente distinta (ver quadro 4.4.). Enquanto Hoogh e Den Hartog
(2008) consideram que, quando os individuos tém a possibilidade de expressar a sua opinido, as suas
ideias ¢ preocupagoes com relevancia, leva a perceciao de partilha de poder, constituindo-se assim,
como uma dimensio da lideranca ¢tica. Os mesmos autores, consideram que um comportamento justo
e moral por parte dos lideres constitui uma componente importante na lideranca ética, a qual integra
a preocupacio com a moralidade ¢ a justica. Por fim, focaram-se na transparéncia, no engagement ¢
na comunicacio aberta com os liderados e clarificagio das expetativas e responsabilidades, ficando
os colaboradores esclarecidos acerca do que ¢ esperado que executem, os autores integraram este

componente na clarifica¢io do papel dos subordinados, tal como evidéncia o quadro 6.

%adro 6. Ana]ogia entre as dimensdes da Lideranga Etica.

Brown, Trevifio e Harrison (2005) De Hoogh e Den Hartog (2008)

Tomada de decisio Partilha de poder
Reforgo Moralidade e justiga
Comunicagio bidirecional Clarifica¢ao do papel dos subordinados

Fonte: Elaboragao prdpria a partir de Brown, Trevifio e Harrison (2005) ¢ de De Hoogh e Den Hartog (2008).

Para Trevifio et al. (2003) a lideranca ¢tica, pressupde a coexisténcia de duas dimensées, ou seja, a pessoa
moral, a quem se atribui um cardter honesto, justo e confiavel e o gestor moral que, por esses motivos,

influencia o comportamento dos seus subordinados. Adicionalmente, Stouten et al. (2012) realcam os
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dois perfis ao sugerir que os lideres podem comportar-se eticamente, quando estes comportamentos
estdo diretamente relacionados com os seus valores pessoais ou, simplesmente, porque a ¢tica se revela

pcrsuasiva ¢ usam-na dC forma instrumcntal.

Na abordagcm classica, para a maioria das organizacdes que tentam tornar-se mais éticas e
responsaveis nao ¢ focar-se na lideranga, mas sim na implementagao de processos de Responsabilidade
Social Econdmica. Em contrapartida, a lideranca ética previne estratégias de risco defeituosas e

irrcsponsabilidade dentroda oTganizacao, levando ao seu sucesso (Blowfield & Murray, 2011; Gobel, 2010).

Atualmente, os aspetos morais e ¢éticos da lideranca estdo a tornar-se um topico cada vez mais
importante na investigacio sobre lideran¢a devido aos choques decorrentes de escandalos morais em
varios setores (Bedi et al. 2015; Yukl 2010). Os lideres possuem autoridade hierarquica, estimulam os
recursos valiosos e definem o padrio de normas sociais dentro das organizacdes. Através dos processos
que incluem a aprendizagem social e a troca social, as atitudes e os comportamentos dos colaboradores

seriam profundamcntc influenciados pclo facto dos seus lideres agirem com moralidade (Tuan, 2018).

A lideranca moral ¢ definida como um comportamento do lider que demonstra vircudes pessoais

superiores, autodisciplina ¢ altrutsmo (Chcng, Chou, Wu, Huang & Farh, 2004).
1.4. Lideranca toxica

A lideranga toxica ¢ uma associacio de atitudes, motivagdes e comportamentos que tém efeitos adversos
sobre os subordinados, a organizacio e o desempenho da missao. Esta lideranca nao tem preocupagio com
os subordinados nem com a organizagio e conduz a efeitos negativos. A expressio lider toxico foi cunhada
por Whicker (1996), eesta 1igada aum conjunto de estilos de lidcranga disfuncionais que incluem o Hitler
como gestor do inferno e chefe toxico. Este estilo de lideranga ¢ autodestrutivo e corporativamente

prcjudicial, a medida que subverte e destroe as estruturas organizacionais (Indradevi, 2020).

Yen, Tian & Sankoh (2013) realizaram um estudo empirico para entender o impacto do comportamento
de lideranca toxica. O resultado do estudo revelou que as organizacdes com toxicidade podem parecer
normais de fora, mas tém um problema sério por dentro. Neste sentido, o sentimento de desamparo,
sem autonomia, sem oportunidadc de participacdo, inseguranca no emprego, eficiéncia e inovagao
reduzidas conduz a uma menor satisfagio no trabalho, problemas psiquicos ¢ emocionais como a

ansiedade, depressio e frustra¢io, que sio os sintomas dos efeitos deste comportamento (Ashforth, 1994).

A existéncia do lado negro da 1idcran(;a podc ser identificada na Civilizagﬁo humana, mas o
conceito de lideranga sempre foi sinonimo de positividade. Sobre este aspeto, Redd (2004)
procurou saber se os subordinados se sentem humilhados ou sem energia, apos a troca interpessoal
com a sua lideranga. De igual forma, procura saber se os “menos poderosos” sio mais vitimizados
do que os “poderosos” dentro da organizagio. O estudo mostrou quais sdo os sintomas que 0s

liderados experenciam durante uma lidcranga tdxica e resume-os de forma sucinta na Figura 2.
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Toxic Leadership Behavior

Passive/indirect behaviorActive / direct behavior

Dark Bad
charismatic |lLeadership

Leadership

Figura 2. Sintomas dos liderados da Lideranga Tdxica.

Fonte: Redd (2004).

Pelletier (2011) concluiu que, a lideranca toxica surte efeitos serios a longo prazo. A personalidade
forte do lider toxico pode mascarar as suas mas intencoes deliberadas a curto prazo, mas possui efeitos

colaterais prejudiciais no individuo ¢ na organizagao a 10ngo prazo.

Assim, identificar um lider toxico nio ¢ tarefa facil. Estudos de Mehta e Maheshwari (2014) e de Singh,
Sengupta e Dev (2017) defendem que, se deve avaliar as consequéncias em vez dos efeitos transitorios

da influéncia do lider sobre os seus subordinados.

Uma extensa liceratura disponfvel interpretaa 1ideran§a tdxica como um comportamento de lideran(;a
mal-intencionado que prejudica intencionalmente a eficiéncia e o entusiasmo dos subordinados (Chua

& Murray, 2015).

Ao contrastar a antiga com a nova lideranga, Green (2014) enfatizou a transicao de lideran(;a da

dependéncia do poder para a dependéncia da confianga. Sem riscos, a aprendizagem nio pode ocorrer,
. . li I4 . .

sem confianga os riscos tornam-se uma raridade. Os lideres toxicos podem ser autodestrutivos porque

~ A . . . . . A . .
nao possucm competencms mterpessoals nem 11’1t€11g€11€121 emoc10nal.

De uma forma geral, o modus operandi dos lideres toxicos ¢ a cultura do medo, sendo que os subordinados
sio ameacados com consequéncias negativas, mas infunde toxicidade no clima organizacional. Neste
sentido, o autoritarismo ¢ a terminologia favorita no dicionario de lideres toxicos. Sio pessoas que nio
se importam com a aprendizagem dos seus subordinados ou equipa, e tentam denegrir e agir como se

o subordinado fosse descartavel (Sasso, 2017).
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Um lider toxico ¢ um individuo negativo que tem prazer de transformar tudo em algo mau e negro,
tentando encontrar formas de degradar a moral ¢ 0 entusiasmo dos seus subordinados, pois para eles o
desempenho contraproducente tem ainda mais credibilidade do que os outros desempenhos positivos
ao avaliar o dcscmpcnho gcral (Singh, 2018). Um dos tipos mais prcjudiciais de abuso ¢ a margina]izagﬁo
dos colaboradores em detrimento dos fatores do nio-mérito, sentimentos de citmes para os que

dCSCl’lVO]VCI‘Z{m 1’11’VCiS mais avangados dO pcnsamcnto, scndo ViStos como ameagas (BlaCk, ZOIS).

Tem sido debatida uma série de efeitos prejudiciais da lideranca toxica (Schmide, 2014). A nivel
individual, os efeitos sao muito proeminentes e profundos, nomeadamente a diminuigio da autoestima,
a auto perce¢do que levanta a divida sobre as proprias capacidades, deixando os liderados com
sentimentos de negatividade e com uma sensacio de ameaca, angtstia ou traicio, sensacio de maus-

tratos ¢ menos motivagio, desamparo e esgotamento (Singh, 2018).

O autor Yen (2013) aﬁrma que¢, uma organizagio presa él toxicidadc pOdC parecer norma] ¢ pTOngSSiVﬁ

externamente, mas a historia interna ¢ alarmante e cheia de caos.
2. Trabalho digno

Atualmente, nio existe uma teoria da dignidade do local de trabalho que possa ajudar a compreender
as questoes ¢ desafios que nele se colocam. Assim, a necessidade de uma nova teoria deve ser resultante
da constatacio de que os modelos, paradigmas e teorias atuais so insuficientes para explicar a situagio
atual da economia. Nio existe quase nenhum desenvolvimento tedrico atual sobre como devera ser o

fUtUI'O 10C31 dC trabalho, CStI‘UtUI‘adO, organizado ¢ dcscnvolvido (Bauman ct 31., 2015).

Uma teoria da dignidadc no local de trabalho ¢ diferente da dignidadc humana, mas baseia-se na
tradicdo de escritores e textos sobre esta e como foi definida em termos do que ¢ o ser humano e como
cle difere de seres nao humanos. E necessario descrever explicitamente o que significa dignidade, como
foi desenvolvida filosoficamente no passado e como ainda ¢ relevante para a sociedade contemporinea

(McCrudden, 2013).

Neste sentido, a dignidade tem sido utilizada ao longo da historia para indicar uma variedade de
atribui¢des do ser humano. Foi na época da Grécia Antiga que, o conceito de nobreza foi descrito

como algo VITrtuoso, atribuido a aristocracia (Ober, 2014).

Adignidade tem recebido pouca aten¢io em estudos de gestiao e, apesar de alguns estudos ao longo das
ultimas decadas, ainda ha pouco entendimento sobre o papel da dignidade no trabalho. No entanto,
devido a agitacio global apos a crise econdmica, aumentou a atengdo para como a dignidade pode
desempenhar um papel na formacio de um paradigma alternativo para as organizacdes (Donaldson

& Walsh 2015; Pirson & Lourenco 2010).

E igua]mcntc importante o trabalho do sociélogo Durkheim (Lindemann, 2014), que cxplicou a
dignidade individual como uma caracteristica definidora da sociedade moderna. De acordo com este
autor, as agressdes aos individuos sio percebidas como agressdes ao que representa o centro da sociedade

moderna. O mesmo significa que a dignidade por meio das suas violagdes manifesta-se na sociedade,
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mas a0 mesmo tempo ¢ utilizada para distinguir transculturalmente uma visio muito mais igualitéria

da dignidadc e confirma uma abordagcm baseada no dcscmpcnho paraa dignidadc (MCCloskcy, 2010).

Os onze elementos substantivos propostos na Agenda do Trabalho Digno (OIT, 2013) partem de
quatro valores principais da OIT, a liberdade, Cquidadc, seguranca ¢ dignidadc humana, que tém
como objetivo expressar o respeito pelos principios e direitos fundamentais no trabalho, criando
oportunidades de emprego, protecio social e dialogo. Estes elementos substantivos sao avaliados por

. . 1 .
onze grupos de indicadores estatisticos.

O conjunto de indicadores utilizado deriva principalmente dos Inquéritos as Forcas de Trabalho
de acordos coletivos de trabalho, censos economicos e populacionais e outras pesquisas nacionais,
comerciais ¢ industriais, sendo a criagio de oportunidades de emprego um elemento fundamental

para o trabalho digno (OIT, 2014).

O processo de globalizacio contribuiu para o aumento da competitividade e para uma nova concecio
do mundo interconectado e interdependente, o que implica responsabilidades partilhadas ¢ comuns
(Méle & Sanchez-Runde, 2013). Neste sentido, cada vez mais pessoas e lideres empresariais estao cientes

das consequéncias das suas a¢des para o meio ambiente ¢ comunidade.
2.1.  Elementos

Nunca antes tantos direitos foram negados e nunca antes se pensou tanto sobre a relevancia dos Direitos
Humanos em geral e no trabalho. As novas relagdes no local de trabalho demonstraram a inseguranca

e a instabilidade associadas a uma Compctitividadc cada vez mais internacionalizada e globa]izada.

No entanto, o atual contexto também permitiu maior interagao entre as pessoas, uma maior vivéncia
da diversidade no local de trabalho ¢ um sentimento de perten¢a a uma comunidade global, atraves
da qual as responsabilidades sdo partilhadas. Este aspeto permite que um grande nimero de pessoas se
identifique como parte interessada em diferentes temas, incluindo o meio ambiente, satde, seguranca

nacional e internacional

Importa referir que foia partir da década de 1980, que as transformagécs econdmicas conduziram
a flexibilizacdo das relagdes de trabalho e as mudancas no mercado de trabalho em todo o mundo
(Standing, 2013; OIT, 2002). A crise econémica de 2008/2009 acentuou ainda mais esta tendéncia e,
apesar da existéncia de cada vez mais evidéncias cientificas sobre a importfmcia de criar mais e melhores
empregos, ha uma forte tendéncia para o desemprego de longa duragio que afeta, principalmente, os
jovens (OIT, 2015), o trabalho informal e o subemprego. A nivel macro, as mudancas no mercado de
trabalho estdo a tornar-se cada vez mais dinamicas ¢ tém um impacto nas relac¢des que nele ocorrem.
A nivel individual, as no¢des de justica e confianga, consideradas centrais nos contratos psicologicos

¢ nas I'C]'J(;()CS dC trabalho, continuam I'ClCVElIltCS cmbora dcvam acompanhar cstas transforma(_;()cs nas

relacoes de trabalho (Sok, Blomme & Tromp, 2013).

A declaragio sobre os objetivos e propdsitos da Organizacio Internacional do Trabalho, tambeém

conhecida como a Declaragio de Filadélfia (1944), foi adotada a 10 de maio de 1944, durante a 26* CIT,

3
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que apresentou os “objetivos e propositos da Organizagio Internacional do Trabalho e os principios
que devem inspirar a politica de seus Membros™ (OIT, 1944, p. 4). Esta declara¢io demonstrou nio s6

as principais ideias relacionadas com o trabalho da OIT, como também:

a) O prindpio de que “o trabalho nio ¢ uma mercadoria” (OIT, 1944, P. 4);

b) Aparece mais uma vez a aﬁrma(;io da natureza central da justica social como forma de
assegurar a paz mundial (OIT, 1944, p. 4): “[...] a experiéncia demonstrou plenamente a
verdade da dec]ara(;ﬁo na Constitui¢io da Organizagao Internacional do Trabalho de
que a paz s6 pode ser estabelecida se for baseada na justica social [...]";

c) Destaca-se a defesa das condi¢des de liberdade, dignidade, seguranca economica
e oportunidades iguais para alcancar “tanto o seu bem-estar material quanto o seu

desenvolvimento espiritual” (OIT, 1944, p. 4-5).

Nas caracteristicas mais importantes a destacar na abordagem do trabalho digno, Sem (2000)
demonstrou as quatro fundamentais, como uma abordagem inclusiva e universal, aplicavel a todos,
incluindo o setor informal e irregular, trabalhadores domésticos e autonomos, abordagem esta que se
baseia nos direitos humanos no trabalho e nas reivindica¢des éticas com foco no conhecimento legal.
Assim, o foco nos direitos humanos no trabalho ¢ realizado através da perspetiva de ¢tica social como
parte de uma sociedade digna (Sem, 2000). De igual forma, trabalhar num amplo contexto economico,
politico e social, tem impacto na legislacio laboral e nas praticas laborais e exige uma sociedade que

promove o didlogo social.

A sistematizagao do trabalho digno conduziu a proposicao da Agenda do Trabalho Digno formada
por onze elementos substantivos (OIT, 2008, 2013) que resultam do trabalho de reflexio continua e

da investigacao, principalmente promovida pela OIT.

Assim, com base nestas proposicoes ¢ possivel destacar o aspeto multifacetado do conceito de trabalho
digno. Esta complexidade, expressa a diversidade de pontos de vista sobre o que ¢ moralmente aceitavel
no trabalho. O Quadro 7, demonstra o que a OIT teve como propdsito ao formular o conceito de

trabalho digno.

Quadro 7. Defini¢des de Trabalho Digno.

Marco historico e Docu- Instituicao o Principais contribuig(')es para o desenvolvimento
ata

mento responsavel do trabalho digno

Tratado de Versalhes/Fundagio  Liga das Nagoes 28 de junho de 1919 - A parte XIII deste tratado trata do tema do ‘Traba-

da OIT (1919) (Diretor, Aliados  (data de assinatura) lho”, uma secdo que formaliza a fundagﬁo da OIT.

¢ Poderes Asso-

. Outras se¢oes relevantes: “a paz mundial s6 pode ser
ciados) :

assegurada por meio justi¢a” (TV, 1919, p. 193), sendo o
trabalho uma das garantias de justica social;

- Na introducio desta Se¢io I: a lista das melhorias nas

condicdes de trabalho;
- Interdependéncia entre as nagdes (TV, 1919);

- Tripartismo na forma de atuagio da OIT.
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Marco historico e Docu- Institui¢io

Data

mento responsavel

Declaragio de Filadélfia oIT 10 de maio de 1944

Principais contribui¢ées para o desenvolvimento

do trabalho digno

Apresenta “os propositos e objetivos da OIT, ¢ os prin-
cipios que devem inspirar as suas politicas dos mem-

bros” (OIT, 1944, p. 4). Em destaque entre eles que:

“(a) todos os seres humanos, independentemente de
raga, credo ou sexo, tém o direito de procurar o seu
bem-estar material ¢ seu desenvolvimento espiritual em
condicoes de liberdade e dignidade, seguranca econd-

mica ¢ oportunidade igual; [...]” (OIT, 1944, p. 4-5).

Declaracio da OIT sobre a Justi-  OIT 10 de junho de 2008

¢a Social para Globalizagio justa
(97g 1LC)
(OIT, 2008)

Adocio da Declaragao da OIT sobre Justica Social para

uma Globalizagao Justa, a ser implementada através
0 DWA ¢ os seus quatro objetivos estratégicos.

“A Declaragio institucionaliza o Trabalho Digno con-
ceito desenvolvido pela OIT desde 1999, colocando-o
no centro das politicas da Organizacio para alcancar os

seus objetivos constitucionais” (OIT, 2008a, p. 1)

Fonte: Elaboragdo propria a partir de Ferraro et al. (2016).

A apresentagao destes marcos pretende demonstrar nio sé que, a proposta de construcao do conceito

de trabalho digno jé estava presente em muitas areas internacionais, como também a recorréncia

de algumas ideias presentes ao longo da sua historia que reforcam os elementos essenciais do

trabalho digno e a sua no¢do como aspiracio universal basica que necessita de ter em consideragio as

Ii . . . . . . li li .
caracteristicas institucionais e estruturais de cada pais (OIT, 2008; ONU, 2015). Entre as caracteristicas

mais importantes a serem destacadas na abordagem do trabalho digno, Sen (2000) definiu quatro,

apresentadas na Figura 3

E uma abordagem inclusiva e universal, aplicvel a todos, mesmo

aos do setor informal, irregular, autbnomos e trabalhadores domésticos

4

E uma abordagem baseada em direitos humanos no trabalho e reivindicacdes éticas,
com um foco que transcende o seu reconhecimento legal.

V4

Com foco nos direitos humanos no trabalho, perspectiva da ética social, como “parte
de uma sociedade digna”

V4

Trabalhar em um amplo contexto econdmico, politico e social .

Figura 3 Caracterl’sticas mais importantes a serem destacadas na abordagem dO Trabalho Digno.

Fonte: Elaboragdo Propria a partir de Sen (2000).
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2.2.  As sete dimensoes

Centrar-nos-emos agora na abordagem ao Trabalho Digno desenvolvida por Ferraro et al. (2018) que
integra sete dimensdes. A primeira dimensio, designada de Principios ¢ valores fundamentais no trabalho
mede o cumprimento (ou nio) de valores como a justica internacional, justica proccssual, dignidadc,
participacio, liberdade, nao discriminagio e confianga no local de trabalho. Diversos estudos tém
destacado a importancia de questdes associadas a esta dimensao. De facto, ha a referir, por exemplo,
revisdes de literatura que estudaram a discriminagio (Campos—Scrna etal., 2013), justica organizacional

e dignidadc no local de trabalho (Parandeh, Khaghanizadc, Mohammadi, & Mokhtari-Nouri, 2016).

No geral, as conclusoes destes estudos confirmam a existéncia e a relevancia dos valores fundamentais

no trabalho ¢ a qualidade do trabalho efetuado pelos colaboradores.

De acordo com Ferraro et al. (2015), existem alguns aspetos do trabalho digno que sio universais,
enquanto outros sio culturalmente especificos. Este aspeto determina que o TD demonstra fatores
transculturais comuns e 20 mesmo tempo diferentes formas de se expressar de acordo com cada cultura
especifica (Santos, 2019). Como exemplo, Hofstede (1984) destacou a qualidade de vida dependente de
varias dimensodes culturais e, da mesma forma, o TD como a rcalizagio e produtividadc, Oportunidadcs,
principios, valores no trabalho e outros sio colocados em pratica em todo o mundo (Ferraro et al.,
2015). Esta dimensio, descreve a forma como os trabalhadores percebem os principios e os valores
fundamentais do trabalho, os quais dependem da distancia ao poder. A mesma condicio objetiva pode
ser percebida numa cultura de menor distancia do poder como um défice de principios e valores no
trabalho, enquanto uma cultura de maior distancia de podcr podc ser considerada aceitavel (Yang, Feng,
Meng & Qiu, 2017). Outras dimensdes culturais podem ser relevantes para a varia¢io na interpretagio
de como alguns eventos sio aceitaveis ou nio, ¢ consequentemente, determinando uma percegio de

maior ou menor défice na dimensio trabalho digno.

A segunda dimensao, tempo de trabalho e carga de trabalho adequados, diz respeito nio so ao equilibrio
entre o horario laboral, o tempo para a familia e vida pessoal ¢ uma gestao de tempo adequada, como
também para o esforco ou carga de trabalho. Sendo, também culturalmente sensivel. Neste ambito,
Johnson ¢ Widyanti (2011) identificaram diferencas entre trabalhadores indonésios e holandeses na
avaliacdo da carga de trabalho mental. Além de que a OIT (2019) demonstrou que, no ano de 2017, a
média semanal de horas efetivamente trabalhadas pclos funcionarios variam de 32 NOS Paises baixos
¢ 49 no Catar. Neste sentido, as intervencdes que visam a melhoria desta dimensao do TD devem ter
em conta o contexto cultural onde a intervengio sera realizada, bem como os padroes exigidos para

uma vida saudavel.

A terceira dimensio, trabalho realizante e produtivo, corresponde a percecio de realizagio profissional
¢ pessoal através do trabalho realizado, da ligacio entre desenvolvimento pessoal e profissional e
da perce¢io do contributo do trabalho para geracoes futuras. Dependendo, igualmente, de aspetos
culturais. Furnham e Rajamanickam (1992) identificaram difcrcngas entre o Reino Unido e a India
em relagio a ¢tica de trabalho protestante. Outros autores argumentaram as diferencas culturais em

rc]a(;ﬁo a0 signiﬁcado de TD como Bendassolli (2017) e Sharma (2015).
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Na quarta dimensio, remuneragdo significativa para o exercicio da cidadania, corresponde a percecio da
rctribuigﬁo recebida pclo trabalho realizado de forma justa e pcrmitindo ao trabalhador viver com
dignidade e autonomamente, fornecendo bem-estar a si e aos seus. As diferencas culturais influenciam o
padrio de vida e, por consequéncia, ¢ importante identificar quais os recursos necessdrios para usufruir
deum padrﬁo de vida aceitavel. Wang (2014) identificou difcrcn(;as de cidadania cultural entre a China
e Taiwan. As diferencas entre as culturas ¢ no modo como a cidadania ¢ compreendida sao evidentes
na aprendizagem de uma nova forma de entendé-la, de acordo com o descrito por Ginieniewicz (2008)

sobre os migrantes no Canada.

A protecdo social apresenta-se como a quinta dimensdo, relacionada com a perce¢io de seguranca e
0 apoio recebido em contexto de perda de trabalho ou doengas por parte da Seguranca Social, para
o trabalhador ¢ sua familia; (Ferraro et al., 2015). A protecio social deve garantir condi¢oes de TD,
tal como normas de satide, o cumprimento da legislagio laboral, seguranca no trabalho e politicas

dirccionadas para grupos dC trabalhadorcs particularmcntc VLllIlCI'E,lVCiS (OIT, 2012).

As oportunidades sao outra dimensdo do TD e refere-se ao desenvolvimento de oportunidades para os
trabalhadores, ndo s6 com a criacio de empregos alternativos permitindo a op¢io de escolha, bem
como as percecoes individuais relativas a possibilidade de criar o seu proprio negocio. No que respeita
a esta temacica, Dheer (2017) identificou o papcl moderador do individualismo-coletivismo nas rc]agécs
entre a educacio, corrupgio e liberdade politica, bem como a atividade empreendedora. Do mesmo
modo, Paul, Parthasarathy e Gupta (2017) realizaram um estudo comparativo no Japao, EUA, Franga

¢ India em relagio as intengdes empreendedoras.

No que respeita a satde e seguranga, Cottini & Lucifora (2013) determinaram que, as condicoes de satde
¢ de trabalho variam entre os paises ¢ em fungio da cultura. De igual forma, os dados divulgados sobre
a saude e seguranga no trabalho pela OIT (2019) demonstraram elevadas diferencas entre os paises.
Com base nas dimensées culturais definidas por Hofstede (2010), as culturas de elevada aversio a
. . ! . . ey ! . !

incerteza podem ser mais sensiveis a condi¢des precarias de saude e seguranga no trabalho do que as

de baixa aversio a incerteza.
2.3.  Abordagem psicologica

O TD encontra apoio no campo da psico]ogia de aconselhamento de carreira com a contribuigﬁo de
alguns autores como Guichard (2009), relacionado com a autoconstrugiao. O mesmo autor, na sua
perspetiva construtivista do design da vida (Guichard, 2015; Blustein, 2015), apresentou a perspetiva
tedrica da working psychology, que fornece uma no¢ao de TD efetiva (Blustein, 2015). Contudo, a
definicao ¢ incompleta para um psicélogo porque, entre outros aspetos, tem a auséncia de uma

dimensao subjetiva.

A questdo para a psicologia ¢ como o significado subjetivo do trabalho pode fazer parte das condi¢des
que tornam o trabalho mais ou menos digno para o individuo e para a sociedade (Pouyaud, 2016).
Durante as tltimas décadas, o estudo psicoldgico do TD identificou a intersecio de identidades sociais

em varios aspetos do processo de desenvolvimento da carreira (DiFabio & Maree, 2016).
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Assim, o impacto do racismo, sexismos e classicismo, juntamente com outras formas de marginalizagﬁo
- 1 ) . .

e opressao tem sido identificado como uma barreira critica para as pessoas que procuram um trabalho

estavel e digno. Os psicologos foram capazes de identificar como a discriminacio, o assédio, o estigma

¢ as micro-agressoes influenciam a capacidade das pessoas de desenvolver e sustentar a sua vida

profissional com significado e proposito (Blustein et al., 2015).

Em rela¢io ao género, verifica-se que em todo o mundo existem grandes disparidades no acesso das
mulheres a contextos de TD. Dentro da psicologia, a socializa¢ao do papel de genero afeta as formas

pelas quais as pessoas consideram as suas op¢des no local de trabalho (Blustein et al., 2015).

A analise da influéncia da experiéncia de trabalho sobre como as pessoas se definem ¢ um exemplo
de como o estudo psicologico do trabalho pode enriquecer a compreensio do impacto do trabalho
na vida das pessoas. Na verdade, o trabalho ¢ considerado niao apenas uma atividade produtiva, mas

igua]mcntc um espago psicolégico, simbdlico, relacional e social (Blustein et al., 2015).

No local de trabalho as pessoas podem ter a possibilidade de se expressar, de expressar a sua
personalidade, aprender a crescer, identificar e interagir com os outros dentro de um grupo social e

encontrar significado e proposito de vida (Bakshi, 2017).

A abordagem psicologica de TD como fendmeno psicossocial ¢ pertinente para o entendimento do
que liga as pessoas ao trabalho, para além das tarefas prescritas pelas quais sao pagas. A identidade e o
desenvolvimento da identidade sao, portanto, considerados como uma dimensao psicossocial central

afetada pcla cxpcriéncia de trabalho (Bakshi, 2017).

Uma recente revisao de literatura sobre o TD na perspetiva da psicologia concluiu que, este campo se
encontra ainda no inicio do seu desenvolvimento e com potencial para novos desenvolvimentos no

mundo académico (Percira et al., 2019).

Neste sentido, as abordagens de design do trabalho centrado no ser humano que visam criar as condicoes
de trabalho favoraveis, em vez de focar no confronto dos individuos com as condi¢des existentes,
também se relacionam com o TD (Ferraro et al., 2018). Como exemplo, a Teoria da Regulacio da
Acio (Hacker, 2003) propds as tarefas completas, ou seja, as tarefas variaveis que permitem que os
trabalhadores utilizem as suas competéncias ¢ promovam a aprendizagem. Este conceito tem sido
incluido nas normas internacionais como a ISO 6385 — principios ergonomicos no projeto de sistemas de
trabalho. Os modelos de necessidades de trabalho-recursos (Bakker & Demerouti, 2017) estimularam

um vasto corpo de provas sobre o desafio dos aspetos do trabalho para a satde e a personalidade do

trabalhador.

No entanto, a relevancia e a aplicabilidade destes resultados para todos os trabalhadores permanecem
ainda em estudo. Os estudos cientificos nesta drea tém sido criticados pelo seu foco em profissionais
bem formados em sociedades ocidentais (Gloss, Carr, Reichman, Abdul-Nasiru & Oestereich, 2017;
Henrich et al., 2010; Letkowitz, 2016), negligenciando os trabalhadores menos privilegiados no espectro

salarial inferior e em contextos nio ocidentais.
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Existem apenas duas abordagcns opcracionalizadas do TD disponivcis que foram Cxplicitamcntc
desenvolvidas a partir de uma perspetiva psicolégica para definir e medir o TD, o Decent Work

Questionaire (DWQ) (Ferraro et al., 2018) e a Decent Work Scale (DWS) (Duffy et al., 2017).

O DWQ foi operacionalizado no campo da Psicologia das Organiza¢des, do Trabalho e dos Recursos
Humanos, integrando os onze elementos substantivos configuradores do conceito de TD da OIT (OIT,
1999). Para demonstrar a sua aplicabilidade a todos os trabalhadores, 0 DWQ continua a ser testado

¢m amostras dC trabalhadorcs 1’1’131 Ppagos ¢ prccariamcntc Cmprcgados (DI Ruggicro ct al., 2015).

A DWS tem origem na Working Psychology (Blustein, 2015) ¢ na Psicologia da Teoria do Trabalho
(Dufly et al., 2017). Esta foi desenvolvida com base nas teorias vocacionais enriquecidas dos aspetos
contextuais, que enfatizam a importfmcia da classe social, privi]égio e liberdade de escolha paraa Sclcgﬁo
¢ rca]izagﬁo da carreira (Duffy et al., 2017), Neste sentido, Blustein (2015) introduziu o DWS como
uma estrutura para cxplicar as Cxpcriéncias de todos os individuos que trabalham ou querem trabalhar

CcOm uma nova pCI‘SpCEiVH para o dcscnvolvimcnto da Carrcira, QCOHSCH’IHmCHtO ¢ pOHtiCZ{S pl’lbllCag
. ~ /.
2.4. lnvcstlgagao Cmplrlca

Os esforcos recentes para considerar a qualidade de vida no trabalho em vez de uma mera subsisténcia
economica na determinagio do trabalho digno tém sido alvo de uma atencio crescente, bem como as

diversas variaveis que lhe estdo associadas.

Neste sentido, Ferraro et al. (2015) analisaram os onze elementos substantivos do conceito de TD
desenvolvido pela OIT. Os autores identificaram quatro aspetos principais sobre a procura de TD,
50 eles: os desafios para os varios agentes sociais, a diferenciacio cultural na expressio de TD, o seu
cardcter evolutivo decorrente do avanco do conhecimento cientifico e a interdependéncia global no

ambiente atual dos agentes sociais.

De igual modo, o TD ¢ um conceito abrangente que expressa as aspiracdes das pessoas pelo seu trabalho.
O estudo de dos Santos (2019), discutiu as consequencias da complexidade cultural das sociedades para
aintervencao no TD. O autor concluiu que a tensao entre 0s valores humanos universais, a diversidade
e a cultura como um fendmeno social em Cvolugﬁo ¢ o estimulo principal para propér um cquih’brio

nas Vz’u‘ias pI'OpOSi(;C)CS sobrc a il’ltCI‘VCH(;ﬁO SCl’lSI,VCl él Cultura no TD.

De outro modo, o estudo de Pouyaud (2016), explorou a utilidade do conceito de TD para os psicologos
¢ propds uma estrutura psicossocial para incorporar o trabalho nas praticas de aconselhamento
de carreira. O autor concluiu que a nocao de TD nio ¢ facil de definir a partir de uma perspetiva
psicoldgica. Mas do ponto de vista do aconselhamento, a nogio aponta claramente para a importancia
dos direitos humanos em questdes de carreira e praticas no trabalho. Existem, assim, quatro niveis

de experiéncia de trabalho associados ao TD, sio eles: nivel pessoal, de atividade, coletivo e social.

Tendo em conta estes pressupostos, Seubert, Hopfgartner e Glaser (2021) propuseram uma estrutura
de TD com cinco dimensdes: reprodutivo-material, social-comunicativo, juridico-institucional

(participacio), status e reconhecimento, relacionado com os salarios dignos.
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Em termos de equilibrio entre a vida profissional e pessoal, os estudos cientificos revelaram que a

interdependéncia entre o trabalho, a vida pessoal e familiar reduzem o sofrimento (Allen, 2013;Greenhaus

& Allen, 2014; Kossek, Baltes & Matthews, 2011). A conciliagﬁo davida proﬁssional com a vida familiar
I . . . . . 17 . . .

esta relacionada com o primeiro objetivo, desemprego, equilibrio entre vida profissional e pessoal,

gestao de carreira, participa¢io do trabalhador e sistemas de remuneragio, nomeadamente a promogio

de normas e principios e direitos fundamentais.

Poder-se-a ainda referir que as diversas medidas de TD foram utilizadas para operacionalizar 0o
. /. . P . 1.
conceito para fins politicos e de intervencio. Estas medidas foram propostas nos campos da politica,
economia e direito, nos niveis organizacionais, regionais e nacionais, através de indicadores e indices.
Neste sentido, a disponibilidade destas medidas resultou num maior foco de redugio da pobreza e no

alinhamento internacional com a agenda de desenvolvimento da OIT (Ferraro et al., 2016).

No entanto, existem algumas limita¢des apontadas por diversos autores, em rela¢io a estas medidas,
como os diferentes niveis de desenvolvimento econdmico, social, politico e nacional, os diferentes
niveis de seguranca social, os varios mercados de trabalho, e os diversos instrumentos e fontes de cada

pais (Ferraro, Pais & dos Santos, 2015).

Tendo em consideragio estes pressupostos, realizou-se uma revisio sistematica da literatura incluindo
varios artigos recentes sobre o tema do trabalho digno. Descrevem-se, resumidamente, no Quadro 8

os principais resultados obtidos:

Quadro 8. Descri¢io sumdria dos artigos revistos.Fonte: Elaboracio propria.

Autores

Metodologia Resultados Conclusoes

Titulo do artigo

Objetivo
(ano)

- Relatar os resultados - Revisio sistematica da - A pesquisa empi- - A maioria dos

da revisao bibliografica literatura; rica sobre TD esta estudos con-

sistemdtica de pesquisas fundamentada em sidera apenas

- Todos os estudos foram

empfricas sobre o TD. varias disciplinas @ alguns compo-

. realizados entre 2003 e . .
Empirical Research 3 ainda estd em estdgio  nentes do TD

Pereira et

on Decent Work: A 2017- inicial. Além disso, medidos por
Ak lza) Literature Review a maioria dos estu- indicadores ou
dos relata défice de outras medidas
trabalho decente ¢
nio abrange todo o
conceito de TD.
- Estudar os efeitos de - Os dados foram reco- - A Supervisio Abu- - Estes resulta-
moderacio ou mediagio  lhidos através do Decent siva foi a dimensao dos sugerem a
Decent work, toxic ~ da LT no TD na previsio ~ Work Questionnaire, da da LT que teve maior ~ prevencio da
Casquei leadership and work  da Motivagio para o Toxic Leadership Scale e impacto na dimensiao LT, de modo a
asquea motivation: empi- Trabalho (MT). da Multidimensional Work Retribuicio na pre-  obter resulta-
(2018) . . - : . o iy
rical research with Motivation Scale, aplicados  visdo da motivagio dos positivos
workers a 850 trabalhadores por- para o Trabalho nas pessoas
tugueses. Intrinseca do TD. dentro das
organizagoes.
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Titulo do artigo

Objetivo

Metodologia

Resultados

Concluséoes

Green

(2021)

Shih-
-Chih et

al. (2020)

Banerjee
& Kundu

(2020)

Decent Work and
The Quality of
Work and Employ-

ment

- Examina o conceito de
qualidade do trabalho e
emprego (QWE), incluin-
do o TD e o conceito mais
restrito de qualidade do
trabalho.

- Revisdo narrativa e

descritiva.

- As tendéncias na
Europa e as distribui-
coes da qualidade do
emprego sio apresen-
tadas para contex-
tualizar, incluindo as

diferencas de género.

- Mostra uma
melhoria
gradativa no
ambiente fisico
de trabalho e
na qualidade
do tempo ao
longo da déca-

da a partir de

2005.
- Avalia os preditores e - O referencial tedrico tem - Os resultados indi- - Para as em-
Dazam: wai o @ os resultados do TD e usa  como preditor as restricoes  cam que a PWT (A presas, o TD
i - . . . g
transition economy:  © modelo para comparar  econdmicas; satisfagio no  Teoria da Psicologia ¢ um impor-
amostras de funciondrios  trabalho e na vida como do Trabalho), ¢ apli-  tante meio

An empirical study
of employees in
China

chineses pablicos e nao

publicos de diversas

resultados; e como media-

dores, tem a vontade de

cavel a funciondrios

chineses. Os resulta-

de promogio

da satisfacio

Evaluation of De-
cent Work Index for
Informal Workers:
An Empirical Study
from Hooghly Dis-
trict, West Bengal,
India

origens econdémicas e trabalho, adaptabilidade dos tém implicagdes  profissional

ocupacionais. de carreira e TD. para os individuos e e de vida dos
para as empresas. funcionarios.

- Tentativa de compreen- - O estudo utiliza o - Revela a ineficacia - Enfatiza a

der as realizages de
trabalho de trabalhadores
informais rurais e urbanos
do distrito de Hooghly,
Bengala Ocidental, India.

referencial tedrico de 7
dimensoes de seguranca
no trabalho do People’s
Security. E, a Pesquisa pela
OIT constrdi 7 subindices
de nivel individual e um

indice composto de TD.

da educagio para me-
lhorar a condicio de

TD dos trabalhadores
informais na auséncia
de iniciativas adequa-

das de capacitagio

necessidade de
profissionaliza-
¢do da educa-
¢ao e melhorar
a qualidade

do emprego
informal para

alcancar o TD.

Examining Predic-
tors and Outcomes
of Decent Work
among Korean
Workers

- Examinar a psicolo-

gia da estrutura/teoria
de trabalho com uma
amostra de trabalhadores

coreanos.

- Os dados foram colhi-
dos de 420 trabalhadores
coreanos, com idade média

de 39,13 anos (DP = 9,26).

- Utilizou-se um modelo
de hipétese que nio assu-
miu um caminho direto
da economia. Existiram
constrangimentos ¢ mar-
ginalizacdo social a0 TD
¢ a vontade de trabalho

¢ adaptacio da carreira
a0 emprego, satisfacio ¢

satisfacdo com a vida.

- A vontade de traba-
lho e a adaptabilidade
de carreira mediaram
o relacionamento
entre marginalizacio
social e satisfacao

no trabalho e entre

a marginalizacio e

satisfagio com a vida.

- Possibili-

tou o exame
abrangente da
relevancia de
varios ambien-
tes sociais e
caracteristicas
psicoldgicas e
ocupacionais
que devem ser
consideradas
a0 explorar o
trabalho ou

a satisfacio
com a vida no
processo de
aconselhamen-

to de carreira
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Autores

(ano)

Titulo do artigo
g

Objetivo

- Explora o desenvolvi-

mento de conceitos rela-

cionados com a qualidade

do emprego na literatura

Metodologia

- Compara o desenvolvi-
mento paralelo de medidas
de qualidade do emprego

na Unido Europeia com a

Resultados

- O TD continua a ser
um conceito muito
amplamente definido,

que ¢ impossivel de

- A falta de
disponibilidade
de dados com-

pardveis inter-

The Quality of académica em termos agenda de TD da OIT. ser medido entre nacionalmente,
Burchell Employment and da definicao, progresso paises. o controlo
Decent Work: Defi- ~ metodoldgico e politica. sobre a agenda
et al.
nitions, Methodolo- de pesquisa por
(2014) gies, and Ongoing atores sociais
Debates partiddrios, e
uma definicao
de TD extre-
mamente vaga
¢ abrangente.
- Examina o impacto do - Tentou-se responder a - O que torna uma - A vontade
conceito de TD da OIT pergunta sobre o que torna  iniciativa de desen- politicae a
no pensamento sobre o uma iniciativa de desen- volvimento bem- estrutura ins-
desenvolvimento e na volvimento bem-sucedida ~ -sucedida, assenta titucional da
literatura académica. comparando a abordagem  em 3 componentes instituicdo de
do TD com o conceito de  fundamentais, sio desenvolvimen-
Desenvolvimento Humano  elas: a base tedrica to que lanca
Human Develop- do Programa das Nagoes solida deve justificar  um conceito é
Sehnbru ment and Decent Unidas para o Desenvolvi- o lancamento deum ~ um fator chave,
Work: Why some mento (em conjunto com conceito de desen- especialmente
ch et al.
Concepts Succeed o indicador de desenvolvi-  volvimento; a dispo-  se a disponibi-
(2015) and Others Fail to mento humano). nibilidade de dados ~ lidade de dados

Make an Impact

. .
comparavels nacio-
nais e internacionais;

e a vontade politica e

for limitada
5
pois os paises

precisam ser

a estrutura institucio-  persuadidos

nal da instituicio de  a gerar novos
desenvolvimento que  dados.
langa um conceito é

um fator chave.

Na Agenda 2030 considera-se 0 TD ¢ o crescimento economico como meta de oito dos dezessete
objetivos de desenvolvimento sustentavel. A esséncia do TD ¢ um foco partilhado na qualidade de

emprego, para além de criar a quantidade maxima de empregos (Kim & Kim, 2022).

Os artigos apresentados no quadro anterior definem o TD como um processo de melhoria. Em resposta
aos problemas de pobreza, desemprego e direitos humanos em muitos paises nos tltimos anos, a OIT
visou estabelecer e proteger os direitos do trabalho em todo o mundo através da implementacio de
um conjunto de normas e principios fundamentais. A clara regulamentacio para os quatro aspetos
dos direitos como a liberdade de associacio e o reconhecimento do poder de negociagio coletiva, a
e]iminagio de todas as formas de trabalho forgado, a aboligio do trabalho infantil e a eliminagio da

discriminagio do emprego sio essenciais para a implementacio de um TD. (Banerjee & Kundu, 2020).

O TD enfatiza a prote¢io dos direitos dos trabalhadores ¢ o didlogo efetivo entre trabalhadores,
empregadores e governos (Kim & Kim, 2022). Os varios artigos analisados dedicam-se 4 questio do
TD, cuja maioria inicia com uma referéncia a ideia de TD que foi divulgada pela OoIT pela primeira
vez em 1999, a qual integra o TD no sentido em que cada individuo tem acesso as oportunidades de

ganhar um rendimento suficiente.
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A questdo do TD ¢ analisada por autores, nio sO numa perspetiva dos aspetos conceptuais como
1. . ! . I Ii . . . .

a politica juridica do Estado, abrangendo os aspetos politicos, economicos, sociais ¢ culturais que

$A0 OS pré—rcquisitos para um trabalho produtivo e efetivo (Shih-Chih et al., 2020), como também o

estudo das caracteristicas morais do TD no contexto atual da globalizacio (Casqueira, 2018) ¢, ainda,

enquanto garantia das Condigécs prévias para imp]cmcntar o conceito de TD, através do aumento da

competitividade dos ativos de capital humano (Green, 2021).

3. O impacto da lideranga ética e da lideranga tdxica na promogio do trabalho

digno nos enfermeiros

Um sistema de saude eficiente, exige o envolvimento de lideres profissionais, excecionais e estimulantes,
a fim de satisfazerem as necessidades dos seus colaboradores e da sociedade (Labrague et al., 2020).
Este sistema, exige, também uma equipa de satde altamente qua]iﬁcada e solidaria para atender as
necessidades da sociedade. Atualmente, com 0 aumento da populacio idosa, as expetativas da sociedade
em relagdo aos servicos de satide ¢ a incapacidade dos profissionais para acompanhar os servicos

comunitarios faz com que as institui¢oes de satide enfrentem a]gumas dificuldades (Pereira et al., 2018).

A enfermagem, como grupo profissional inserido no mercado de trabalho, nio esta isenta das mudancas
atuais nas condig()cs de trabalho e a analise de algumas caracteristicas atuais do trabalho de Cnfcrmagcm,
permite dizer que ndo estdo alinhadas com o conceito de TD fornecido pela OIT, uma vez que algumas
das formas de trabalho com o conceito de TD fornecido pela OIT, uma vez que algumas das formas
de trabalho ¢ contratacio de enfermeiros afetam a sua saude fisica e mental. Tendo em ateng¢io que
a enfermagem integra um grupo numeroso de trabalhadores, que apoia os servicos de satde em todo

o mundo, ¢ importante refletir sobre as implicag()cs do TD na cnfcrmagcm (Labraguc et al., 2020).

Existem evidéncias de que o trabalho realizado pelos profissionais de enfermagem dentro dos hospitais
¢ 0 que apresenta mais riscos para a satde, em comparac¢io com outros grupos de profissionais de
saude. Os riscos mais importantes sdo psicossociais, biologicos, fisico-quimicos e ergondmicos. Neste
sentido, a Cnfcrmagcm como proﬁssﬁo feminizada continua a apresentar a]guma discriminagﬁo, que
se reflete na subvalorizagio deste tipo de trabalho, salarios menores em relagio a outros profissionais

de saude e um escrutinio mais intenso da sua atividade profissional (Mendez, 2012).

O trabalho dos enfermeiros foi afetado por algumas das mudancas econdémicas provocadas pela
globalizacio. Embora a enfermagem seja uma profissio de alca necessidade na maioria dos paises, ¢
cada vez mais comum a rca]izagﬁo de contratagoes tcmpora’rias nas insticuicoes privadas, o que afeta
a estabilidade no emprego e impede que os enfermeiros possam reivindicar os seus direitos, uma vez
que, o facto de se ser contratado como trabalhador temporario, impossibilita o acesso aos beneficios

basicos de emprego, como as licencas e 0 acesso a educacio continuada.

A medida quea duragﬁo davida proﬁssiona] aumenta, aumenta também o desafio do TD, principalmcntc
na cnfcrmagcm (Stuer et al., 2019), O impacto da vida proﬁssional mais longa sobre os trabalhadores
da area da satde pode ser significativo nos aspetos positivos e negativos. Numa perspetiva positiva, o
trabalho ¢ a principal fonte de rendimento para consumo € poupanga, numa perspetiva negativa, os

anos de trabalho prolongados podem aumentar a morbidade por lesdes e doengas relacionadas com
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o trabalho, esgotamento e discriminacio pela idade (Cadiz et al., 2018).

A abordagem ao longo da vida para a prevencio e gestao de acidentes de trabalho e doengas, que
envolvem problemas musculoesqueléticos, comorbidades ¢ multimorbidades, podem ser eficazes
para atender as necessidades dos trabalhadores mais velhos (Elsayed et al., 2018). Apesar da sua
representatividade e do reconhecimento da relevancia do trabalho, a enfermagem ainda ¢ invisivel e
desvalorizada em muitos aspetos, especialmente na formulagao de politicas de saude, sendo que o seu
reconhecimento e importﬁmcia devem ser valorizados paraa 1idcran§a, poh’tica e tomada de decisio,
participacio e a¢des que vio desde o planeamento de atendimento a grupos populacionais especificos

(Labrague et al., 2020).

Feita a revisdo da literatura, vamos debrocar-nos na problematica, modelo de andlise e hipoteses.
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Capitulo 2. O Estudo

I. Metodologia
L. Caraterizagio da amostra

A amostra, recolhida entre janeiro e fevereiro de 2022, ¢ composta por 424 enfermeiros(as) portugueses.
A anilise inicial dos casos extremos — univariados e multivariados — (Meyers, Gamst, & Guarino,
2017) levou-nos a retirar 10 casos e a amostra passou a ser composta por 414 enfermeiros(as) ativos

profissionalmente, com diferentes especialidades.

Quanto ao género, prevaleceram as mulheres com 67,4%, conforme Figura 4, apresentada abaixo.

Género

B Feminimo
B Masculino

M Prefiro ndo responder

Figura 4. Género.

Fonte: Elaboragado propria.

Relativamente a idade, existe uma concentragio de participantes na faixa etaria dos 36 aos 50 anos
(com 41,6%), seguida da faixa etaria dos 51 a0s 65 (com 38,9%), ou seja, a amostra foi composta por
proﬁssionais com bastante vivéncia proﬁssiona]. A idade média da amostra ficou em mais de 45 anos
(SD = 10,97), tendo 23 anos o participante mais jovem, ¢ 70 anos o mais velho. Conforme Figura 5,

apresentada abaixo.
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Faixa Etdria

m21-35
m36-50
m51-65
66 - 80

B Missing Values

Figura 5. Faixa Etaria.

Fonte: Elaboragdo propria.

No que se refere ao estado civil, a maior parte da amostra ¢ composta por enfermeiros(as) casados(as)

(71,7%), conforme Figura 6, apresentada abaixo.

Estado Civil

H Solteiro(a)
B Casado(a)/Unido estavel
m Separado(a)/Divorciado(a)

m Viuvo(a)

Figura 6. Estado Civil.

Fonte: Elaboragdo propria.

Relativamente aos filhos, prevalece a existéncia dos mesmos (75,1%), conforme Figura 7, apresentada abaixo.
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Filhos

B Tem filhos

B N3o tem filhos

Figura 7. Filhos.

Fonte: Elaboragdo propria.

Relativamente a outros dependentes, prevalece a existéncia de outros dependentes a cargo (93,2%),

Conforme Figura 8, apresentada abaixo.

Tem outros dependentes?

B Sim

H N3o

Figura 8. Tem outros dependentes?

Fonte: Elaboragdo propria.

Deparamo-nos com uma concentragio de participantes com licenciatura pré-Bolonha (39,6%), seguida

pelos profissionais com a licenciatura pos-Bolonha (33,3%), como observado na Figura 9 infra.
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Escolaridade

M Bacharelato

M Licenciatura Pré-Bolonha
M Licenciatura P6s-Bolonha
1 Mestrado Pré-Bolonha

B Mestrado Pds-Bolonha
W Doutoramento

H Outro

Figura 9. Escolaridade.

Fonte: Elaboragdo Propria.

Os profissionais com mais de 1 ano de atuacio profissional no atual contexto de trabalho representam

94,6%, como demonstra a Figura ro abaixo.

Ha quanto tempo exerce a sua profissao no
contexto atual de trabalho?

M 3 meses

B > 3 <=6 meses

B >6 meses<=1ano
m>1ano

W Outro periodo em anos e meses

Figura 10. Ha quanto tempo exerce a sua profissio no contexto atual de trabalho?

Fonte: Elaboragdo propria.

Na questio Atividade profissional dentro da institui¢do na qual trabalha — categoria, ¢ de salientar
a diferenca entre enfermeiro(a) com especialidade e enfermeiro especialista. O primeiro, ¢ quando o
enfermeiro detém o grau académico de especialista, mas nio o exerce, enquanto que o segundo detém

o grau ¢ exerce. Conforme Figura 11, apresentada abaixo.
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Atividade profissional dentro da instituicao
na qual trabalha - categoria

B Enfermeiro
B Enfermeiro, com especialidade
B Enfermeiro especialista

m Enfermeiro em fungées de
chefia/Enfermeiro Gestor

Figura 1. Atividade profissional dentro da institui¢ao na qual trabalha — categoria.

Fonte: Elaboragdo propria.

No que diz respeito ao tempo de trabalho com o/a superior hierdrquico a quem se referiu nos
questionarios, prevalecem os inquiridos que trabalham com ele 4 mais de um ano (84,5%). Conforme

Figura 12, apresentada abaixo.

Tempo de trabalho com o/a superior
hierarquico a quem se referiu nos
questionarios

W Até 3 meses
M Entre 3 e 5 meses
M Entre 6 meses e 1 ano

® Mais de 1 ano

Figura 12. Tempo de trabalho com o/a superior hierarquico a quem se referiu nos questionarios.

Fonte: Elaboragdo propria.

Entre os participantes, 63,8% nao exerciam fung¢des de lideranga, ou seja, atuavam como subordinado.
Os demais (36,2%) exerciam funcoes de lideranga. Conforme Figura 13, apresentada abaixo. Todos
vivenciavam a rela¢io de subordinado-lider e, portanto, estavam aptos a responder ao nosso inquérito

a respeito das suas liderancas.
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No seu local de trabalho desempenha
alguma fungao de chefia/gestao/lideranga?

B Sim

E Nao

Figura 13. No seu local de trabalho desempenha alguma funcio de chefia/gestao/lideranca?

Fonte: Elaboragdo propria.

Estes participantes atuavam nos niveis operacional (ou seja, atuavam como supervisores ou coordenadores
de equipa, 68%), tatico (atuavam como gestores de nivel intermédio, 18,6%) ¢ estratégico (ou seja,

gestores de topo, 13,4%). Conforme Figura 14, apresentada abaixo.

Tipo de chefia/gestdo/lideranca

B Gestdo/liderancga de 12 nivel
(operacional)

M Gestdo/lideranca intermedidrio
(tatico)

M Gestdo/lideranca de topo
(estratégico)

Figura 14. Tipo de chefia/gestao/lideranca.

Fonte: Elaboragao prépria.

Relativamente ao trabalho direto com o utente, prevalecem os enfermeiros que prestam esses cuidados

(80,2%), conforme Figura 15, apresentada abaixo.
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Trabalha nos cuidados diretos ao doente?

B Sim

m N3o

Figura 15. Trabalha nos cuidados diretos ao doente?

Fonte: Elaboragao prépria.

Relativamente ao vinculo mantido com a organizacio onde trabalha, prevalece o CTFP (58,2%) seguido

do CIT (31,4%), conforme Figura 16, apresentada abaixo.

Vinculo mantido com a organizacao onde
trabalha

M Prestador de servigos (recibos
verdes)

W Contrato a termo

m Contrato individual de trabalho
(cIm)

™ Contrato de trabalho em fungdes
publicas (CTFP)

m Outro

Figura 16. Vinculo mantido com a organizacio onde trabalha.

Fonte: Elaboragao prépria.

Relativamente a dimensio da organizacio, prevalecem as organizagdes entre 5001 e 10000 colaboradores

(25,1%) e entre 2001 ¢ 5000 colaboradores (22%), conforme Figura 17, apresentada abaixo.
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Dimensao da organizacao onde trabalha

B Até 9 colaboradores
M Entre 10 e 50
Entre 51 e 250
Entre 251 e 500
W Entre 501 e 1000
M Entre 1001 e 2000
M Entre 2001 e 5000
M Entre 5001 e 10000
H Mais 10001

Figura 17. Dimensao da organizagio ondc trabalha.

Fonte: Elaboragdo propria.
r.2. Procedimento

Os dados foram recolhidos através do envio por email do link do questionario online a enfermeiros,
contactados pelos enfermeiros diretores dos hospitais pertencentes a Associacio de Diretores de
Enfcrmagcm (ADE) e éAssociagio Portuguesa de Enfermeiros Espccialistas de Rcabilitagﬁo (APEER)
pedindo a sua colaborac¢io. Como o questiondrio estava ao alcance de “um clique”, poderiam preenche-

lo onde e quando fosse mais conveniente.

Para participar era necessario que fossem atendidas as seguintes condices: ter graduagio em
Enfermagem, ter no minimo trés meses de experiéncia profissional e exercer a fun¢io com vinculo

remunerado.

A Comissao de Etica do Instituto Politéenico de Coimbra, avaliou o protocolo e aprovou a investigagio
(ver Anexo A). Os dados foram recolhidos por meio de um protocolo de investigacio online que
compreendeu o Questiondrio de Trabalho Digno (QTD), o Questiondrio de Lideranga Etica (QLE),

a Escala de Lidcranga Tédxica (ELT) e a caraterizagao dcmogr:’lﬁca,

Os participantes, antes de responderem ao questionario, leram o formuldrio de consentimento informado.

Este formulario, garantiu aos participantes que as respostas eram anonimas, confidenciais e usadas

apenas para fins de investigacdo. Os enderecos de email ¢ o contato dos investigadores foram fornecidos
. . .. . . P .. . I

para quaisquer perguntas dos inquiridos. A participacio foi inteiramente voluntdria ¢ a qualquer

/ . . P . I . . i . .
momento era possivel desistir. A duragio de resposta ao questionario foi, em media, de 15 minutos.

32



O impacto da Lideranca Etica e da Lideranga Téxica na promogdo do Trabalho Digno nos Enfermeiros

13.  Instrumentos

Os instrumentos utilizados na recolha de dados foram o %cstiona’rio de Trabalho Digno (QTD), o
Questiondrio de Lideranca Etica (QLE) ¢ a Escala de Lideranca Toxica (ELT).

1.3.. Questionario de Trabalho Digno (QTD)

O QTD foi elaborado por Ferraro et al. (2018), tendo como objetivo medir a perce¢ao dos trabalhadores
sobre o seu contexto de trabalho no que se refere as diversas facetas do TD. E composto por 31 itens,
dispostos em 7 dimensdes, previamente descritas, sendo a primeira, Principios e valores fundamentais
no trabalho, que representa os itens relativos a justica e a defesa dos direitos humanos no trabalho,
entre outros aspetos (TDr1, exemplo de um item desta dimensio, sou tratado/a com dignidade no meu
trabalho); a segunda dimensio ¢ Tempo e carga de trabalho adequados ¢ retne itens que se referem ao
Cquih’brio entre trabalho, familia ¢ vida pcssoal, assim como a carga de trabalho (TDz2, cxcmp]o,
considero adequado o ritmo que o meu trabalho exige); Trabalho realizante ¢ produtivo, ¢ a terceira dimensio
¢ agrupa os itens relacionados com o desenvolvimento pessoal e profissional através do trabalho (TD3,
exemplo, através do meu trabalho desenvolvo-me profissionalmente); a quarta dimensao ¢ a Remuneragdo
significativa para o exercicio da cidadania e representa os itens associados a uma vida que pode ser vivida
com autonomia em func¢io dos ganhos que sao recebidos do trabalho, que permitem uma vida digna e
autonoma e oferecerem bem-estar (TD4, exemplo: o que recebo pelo meu trabalho permite-me oferecer bem-
estar aos que dependem de mim); a quinta dimensio ¢ a Protegdo social e retne os itens que representam a
percecio de estar ou se sentir protegido em caso de perda do emprego ou em caso de doenga, ¢ ainda
a existéncia de protecao extensivel a familia do trabalhador, representa, ainda, as expectativas que o
trabalhador tem quanto a forma como a sociedade retribui ou reconhece os esforcos que ele faz no
trabalho [TDs, exemplo: Sinto a minha familia protegida atraves do meu sistema de protecao social (publico ou
provado)|; Oportunidades, ¢ a sexta dimensio e agrupa os itens relativos aos temas da empregabilidade,
empreendedorismo e as possibilidade de construcio de um futuro melhor através do trabalho, (TD6,
exemplo, penso que tenho perspetivas de melhorar a minha remuneragdo/salario/beneficios); e, a sétima
dimensio ¢ a Saude e seguranca e representa a percecio do trabalhador quanto a protecio dos riscos a
sua satde e integridade fisica e a seguranca no local de trabalho (TD7, exemplo, no meu trabalho estou

rotegido/a de riscos para a minha saude fisica).
8

Cada item ¢ respondido na escala de Likert de 5 pontos, que varia entre 1 = “ndo concordo nada” ¢ 5 =

“concordo completamente”.
O Alfa de Cronbach do TD Global e das demais dimensoes do TD encontram-se na Tabela 4.1.
1.3.2.  Questionario de Lideranca Etica (QLE)

O QLE foi desenvolvido por Yukl et al. (2013) para avaliar a percecdo dos subordinados quanto aos
aspetos mais ou menos ¢ticos relativos a forma como as suas chefias exercem a lideranga. E composto
por 15 itens relativos ao comportamento do chefe direto e tem apenas uma dimensao sobre a lideranga
¢tica. Um dos itens, por exemplo: “O meu chefe da um exemplo de comportamento ético nas suas

decisoes ¢ agoes”.
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Cada item deve ser respondido numa escala Likert de 6 pontos, que varia entre 1 = “discordo fortemente”

e 6 = “concordo fortemente”. O alfa de Cronbach pode ser consultado na Tabela 4.1.
1.3.3. Procedimentos para adaptacio do Questiondrio de Lideranca Etica (QLE)

O presente estudo exigiu a adapragio da versiao em portugués do Questiondrio de Lideranca Etica
(Yukl et al., 2013). Esse procedimento teve inicio com a traducio do questionario em inglés para

portugues de Portugal.

Em seguida, um profissional de Psicologia das Organizag¢oes, do Trabalho e dos Recursos Humanos
(POTRH) fez a revisio da tradugio assim obtida. Apés ter atingido a primeira versio traduzida e
revisada foi realizado um pré-teste com 57 universitarios voluntarios. Foi-lhes pedido que pensassem
nas relacoes de lideranca que ja tinham experimentado. Inicialmente, foi solicitado que revissem as
instrucoes e, em seguida, que respondessem os 15 itens da escala. Qualquer revisao ou sugestao assinalada

foi posteriormente analisada e incorporada ou descartada na versio final em portugués.

Neste estudo, o Questiondrio de Lideranca Etica foi aplicado de acordo com a adaptagio portuguesa

descrita na terceira coluna do Quadro 9 Este procedimento resultou nas modificacdes e ajustes

apresentados seguidamente:

Quadro 9. Adapragio do Questiondrio de Lideranca Erica.

Instrucoes

Opgoes de

resposta

This questionnaire is designed to study the relevance of’
cthics to effective leadership. The term “unit” refers to
the team, department, division, or company for which
your boss is the formal leader, and the term “members”
refers to the people in the unit who report directly to
your boss. Please indicate how well each of the following
statements describes your current boss by selecting one
of the following response choices. Write the number of
the choice on the line provided. Leave th eitem blank if’

you do not know the answer.

ersio em inglés Versio portuguesa

Este questiondrio foi elaborado para estudar a relevincia
da ética para uma lideranca efetiva. O termo “unidade”
refere-se 4 equipa, departamento, divisdo ou empresa

/ organizacio na qual o seu chefe ¢ o lider formal, ¢ o
termo “membros” refere-se as pessoas na unidade que se
reportam diretamente ao seu chefe. Por favor, indique
quio bem cada uma das frases a seguir descreve o seu
chefe atual selecionando uma das seguintes opgoes de

resposta:

1 = Strongly Disagree

2 = Moderately Disagree
3 = Slightly Disagree
4= Slightly Agree

5 = Moderately Agree

6 = Strongly Agree

1 = Discordo fortemente

2 = Discordo moderadamente
3 = Discordo pouco

4 = Concordo pouco

5 = Concordo moderadamente

6 = Concordo fortemente
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Versao P ortugu €sa

My boss: O meu chefe:
1. Shows a strong concern for ethical and moral values. 1. ... mostra grande preocupacio com os valores ¢ticos e
morais.

2. Communicates clear ethical standards for members.

2. ... comunica claramente os padrdes éricos aos mem-
3. Sets na example of ethical behavior in his/her decisions |
and actions.

3. ... dd um exemplo de comportamento ¢tico nas suas

4. Is honest and can be trusted to tell the truth. deciso _
ecisdes e agdes.

5. Keeps his/her actions consistente with his/her stated

4. ... ¢ honesto ¢ podemos confiar para lhe contar a ver-
values (“walk the talk”).

dade.

6. Is fair and unbiased when assigning tasks to members. 7 _ .
5. ... mantém as suas acdes consistentes com os seus valo-

. . res declarados (“cumpre o que diz”).
7. Can be trusted to carry out promises and commit- (‘cumpre o q )

ments. . . . i
6. ... ¢ justo e imparcial quando atribui as tarefas aos

. . o s . . membros.
8. Insists on doing what is fair and ethical even When it

is not easy. . ' 5
7. ... ¢ confidvel para cumprir as promessas € 0s Compro-

9. Acknowledges mistakes and takes responsibility for TIHSSOS.

Itens them. o G 74 fs d
8. ... insiste em fazer o que ¢ justo e ético mesmo quando

. . . isso ndo ¢ facil.
10. Regards honesty and integrity as important personal

values. -
9. ... reconhece os erros e assume a responsabilidade por

L . cles.
11. Sets an example of dedication and self-sacrifice for the

organization. . . . .
& 10. ... considera a honestidade ¢ a integridade como

. . . valores pessoais importantes.
12. Opposes the use of unethical practices to increase p P

erformance. L o
p 11. ... dd um exemplo de dedicagio ¢ autossacrificio em

13. Is fair and objective when evaluating member perfor- prol da organizagao.

mance and providing rewards. - fg ol
12. ... opde-se a0 uso de praticas antiéticas para aumentar

14. Puts the needs of others above his/her own self-ince- ~ * performance (o desempenho / a produtividade).

Test. . . .
13. ... ¢ justo ¢ objetivo quando avalia o desempenho dos

. . . membros e fornece-Thes recompensas.
15. Holds members accountable for using ethical practi- P

ces in their work. . .
14. ... coloca a necessidade dos outros acima dos seus

préprios interesses.

- -
15. ... responsabiliza os membros pelo uso de praticas

éticas no trabalho deles.

Nota: as mudangas feitas na versdo portuguesa aps o pré-teste estdo a negrito e itdlico.

Fonte: Elaboragao prépria.
1.3.4. Escala de Lideran¢a Toxica (ELT)

AELT foi desenvolvida por Schmidt (2008), adaptada e validada em Portugal por Monico et al. (2019).
A escala retine 30 itens distribuidos por 5 dimensoes (ou fatores): a primeira ¢ a Supervisdo abusiva,
que se refere a manifestacio, por parte do lider, de comportamentos hostis, verbais ou nio-verbais,
direcionados aos seus subordinados (um exemplo de um item: Rebaixa publicamente os subordinados); a
segunda dimensio ¢ a Lideranga autoritdria, que diz respeito aos comportamentos do lider que limitam
aautonomia e a iniciativa dos seus subordinados (por exemplo: Ignora ideias que sejam contrarias as suas),
a terceira dimensio ¢ o Narcisismo, que representa os comportamentos do lider que traduzem uma
autoimagem de grande imponéncia com falta de habilidade de mostrar empatia para com os demais

(por exemplo: Sente-se com direitos especiais); a quarta dimensio refere-se a Autopromogdo e agrupa itens
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que representam os comportamentos do lider satisfazendo apenas os seus interesses (por exemplo:
Aceita creditos por sucessos que ndo lhe pertencem); e, por fim, a quinta dimensao chama-se Imprevisibilidade
¢ retine os itens que se referem aos comportamentos imprevisiveis dos lideres, tal como: as mudancas

stbitas de humor (o exemplo de um item: Tem grandes explosdes de humor).

Cada item deve ser respondido na escala Likert de 6 pontos, que varia entre 1 = “Discordo totalmente
(ele/ela nao ¢ nada assim)” e 6 = “Concordo totalmente (ele/ela ¢ mesmo assim)”. O alfa de Cronbach

pode ser consultado na Tabela 1.
1.3.5. Valores omissos

No presente estudo nio temos valores omissos nos dados recolhidos com os instrumentos utilizados.
1.3.6. Analise de dados

As analises estatisticas foram realizadas utilizando o software do pacote IBM SPSS Statistical para o
sistema opcracional Windows (International Business Machines Corportation, 2013). Verificamos as
medidas de tendéncia central - media, mediana, moda ¢ desvio padrio - e dispersao - assimetria ¢

curtose - para avaliar a sensibilidade psicométrica dos itens.

Analisdmos os casos extremos - outliers - usando a distincia de Mahalanobis (Meyers et al., 2017),
tendo encontrado 10 casos extremos multivariados que foram removidos da amostra. Para examinar a
confiabilidade, as consisténcias internas das escalas foram verificadas por meio do calculo do coeficiente

alfa de Cronbach.

Posteriormente, avaliou-se a interagdo entre as variaveis em estudo por meio do calculo de correlacoes
de ordem zero entre as dimensdes do Trabalho Digno (TD), a Lideranga Etica (LE) e a Lideranca
Toxica (LT). Em scguida, foram realizadas analises de corrclag()cs canodnicas entre a LEe TD e LT e

o Trabalho Digno.
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Capitulo 3. Resultados do Estudo
I. Apresentagio e discussio dos resultados

Apresentamos os resultados em duas partes principais. Primeiramente, apresentamos os resultados das
correlagoes de ordem zero entre a LE, a LT ¢ o Trabalho Digno, que podem ser observadas na Tabela
4.1. Em segundo lugar, mostramos os resultados da analise de correlagdes canonicas (ACC) entre a LE

eoTDeentre LT e o TD.
L. Correla¢oes de ordem zero
A Tabela 4.1 mostra nio so as médias, desvios padrio e coeficientes alfa de Cronbach da LE, LT e do

TD Global ¢ as suas dimensdes para a amostra total (N = 414), como também as correlacdes de ordem

zero da LE, LT e TD Global e as suas dimensoes.
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Tabela 1. Estaistica Descritiva e Correlagdes Bivariadas entre a Lideranga Etica, as dimensoes da Lideranga Téxica e as dimensdes do Trabalho Digno usando

o coeficiente de correlacio de Pearson (N = 414).

Variaveis M

Lideranga Etica (LE) (1) 52:43

TD4: Remuneragao sign 9.76

cidadania (11)

TD6: Oportunidades (13) 10.92

TD7: Sadde e Seguranga (14) s

SD i I 2 3 4 5 6 7 ) ) 10 I 12 13 14
19.66 .98 1.00
16.68 818 92 -63%*  Loo
15.64 652 87 -59%%  84%F 100
1481 7.44 95 S6rFF 75FF 28%F oo
1365 697 94 -73FF g7t g7t 837 oo
18.66 976 96 ~64%F  81FF  80*F  79%F  81** 100
8984 1902 96 59FF 39FFogs¥E g4t gtF 37" Loo
18.45  4.89 89 gUEE ¥ ggFE g 55¥F s 84%F oo
i 314 85 AT, A L A S S T Y S A U WS
18.02 337 79 BT AT S ¥ R Y L ¥ RN MY R W e 4]
347 89 B0FF agFE _pgtE _ggE o _ppRs _pEE o gmE o oes s gEs o0
999 345 84 27 B gt 0% gt agh gRh ggRE R gRE gobb o0
311 7 BBFE _psFE g _pgRE o _poRk pbE ok 0RE ows ows ods o0
355 88 SUFF g pGRE 6% gp®F 30%F m9FF GrFF 59%F 50%F 48%F 1t 44%F 100

Notas: correlagées signiﬁcativas estdo a negrito.

** A correlagdo ¢ significativa para p = o1 (1 tailed).
* A correlagdo ¢ significativa para p = .05 (1 tailed).

Fonte: Elaboragao prépria.
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. - . . . . . ! P o~
Predominam as correlagdes estatisticamente significativas ao nivel de 0,01, com exce¢io da correlagio

entre a dimensio do Narcisismo (de LT) ¢ a Protecao social (5* dimensio do TD), com nivel .os.

As correlacoes foram positivas entre: (a) a Lideranca ética (LE) ¢ TD Global e todas as dimensoes de
TD; (b) TD Global e suas dimensdes; (¢) entre cada par de dimensdes de TD; e (d) entre cada par de

dimensoes de LT.

Por outro lado, todas as corrc]agécs foram negativas entre a Lidcranga Téxica (LT) e o TD Global e

entre LT e LE.

Entre as diferentes interagdes, as correlagdes mais intensas ocorreram entre a LE e a Autopromogdo
(LT4): -.73; a LE e Principios e Valores fundamentais no Trabalho (TD1) com .71, seguida, em intensidade,

pela correlagio entre a LT e TD1: -.55 — ambas envolvendo TD1.
As correlagdes menos intensas ocorreram entre LE e a Protegdo Social (TDs): .27 ¢ entre LT ¢ TDs: -.10.

Todas as corrclagécs entre LE e LT foram intensas: 2 menos intensa foi entre LE ¢ a Lidemnga autoritdria

(LT2): -.59 € a mais intensa ocorreu entre LE e a Autopromogdo (LT4): -73

Ressaltamos que as correlagoes entre LE e LT sdo elevadas e tém sinais negativos indicando que sao
fortes, mas vio em dircgécs contrarias. Isto signiﬁca que quanto mais 1idcran<;a ética, menos lidcranga

t(/)XiCa, cCOomo pOdCrl/amOS SUpOr.
/1 - ! .
r.2.  Analise de Correlagdes Canonicas (ACC)

A ACC pode ser entendida como uma extensio da analise de regressio multipla (Meyers et al., 2017).
Na regressao mtﬂtipla, usamos diversas variaveis indcpcndcntcs para prever o valor de uma Unica
varidvel dependente. Quando aplicamos a ACC, usamos um conjunto de varidveis independentes
que antecede (ou atua como preditor) de um conjunto de variaveis dependentes. A ACC também
pode ser chamada de regressio multipla multivariada (Meyers et al., 2013). De acordo com Hair et al.
(2005), a corrc]agﬁo canodnica ¢ tida como o modelo gcral no qual muitas outras técnicas multivariadas
se baseiam, pois pode utilizar tanto dados métricos quanto nio métricos para variaveis dependentes

ou independentes.
1.3.  ACC entre a lideranga ética e o trabalho digno

A Lidcranga Etica foi utilizada numa andlise de Corrclagécs canonicas (Mcycrs etal., 2017) para testar
as associagdes latentes entre esta - variavel independente ou preditora - e 0 segundo grupo de variaveis

dependentes no qual reunimos os sete fatores representantes do Trabalho Digno.

As anilises também foram realizadas com o IBM SPSS25, com um pacote de extensio denominado

STATS CANCORR (International Business Machines Corportation, 2016). Para interpretar as fungécs
Ii . 4 . . . .

canonicas, usamos a abordagem de carregamentos canonicos, examinando a magnitude dos coeficientes

canonicos da estrutura (também conhecidos como carregamentos canonicos, Hair et al., 2005) para
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cada interagdo entre as varidveis canonicas (Hair et al., 2005; Meyers et al., 2017). Os resultados estio

resumidos nas Tabela 2 ¢ 3.

Tabela 2. Resultados das analises de correlagdes candnicas das interagdes entre a Lideranca Etica e

as dimensoes do Trabalho Digno.

Funcio Autovalor R Wilks’s Lam-

canonica (Eigenvalue) : : bda

1 1.04 71 50 49 60.06 ***

*p <.05; ** p<.01; *** p<.001.

Nota: R_= valor da correlagdo candnica; R * = valor da correlagdo candnica ao quadrado (expressa a varidncia compartilhada entre os
) o
conjuntos de varidveis).

Fonte: Elaboragao prépria.

Tabela 3. Fungao candnica interpretével entre a Lideranga Etica e o Trabalho Digno (N = 414).

Variables
Canonical function

Lideranga Etica 1.00
Dimensdes de TD

Principios e valores fundamentais no trabalho .99
Tempo e carga de trabalho adequados 51
Trabalho realizante e produtivo .69
Remuneragio significativa para o exercicio da cidadania 42
Proteg¢io social 38
Oportunidades 54
Satde e Seguranca 71

Nota: os coeficientes significativos estdo destacados a negrito.

Fonte: Elaboragao prépria.

A relagio entre 0s conjuntos de variaveis apresentou apenas uma fungio com o F estatisticamente
significativo com um valor de correlagio candnica (R)) bastante superior (.71) a0 ponto de corte de

30 (ver Tabela 4.5.; Pituch & Stevens, 2016).

Outro indicador estatistico que mostra a relevancia da nossa fun¢io canénica ¢ o Wilks’ Lambda (L)
que «representa uma variacio inexplicavel pelo modelo e, portanto, 1 — [0 valor do Wilks’s Lambdal
produz o tamanho total do efeito do modelo” (Sherry & Henson, 2005). Nosso Wilks A = 0.50 indica
que o modelo completo explica 50% da varia¢iao compartilhada entre os dois conjuntos de variaveis.
Na nossa tinica correlagio significativa, a LE explica 50% da variancia do conjunto 2 (ou seja, os fatores

DW; ver Tabela 4.2., o valor esta identificado em R *, Meyers et al., 2017).

O que se observa ¢ uma fun¢io canonica substancial. Os resultados sugerem que a interagio entre a LE
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e as dimensdes do TD siao explicadas principalmente por um mecanismo cuja interpretagio da fungao
canonica ajuda a esclarecer. No geral, a fun¢do canonica apresentou o padrio de associa¢io observado
- . - i . Ii .
nas correlagdes de ordem zero. A sua interpretacio ¢ baseada nos maiores valores das cargas canonicas.
Para estabelecer o ponto de corte, Joo ¢ Nimon (2014) sugerem um valor igual ou superior a .45, um
valor mais conservador. A dimensio da Prote¢do Social (TDs) teve o valor de 38 e, portanto, nio foi
incluida na fun¢io candnica em estudo. Apesar da Remuneragdo significativa para o exercicio da cidadania
(TD4) ter atingido o valor de.42, ligeiramente abaixo do ponto de corte mais conservador, decidimos

mante-la por ser um elemento importante na discussao, uma escolha fundamentada teoricamente.

Essa relacdo sugere que os contextos de trabalho em que os trabalhadores percebem que a sua lideranca

¢ ¢tica parecem favorecer todas as dimensoes do trabalho digno, com excecio da protecio social.
1.4. ACC entre a lideranga toxica e o trabalho digno

Uma segunda analise de correlagées candnicas foi realizada entre a Lideranga Toxica e o TD para
também testar as associagdes latentes entre LT (varidvel independente ou preditora) e o segundo
grupo de varidveis dependentes no qual reunimos os sete fatores de TD, representantes do Trabalho
Digno (TD, Meyers et al., 2017). As analises também foram realizadas com o IBM SPSS25, com um
pacote de extensio denominado STATS CANCORR (IBM, 2016). Para interpretar funcdes candnicas,
novamente aplicamos a abordagem de carregamentos canénicos (Hair et al., 2005; Meyers et al., 2017).

Os resultados estao resumidos nas Tabela 4 ¢ 5.

Tabela 4. Resultados das analises de correlagdes candnicas das interacoes entre a Lideranga Toxica

¢ as dimensdes do Trabalho Digno.

, Autovalor Percentual de varian-

Fungio candnica . . R ) Wilks’s Lambda
(Eigenvalue) cia explicada

1 52 86.30 57 34 .61 63 FF*
04

2 7.12 20 04 92 139

3 3 437 16 03 96 Loy

4 o1 138 .09 .01 .99 .68

5 o .83 07 .00 .99 68

*p<.05; ** p<.01; *** p<.001.

Nota. R_= valor da correlagdo candnica; R * = valor da correlagdo candnica ao quadrado (expressa a varidncia compartilhada entre os
) o
conjuntos de varidveis).

Fonte: Elaboragao prépria.

Tabela 5. Funcio candnica interpretével entre a Lideranca Toxica e o Trabalho Digno (N = 414).

Structure CO(.’_[ﬁCi(’)’l[’S

Variables

Canonical function

Lideranga Etica

LT1: Supervisao abusiva -.90
LT2: Lideranga autoritaria -.88
LT3: Narcisismo -.82
LT4: Autopromocio -96
LTs: Imprevisibilidade -.90
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Structure coeffici

Canonical function

Dimensoes de TD

TDr: Principios e valores fundamentais no trabalho 98
TD2: Tempo ¢ carga de trabalho adequados 50
TD3: Trabalho realizante e produtivo 58
TD4: Remuneragao significativa para o exercicio da cidadania 33
TDs: Protegio social 29
TD6: Oportunidades .46
TD7: Satide e Seguranca 57

Nota: os coeficientes significativos estdo destacados a negrito.

Fonte: Elaboragao prépria.

A relagio entre 0s conjuntos de variaveis apresentou cinco Correlagées canonicas possfveis sendo que
apenas uma fungdo apesentou o F estatisticamente significativo com um valor de correlacio canonica
(R)) de .56 (ver Tabela 4.4), superior ao ponto de corte de .30 (Pituch & Stevens, 2016). Outro indicador
estatistico que mostra a relevancia da nossa fungﬁo candnica ¢ o nosso Wilk s A = 0.61, o que indica
que o modelo completo explica 49% da variagio compartilhada entre os dois conjuntos de varidveis. A
nossa tnica correlacio significativa, a LT, explica 34% da variancia do conjunto 2 (ou seja, as dimensdes

de TD; ver Tabela 4.4, o valor esta identificado em R * (Meyers et al., 2017).

Quanto aos sinais, “variaveis cujos coeficientes canonicos padronizados tém sinais opostos exibem uma
relagdo inversa entre si, e varidveis com coeficientes canonicos padronizados do mesmo sinal exibem
uma relacio direta” (Dattalo, 2014). Ou seja, o sinal da correlagio candnica ¢ uma indicacio sobre o
modo como o conjunto das varidveis em estudo interagem entre si e como tal ¢ utilizado para avaliar

apenas isto: se a relagio ¢ direta ou inversa.

Portanto, como todos os sinais no “set 1” sio negativos, e no “set 2” positivos, podemos concluir que as
interagOes entre os dois sets vio na diregio contraria, hd uma associagao inversa, em sentidos OpOstos.
Comparando as dimensdes da LT e de TD, quando a lideranca ¢ menos toxica, o trabalho ¢ mais digno
e quando a 1ideran§a ¢ mais toxica, o trabalho ¢ menos digno - naquelas facetasde TD que participam

(significativamente) desta funcio canonica.

Ap6s a avaliacio da dire¢io da interacio, consideramos a intensidade: “Quanto maior o coeficiente,
. . i . -~ P 4 . i . . /. .
mais importante ele ¢ na derivagio da fun¢io canonica. Alem disso, os criterios para determinar
a significancia das correlacdes de estrutura canonica sio os mesmos que com cargas fatoriais na
analise fatorial - por exemplo, 0,30, 0,50 € 0,70 SA0 frequentemente utilizados limites para, na prz’ttica,

considerar um valor como signiﬁcativo (Dattalo, 2014).

Os resultados sugerem que a interagdo entre as dimensdes da LT (conjunto das varidveis independentes)
¢ as dimensoes de TD (conjunto das variaveis dependentes) sao explicadas principalmente por um
mecanismo cuja interpretagao da fungio canonica também, como na anterior, ajuda a esclarecer. No
geral, a fun¢do canodnica apresentou 0 mesmo padrio de associacdo observado nas correlacoes de Pearson,
com todas as dimensoes de LT a interagir com as dimensoes do TD, com a excecio da Protecdo Social

(TDs) e da Remuneragdo significativa para o exercicio da cidadania (TD4). Uma vez mais, foi identificada
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uma fungio canodnica substancial na qual nos baseamos novamente no ponto de corte mais conservador

com um valor igua] ou superior a 0.45 (]00 & Nimon, 2014).

A fungio canodnica mostra queass dimensdes da LT se correlacionam fortemente e na dircgﬁo contraria
com o TD (com a exce¢ao da Protegdo Social que com o valor de ,29 ¢ TD4 com .33 que ficaram abaixo
do ponto de corte estabelecido). Esta relagio sugere que os contextos de trabalho nos quais ¢ sentida
uma lideranca menos toxica promovem as 5 dimensées de TD que entraram na nossa fungio canonica.
Isto ¢, em ambientes de trabalho nos quais h4 uma lidcranga mais toxica, ha uma contribui(;io para
a perce¢io de ser um ambiente menos digno, marcadamente naquelas dimensoes identificadas na
nossa fun¢io canénica. Entre as dimensoes da LT, todas se destacaram com cargas elevadas. Entre as
dimensoes do TD, TDr (Principios ¢ valores fundamentais no trabalho) foi a dimensio que se destacou
fortemente, seguida pelo Trabalho realizante e produtivo (TD3), a Satide ¢ seguranca (TD7), o Tempo ¢

carga de trabalho adequados (TD2) e, por fim, as Oportunidades (TDG).

Em suma, a principal conclusio desta se¢io de resultados ¢ que, para os enfermeiros da nossa amostra,
os comportamentos dos lideres que possam ser caracterizados como éticos ou toxicos sio relevantes

para a criacao de um crabalho que seja avaliado como digno.

43



O impacto da Lideranca Etica e da Lideranga Téxica na promogdo do Trabalho Digno nos Enfermeiros

Conclusées finais, Contributos, Limita¢des Do Estudo E Sugestdes Para
Estudos Futuros

Ao terminar este estudo, procurou-se refletir acerca de todo o caminho percorrido, as dificuldades
sentidas, os contributos empiricos do estudo, as limitacdes e as futuras linhas potenciais de investigacio

nesta érca d'JS lidcrangas dC Cnfcrmagcm ¢ trabalho digno.

O objetivo do presente estudo ¢ investigar a percecio dos enfermeiros acerca de comportamentos de
lideranca ¢tica e de lideranga toxica, bem como avaliar de que forma estes comportamentos de lideranga
se encontram associados as diferentes dimensées do trabalho digno. Os resultados da estatistica
descritiva realizada demostram que todas as Corrclagécs foram negativas nao sO entre a Lidcranga

Toxica (LT) e o TD Global como também entre a Lidcranga Toxica (LT) e a Lidcranga Etica (LE).

A lideranga ética ¢ definida como uma demonstracio de uma conduta normativamente adequada por
meio de agdes pessoais e relagdes interpessoais, bem como a promog¢io da mesma conduta aos seus
subordinados através da tomada de decisio, do reforco e da comunicagio bidirecionada (Brown et al.,
2005). O mesmo autor defende que, em contexto organizacional, a ¢tica do lider faz parte da forma
de exercer a lideranga e ¢ transmitida através da comunicacio dos seus valores morais para que o seu

comportamento seja intencionalmente “copiado” pelos subordinados e responsabilizando-os por esses.

O presente estudo, revela que a relagdo entre a LE ¢ a maioria das dimensoes do TD ¢ positiva, ou
seja, em contextos de trabalho em que os trabalhadores percebem que a lideranca ¢ érica, todas as
dimensdes do trabalho digno sio positivamente influenciadas, com excec¢ao da prote¢io social. O
resultado negativo desta dimensao, contraria o estudo de Edralin (2016). O autor encontrou praticas
imp]cmcntadas passfvcis de criar um ambiente de trabalho que permite aos trabalhadores sentirem-
se seguros no desempenho das suas fun¢des, ao nivel da protecio mental, fisica, social e economica.
Presumivelmente, o que pode justificar desta disparidade nos resultados, pode residir no facto da
amostra da investigacao incluir apenas empresas com uma forte presenca sindical, o que podc exercer

maior pressdo na melhoria do trabalho, particularmcntc nesta dimensio.

Arelagio positiva da LE com outras dimensdes deve-se ao comportamento do lider ético que demonstra
virtudes pessoais superiores, autodisciplina e altruismo. O lider ¢tico respeita os seus colaboradores,
valorizando as suas qualidades e as diferencas entre eles. Alinhando os valores ¢ as expectativas entre
. - . I . . . . !
a organiza¢io ¢ as pessoas, com respeito, olhar critico e imparcialidade. Este tipo de lider segue os
principios éticos e adequa a sua conduta aos cédigos morais, promove a justica organizacional e
influencia os comportamentos dos seus colaboradores. Ao ser ¢tico, contribui para o otimismo dos
seus colaboradores e motiva-os a permanecer na organizacio, contribuindo para o seu sucesso (Cheng,

Chou, Wu, Huang & Farh, 2004).

No que diz respeito a lideranga toxica ¢ uma associagio de atitudes, motivacdes e comportamentos que
tem efeitos adversos sobre os subordinados, a organiza¢io e o desempenho da missao. Esta lideranca
nio tem preocupagio com os subordinados nem com a organizacio e conduz a efeitos negativos
(Indradevi, 2020). Por isso, os resultados do estudo viao de encontro ao existente na literatura ao

evidenciarem que quando a lidcranga ¢ menos téxica, o trabalho ¢ mais digno e quando a 1idcran§a ¢
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mais toxica, o trabalho ¢ menos digno. Dito de outro modo, o estudo mostra que as 5 dimensdes da
LT se correlacionam fortemente e na dire¢io contraria com o TD (com a exce¢io da Protecdo Social).
Esta excec¢io deve-se ao facto de esta dimensio nio ter influéncia direta dos lideres, pois diz respeito a
protecio do trabalhador em caso de perda do emprego ou doenca, a existéncia de protecio extensivel
a sua familia e as expectativas que o trabalhador tem quanto a forma como a sociedade retribui/

reconhece os seus esforcos.

Arrelagio anteriormente referida, sugere que os contextos de trabalho nos quais ¢ sentida uma lideranca
menos toxica promovem as 5 dimensdes de TD, corroborando com Indradevi (2020) defendendo que, em
ambientes de trabalho nos quais ha uma 1idcran(5‘a mais toxica, ha uma Contribui(;ﬁo para a percegao de
ser um ambiente menos digno, uma vez que este estilo de lideranca ¢ autodestrutivo e corporativamente

prcjudicial, a medida que subverte e destrdi as estruturas organizacionais (Indradevi, 2020).

Um lider toxico ¢ um individuo negativo que tem prazer de transformar codas as situagoes em algo
menos positivo e negro. Estes lideres tentam sempre encontrar 0s aspetos negativos em todas as

situacoes laborais, deeradando a moral e o entusiasmo dos seus subordinados (Singh, 2018).
S , deg gh,

Contrariamente, os lideres ¢éticos sio caracterizados como honestos, cuidadosos e com principios
morais. Tomam decisdes justas ¢ equilibradas, comunicam com frequéncia com os seus subordinados e
definem padrdes claros de ética com recurso a recompensas e punicdes para que as suas normas sejam

seguidas (Brown et al., 2005).

As caracteristicas pessoais do lider como a honestidade ¢ a confiabilidade estao relacionadas com
a lideranca ¢tica e os lideres tendem a ser vistos como pessoas justas e integras nas suas decisoes e
preocupam-se com os outros individuos e com a sociedade em geral (Brown & Trevifio, 2005). Tendo
em atengao os resultados obtidos neste estudo e sendo a lideranga um processo de influéncia podemos
concluir que, quando um lider ¢ percecionado como uma pessoa negativa e que no exercicio da sua
lideranca tem prazer em transformar todas as situagdes em algo negativo e negro, isso reflete um
14 . I . .
comportamento toxico, e a longo prazo levara ao descontentamento e a indiferenca dos colaboradores
relativamente a organizacio. Segundo Brown e Trevifio (2005), os lideres devem ser pessoas justas e
. Ii . I . ! .
com principios, comportando-se de forma ¢tica a nivel pessoal ¢ profissional e preocupando-se com
. . . ! . . . . . ! .
os que o rodeiam. Atitudes destrutivas e caracteristicas pessoais disfuncionais, que provocam sérios
danos nos individuos, grupos e organiza¢des levam o lider a comportar-se de forma toxica (Lipman-

Blumen, 2005).

Assim, para os enfermeiros da nossa amostra, os comportamentos dos lideres que possam ser
caracterizados como ¢ticos ou toxicos sdo relevantes para a criagio de um trabalho que seja avaliado
como digno. A criacio deste ambiente de trabalho digno ¢ fundamental nas mudangas que se
perspectivam no paradigma das relacdes laborais onde a satisfacio profissional dos enfermeiros pode
depender de varios fatores, nomeadamente: escassa autonomia dos profissionais, grande pressio a que
estdo submetidos, sobrecarga de trabalho, indefini¢ao das tarefas, falta de apoio por parte dos gestores,
pouco reconhecimento pessoal e profissional, poucas expectativas de carreira e desenvolvimento
proﬁssional (Ferreira, 2006). Na opinido desta autora, a Cnfcrmagcm ¢ considerada uma proﬁssﬁo

de alto risco devido ao desgaste emocional e fisico a que os profissionais estdo sujeitos, provocando
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muitas vezes alguma insatisfagﬁo com o trabalho.

Relativamente as limitacoes ou fragilidades do estudo realizado, apesar da amostra ser de 414
enfermeiros(as) ativos proﬁssionalmcntc, os resultados nao siao gcncralizévcis para toda a classe
proﬁssional. Para estudar de forma mais aprofundada a rclagio entre a lidcranga ¢ética e o trabalho digno
¢ alideranga toxica e o trabalho digno, poderio ser conduzidos estudos que recorram a métodos mistos,
conciliando métodos qualitativos € quantitativos e privi]cgiando estudos de natureza 1ongitudinal e
experimental que possibilitem o estabelecimento de relagdes causais sustentadas entre os conceitos

-
c¢m anahsc.

Tendo em consideracio os resultados observados, espera-se que este estudo contribua para aprofundar

o conhecimento cientifico, o impacto dos estilos de lideranca nos contextos da pratica da enfermagem
. A . . A . -

¢ para a tomada de consciéncia dos gestores de enfermagem, acerca da importancia da promogio do

trabalho digno no bem-estar dos colaboradores e no desempenho organizacional. Acreditamos que

a difusio dos dados deste estudo, ira certamente contribuir, para a mudanca de comportamentos no

processo de lideranca na drea da enfermagem.

Resumidamente, o grande desafio do enfermeiro gestor, ¢ tomar consciencia de que a percecio dos
enfermeiros acerca do estilo de lideranga ético ou toxico tém influéncia nas condi¢des de trabalho.
Quanto menos toxicas forem as 1idcrangas, maior Satisfagﬁo proﬁssional no seio da equipa, maior
motiva¢io e desempenho e, por conseguinte, maior alcance dos objetivos organizacionais ¢ da missao

da Organizagao.

Investigacdes futuras sdo necessdrias de forma a comprovar os resultados do presente estudo, com
. . . . ! . . . .
amostras mais significativas, podendo at¢ integrar enfermeiros residentes no estrangeiro, havendo a

possibilidade de comparagio entre o contexto profissional portugués e estrangeiro.

Considerando que neste estudo, foram analisadas as percecdes de todos os enfermeiros, também
propomos investigar as diferencas entre as percecdes dos liderados e dos lideres numa equipa, de
modo a averiguar a forma como o lider perceciona o seu estilo de lideran¢a e como os respetivos
liderados percecionam a lideranga praticada pelo lider, ou seja, perceber a existéncia de convergéncia

ou divergéncia entre as percecoes dos subordinados e as do lider.
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ANEXOS

ANEXO A - Comissao de ética do instituto politécnico de coimbra - apreciacdo da pro-
posta de projeto: “o impacto da lideranca ética e da lideranga tdxica na promog¢do do

trabalho digno dos enfermeiros”

n COMISSAO DE ETICA
Politécnico FARECER N.A 7 CEPC/ 2022
deCoimbra

Apreciagio da proposta de projeto: "0 impacts da ligeranga tica & ca liseranga taxica na promogio co

trazmlhe digrea des enfermeiros”

&= RELATORIO

B aser ido por Luis Fifpe Ficda Pratas, estudants do Mestrado

Pr '5og

em GastBo de Recursos Humanos, o Instituto Superier de Contabilidace & Administrag3a oo Instituts
Foliticnice de Coimbrs, sob orientsgic do Professor Doutor Faulo Fints Morsirs, Profeszar Adjunts
Comvicado do Instituto Superior ox Contabiidade = Adminisiragio do instituto Poftémnico de Caimbra
& co-orientatio da Professors Doutora Leonor Maria Gongalves Facheco Fais, Professors Associaca na
Area da Psicologin do Trabalhe, des Grganizaqies & dos Recursos Humancs da Faculdade de Fiicologia

& Citncins da Educatio da Universidace de Coimbra.

A1 DOCUMENTOS PARA BPRECIACKD:

1 Moo CEIFC_PARE [dutado & assinado peio investigador]
2. Mog. CEIFC_DCPDI [detada £ aszinada pelo investigadar|
3. Moo CEIFC_DCH [datado = assinado peio imvestigador]
4. Mo, CEIFC_CILE datacs e assinado pelo investigador]
3. Mo, CEIFC_TR_O [detaco e assinada peko orientadar]
6. Moo CEIFC_TR_CO [datado e assinado peio orientador|
7. Mo, CEIFC_CHLAVET (preenchidc]

& Cronograma/ Calendarizagio

5. W Investigacar

4.2 RESUMO DO PROETD
Segundo o propanente, o “tradalho digno (T € tido como um conceito integrador de mAttialas
gimensBes”, o qual j& tem side estudaco pela Psicologia hé varias cacaces (Santos, 2017). Akm dissa,
“dois des canstructes que tEm um passade forte de investigaghio 550 o5 canceitos de cantrok g2 carga
e trabaino (Thirers, Stevenson & Silve, 2011] e qualicade de vica no traoalho, apres=ntace na
literatura coma uma construgio multicimensional qua envole sempre & interacho entre o individuo, &

conteida do trabalha ¢ @ contesta em que sste ocarme (Bagtasas, 2041)."

n cOMISSAD DE ETICA
Palitécnico PARECER N.&'7 CEIPC/ 2022
deCoimbra

Oz ingividucs 8 que estgiam pragados, ne 58 consi para asts pesquize.

Instramentefs] de Colheits de Dadeos: » Parte |- Questionaria sobre o Traoalhe Digna de Ferraro, Paiz,
©as Santos & Mareir (201]; » Parts il - Questionario sobre s Lissrants Evics (QLE) ox Yukl stal. [2013;

# Parte 11 - Questes seore & Excaly de Liderancs Taaics (ELT) de Schmidt, [2008]; # Parte IV — Dades

grificas, com questes izagic da amastra (disponiveis em anexa).

Frocedimentos:

© procecimenta inicin com o pedido de colaboragic b Associngsa de Enfermeiros Diretores, para emvio
Go Link de acesso mo Google Forms a fodos os hospitsis nacionais, no sentido dos seus/suas
endermeirosfas responderem acs questionarios relativos os instrumentos de recolha de dades,

rescessdrios para s pesquiss sm cauzs.

B - IDENTIACA RO Das QUESTOES CoM EVENTUAIS IMPLICACEES ETicas
B.L. Este estudo & ox métadas wtilzados sio seguras, nbo revelndo qusiquer risto ou sxperitnci
olorosa pars o5 particpantes envolvices.

B2 O Consantimento Infarmaco Livre & Esclrecico [CILE] aprasenta-se escrit de forme clra =

cajetiva, garantindo os arinciios i da sutonomiae do i informade, fure

e pas pedica de & 0 prap i que o CILE sera ada

um dos sujeits, no momento em que acederam a0 Google Forms, o qual 56 avanga 2pds o seu

consentimento.

B.3. A participacio dos sujeitos & valuntaria « néa acarrets imglica qualcy

financeira, ou de outrs naturess. Podendo, o participantes, Brements & a qualguer momenta
recusarem ou intarromperem 2 participagi na estudo sem que, par 5o, sejam peraizados de alguma
forma.

E.4. Sepundo nlennm'zasin cisponibilizada & mediante sscarscimento acrescido, o proponents
forante que *nenhuma recalhn de dados serd efetundn, antes de emissdo de parecer da comissho de
etica do IPC™.

B.5. O requerents assegura que todos o5 dacas recolhides se destinarbo exclusivaments & realizags

caste estude, ndo existinde quaizquer intenesses financairas & motive-c.,

B.6. £ garantidn a protago, anonimats & sigic cas i i por meio da 580 cos dacas

racolbidns, o quais saréa puardsdos numa base ox dados pratazida par palavrs passe.
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Asim, nas palavras 6o investip; “£ importante comp s relagh as i =)
ambiente de trabalhe da pratica de gem, 5 qut

uer pars utentes, quer para trabemadores.” Ums vez que, & tal tomo refere, “cs fatore: do ambiente
¢ tradalhe podem afeter o5 cuidados de enfermagem ¢ 8 salde dos trabalhedores [Ferere &
Amendoeira, 2014).%

“Nes Gttimes anos, o preccupacia com o lado negro d ligeranga ¢ rescente. Assim, forsm surgindo
muitas definiges, com a intengio de expicar o outro Iado da ideranca - nbo virtuoso -, apeiidaca de
lideranga taxica |Brancel, 2006; Goldman, 200; Assad, 2047). A decizdo de integrar na investigagio o
reslizar o conceito de ligeranca thvica decorre do facts de £sta incorparar um sisvess nimers de
comportamentos de lideranga nedves, por comparacio com conceitos semelhantes, como, por
exemple, 8 liceranga sbuzive, destrutive |Pelietier, 2010). Sezundo Chandra & Priyon [2016], varios
estudos provam que o estilo de lideranga influencia n produtividade, a5 condigdes laborais £ a percegia
que os trabalkadores tem das mesmas, assim como & sus setisfagio. Neste sentico, o trabaiho digno
Bpreserta-st come UM conceito importante para relacioner com @ ligeran(a etica e toxica [Emst,

Hagemeiar, Marcagent & Dalz, 20427

Objetivo: Estudar & percecio dos enfermeires acerca Gz comportamentos de ideranca gtica & de
lideranga toxica, e avaliar de que forma estes comportamentos g lideranga se encontram assodados
2 diferante; cimenses do traaine digno.

Tipa de Estudo: Extudo estatistics, recorrendo & andize estatiztica descritive, andize fetorial = anglisz
e comelagBes atraves do metodo quantitative.

Locais ande Decorre a Investigagho: Apo: pedido de informagho adicenal, ¢ prepensntz sxglidts que
52U estudo sera realizmco com o apoio da Associagdo de Enfermeiros Diretores, por meio da qual sero
contactados 05 enfermeiras que reunam s condigdes exigidas, & convicados @ responder a0

questionario disponibifzada eniine, na plstaforma Google Forms.

Participantes [ Amostra: Em resposta 20 pedido de esciarecimento, o propanente refere que pretends

constituir uma amostra por conveninga, canstituida par um numero entre 200 & 300 sujsitos

“disponiveis por verias & 500 8 égide de aly agio
sindical ou outra”.
B0/ Exdusio: Ser s £ perienga p

Estar ativo(s| profizsionaimente £ sar remuneraca peio seu trasaino.

n COMISSAD DE ETICA
PARECER N8 7 CEIPG) 2022

Politécnico e
deCoimbra

E.7. Este estudo rda ¢ financiado por qualguer holsa ou funda de investigacic.

INFORMAGOES:
0% escisrecimentas aorescidos raferentss 505 pontas B2 & B4, solicitsdos por email & txlefonicamente,

foram enviagos pela propenente, via emeil

- concwsdes
Estando salvaguardados o5 pressupestos ¢tices relscionados com @ investipagdo, de acordo com o
dspmu N 1.2 2 60:8t.2 72 da Reguismients da Comissio g ftics 4o 1PC, nad tenka B apar quant 53

desenvahvimenta do refesido projeto.
DECISAQ: Diferido, por UNANIMIDADE, &m reunifo oo Gia 4 e janeirg ge 2022

/A Relatorx: Silvia Maria Rodrigues da Cnez Parreiral
Raninasic por: SILVIA MARIA RODRKZUES DA
m?&ﬂl

Meam. deldbnifeagic om
D 207200104 S0

©/A Presidente da CEIPC:

Micadzper - Aeding Maradl Marvira doa
Santza

M. nagic: Bo13047
D 20020107 110628000
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