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RESUMO

Aspiração de um mundo melhor, Trabalho Decente é aquele realizado em condições de 
liberdade, equidade, segurança e dignidade humana. Concebido pela Organização Internacional do 
Trabalho, em 1999, e ra琀椀昀椀cado pela Organização das Nações Unidas, na Agenda 2030, Trabalho 
Decente é principalmente estudado em nível macro, pelas perspec琀椀vas jurídica, econômica e social. 
Recentemente, a psicologia começou a pesquisar Trabalho Decente, a par琀椀r da percepção subje琀椀va 
do trabalhador sobre seu trabalho e as repercussões em sua vida como um todo. Obje琀椀vando mapear 
pesquisas empíricas no campo organizacional, foi realizada revisão de literatura em bases nacionais 
e internacionais (Cinahl; Embase; Lilacs; PsycINFO; PubMed; SciELO; Scopus; e Web of Science). Os 
resultados apontaram 269 documentos, porém foram excluídos os incompletos, teóricos ou que não 
se reportassem expressamente ao conceito de Trabalho Decente, conforme proposto pelas agências 
internacionais, restando 73 ar琀椀gos para leitura. Destes, a maioria estava relacionada com pesquisas 
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na área de orientação pro昀椀ssional e de carreira (n=57), seguida do campo organizacional (n=13) e, por 
úl琀椀mo, de saúde no trabalho (n=3). A presente revisão demonstrou que no campo das organizações 
e do trabalho, o conceito tem sido correlacionado posi琀椀vamente com comportamentos e emoções 
posi琀椀vas, como engajamento, mo琀椀vação, autonomia, comportamento de voz e civilidade relacional. 
Além disso, Trabalho Decente tem se associado às questões de qualidade de vida no trabalho. Assim, 
este estudo se mostra relevante ao fornecer subsídios para abordagens psicológicas ou prá琀椀cas e 
polí琀椀cas organizacionais, como ações de qualidade de vida no trabalho, baseadas nas dimensões de 
Trabalho Decente, potencializando ganhos tanto para as organizações, quanto para os trabalhadores.

Palavras-chave: Trabalho Decente. Psicologia. Organizações. Qualidade de Vida no Trabalho

Introdução

 Na história do conhecimento, o trabalho sempre ocupou categoria central nas re昀氀exões 
昀椀losó昀椀cas, jurídicas e sociais da humanidade. No campo jurídico, por exemplo, o trabalho é visto 
como elemento que concre琀椀za a iden琀椀dade social do homem (DELGADO, 2015). No psicológico, o 
trabalho é elemento que in昀氀uencia a forma como as pessoas se reconhecem e são reconhecidas 
(BOEHS; SILVA, 2017).

 Na virada do milênio, em 1999, a Organização Internacional do Trabalho (OIT) apresentou 
uma resposta histórica na luta pela melhoria das condições de trabalho em nível global (ABRAMO, 
2015). Construída ao longo de anos, a ideia de Trabalho Decente propõe que as pessoas atendam 
às necessidades humanas universais e as aspirações da vida por meio do trabalho (SANTOS, 2019), 
promotor de quatro valores principais: liberdade, equidade, segurança e dignidade humana 
(FERRARO et. al., 2017).

Em 2015, a Organização das Nações Unidas (ONU) estabeleceu a agenda de desenvolvimento 
sustentável com metas até o ano de 2030, para erradicar a pobreza, proteger o planeta e assegurar 
que todas as pessoas tenham paz e prosperidade (FERRARO et. al., 2017). No documento, Trabalho 
Decente foi incluído no 8º Obje琀椀vo de Desenvolvimento Sustentável (ODS), com a previsão de 
quatro pilares: criação de empregos, proteção social, direitos no trabalho e diálogo social (KHAN et. 

al., 2019).

 Conforme Ferraro et. al. (2017), a estrutura de Trabalho Decente destaca os direitos humanos 
no trabalho e busca proteger empregos que oportunizem qualidade de vida no trabalho e na vida. 
O obje琀椀vo da agência internacional é de que o Trabalho Decente seja promovido a componente-
chave das estratégias de desenvolvimento nacional (Khan et. al., 2019), principalmente nos países 
emergentes e em transição.

 Por ser um conceito mul琀椀disciplinar, o Trabalho Decente é objeto de pesquisa no âmbito de 
múl琀椀plas perspec琀椀vas (FERRARO et. al., 2016). Os primeiros estudos sobre Trabalho Decente foram 
conduzidos pela ó琀椀ca econômica, sociológica, 昀椀losó昀椀ca e jurídica (HUANG et. al., 2020). Para Ferraro 
et al. (2017), o arcabouço do Trabalho Decente adotado pela OIT é uma perspec琀椀va de nível macro, 
com a elaboração de bancos de dados, realização de relatórios, discussão de legislações trabalhistas 
de proteção ao trabalho digno; ou por meio de análises de indicadores econômicos e sociais.

 Porém, conforme Sehnbruch et. al. (2015), a perspec琀椀va macro de Trabalho Decente é falha 
ao re昀氀e琀椀r a maneira pela qual as pessoas vivenciam suas vidas pro昀椀ssionais. Portanto, a psicologia 
preenche esta lacuna ao focar Trabalho Decente em nível micro, por meio da perspec琀椀va individual 
e subje琀椀va do trabalhador (FERRARO et. al., 2018a).

 Pesquisas empíricas na área da psicologia demonstram que Trabalho Decente é um dos 
pressupostos de que, quando for alcançado, os indivíduos serão capazes de atender melhor às suas 
necessidades e, por sua vez, evidenciarão maior bem-estar geral (KIM et. al., 2019). De acordo com 
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pesquisas recentes, ambientes de Trabalho Decente incorporam o bem-estar dos funcionários, além 
de fornecer boas condições de empregos e oportunidades de desenvolvimento de capital humano 
(HUANG et. al., 2020).

 Conforme Ribeiro (2020), três campos do conhecimento estudam o conceito de Trabalho 
Decente: Orientação Pro昀椀ssional e de Carreira (OPC), Saúde no Trabalho e Psicologia das Organizações 
e do Trabalho (POT). No âmbito da OPC, organizações com um alto nível de Trabalho Decente 
oferecem aos funcionários oportunidades de realizar suas aspirações de carreira e ter um senso 
de esperança, pois acreditam que seu trabalho contribui para a realização pessoal e pro昀椀ssional 
(BLUSTEIN, 2011).

 Pesquisas empíricas, no campo da saúde psicossocial, sugerem que pressupostos do Trabalho 
Decente, quando ignorados (como falta de autonomia, desequilíbrio esforço-recompensa e injus琀椀ça 
organizacional, por exemplo) aumentam os riscos de os trabalhadores desenvolverem doenças 
coronárias, além de outras relações como obesidade, diabetes e dependência de álcool (GALLO et. 

al., 2020).

 No campo de atuação da POT, Trabalho Decente signi昀椀ca que “as organizações fornecem 
recursos materiais e emocionais para sa琀椀sfazer seus funcionários, com um ambiente seguro e 
com saúde, renda su昀椀ciente e oportunidades de desenvolvimento futuro” (SHENG;  ZHOU, 2021, 
p. 2). Para Ferraro et. al. (2017), empresas com alto nível de Trabalho Decente permitem que os 
funcionários vivam com dignidade e independência.

 Por conta desses achados cien琀昀椀cos, Trabalho Decente ganhou um papel importante 
como objeto de pesquisa e bússola de intervenção (SANTOS, 2019). Neste contexto, a POT tem se 
debruçado, cada vez mais, na compreensão das relações do conceito aplicado às organizações.

 Assim, o presente ar琀椀go busca mapear as pesquisas empíricas no campo das organizações 
elaboradas a par琀椀r do conceito de Trabalho Decente, conforme proposto pela OIT e ra琀椀昀椀cado pela 
ONU, em seu 8º ODS da Agenda 2030 (DI FABIO ; GORI, 2016). Conforme evidências cien琀昀椀cas, 
Trabalho Decente é indicador posi琀椀vo de bem-estar subje琀椀vo e psicológico e qualidade de vida 
dentro e fora do trabalho (DI FABIO ; KENNY, 2016; FERRARO et. al., 2018c).

 Desta feita, a presente pesquisa pretende contribuir com a ampliação do conhecimento 
sobre Trabalho Decente e suas dimensões, com o obje琀椀vo de inspirar futuras prá琀椀cas e polí琀椀cas 
no campo da psicologia organizacional, bem como na área de recursos humanos e qualidade 
de vida no trabalho. Conforme Sheng e Zhou (2021), embora seja senso comum que o Trabalho 
Decente é bené昀椀co, poucos estudos discutem como ele funciona, especialmente no que tange ao 
comportamento dos funcionários. Segundo eles, apesar do impacto na implementação de polí琀椀cas 
públicas ser posi琀椀vo, estudos sobre como os mecanismos de Trabalho Decente afetam a qualidade 
de vida no trabalho dos funcionários, são limitados e fragmentados (SHENG ; ZHOU, 2021).

 Ou seja, as pesquisas sobre Trabalho Decente ainda são escassas em relação à in昀氀uência 
alcançada (BURCHELL et. al., 2013). No campo da POT, evidências empíricas podem “oferecer 
contribuições relevantes para a melhoria da vida dos trabalhadores nos ambientes de trabalho e 
para a e昀椀cácia organizacional” (FERRARO et. al., 2018c, p. 519).

 Busca-se, portanto, contribuir com o avanço do conhecimento, ao demonstrar que, além 
de seus valores é琀椀cos, Trabalho Decente aprimora as relações de trabalho, bene昀椀ciando as 
próprias organizações, com o aumento do desempenho de seus trabalhadores. Entende-se, assim, 
que os ganhos são múl琀椀plos tanto para organizações quanto para trabalhadores, acarretando 
“consequências posi琀椀vas para a sociedade e economia” (FERRARO et. al., 2018c, p. 507).
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 Método

 Trata-se de uma revisão de escopo, espécie de síntese do conhecimento, que mapeia 
evidências sobre tópicos, iden琀椀昀椀cando conceitos, teorias e lacunas de conhecimento (KHALIL et. al., 
2021). Optou-se pelo procedimento metodológico do PRISMA-ScR (Itens de Relatórios Preferenciais 
para Revisões Sistemá琀椀cas e Meta-Análises para Revisões de Escopo) para fornecer uma descrição 
detalhada e esclarecer decisões metodológicas u琀椀lizadas neste estudo (TRICCO et. al., 2018).

 Foram selecionados critérios que guiaram a elegibilidade dos ar琀椀gos recuperados nesta busca, 
a par琀椀r da problemá琀椀ca introduzida, sem limitar os resultados desde ano ou idioma. Desta forma, 
para decisão dos estudos incluídos, foram considerados: (a) ar琀椀gos com caráter empírico, disponíveis 
na íntegra; e (b) ar琀椀gos que contemplassem Trabalho Decente no contexto do trabalhador, ou de 
empresas e organizações.

 A busca de dados ocorreu em novembro de 2022. Com base no conhecimento prévio dos 
autores, foram escolhidas oito bases de dados que indexam revistas nas quais são publicados 
estudos nacionais e internacionais empíricos sobre o fenômeno em questão: 1. Cinahl; 2. Embase; 
3. Lilacs; 4. PsycINFO; 5. PubMed; 6. Scien琀椀昀椀c Electronic Library Online (SciELO); 7. Scopus; e 8. Web 
of Science.

 Para estratégia de busca nas bases indexadoras, foi empregado um conjunto de termos 
combinados em três idiomas: português, inglês e espanhol, além da combinação dos operadores 
booleanos AND e OR. Também se optou por vocabulário controlado previamente pesquisado na 
APA Thesaurus: Psycology, com o complemento de vocabulário livre, conforme conhecimento sobre 
palavras-chave e sinônimos de estudos já conhecidos pelos autores: Dignity Work, Decent Work e 
Workplace Dignity.

 Cabe ressaltar que não foi u琀椀lizada nenhuma referência ao termo organizações, considerando 
que tais informações muitas vezes se encontram no corpo do texto de ar琀椀gos empíricos. Sendo 
assim, a junção destes descritores ou palavras-chaves poderia diminuir abrangência e asser琀椀vidade 
da busca. A veri昀椀cação deste item foi realizada nas etapas de triagem e elegibilidade.

 No primeiro momento, foram iden琀椀昀椀cados 530 estudos. Após, foram removidos os 
duplicados no Mendeley (n=261), restando 269 documentos para a leitura independente de 琀tulos, 
resumos e palavras-chaves. Nesta primeira fase de triagem, foram excluídos estudos por: (a) não 
serem ar琀椀gos de caráter empírico, caracterizando-se como estudos teóricos, teses, capítulos de livro 
e editoriais de revistas (n=114); e (b) não serem ar琀椀gos que contemplassem Trabalho Decente, a 
par琀椀r da perspec琀椀va do trabalhador, ou no contexto de empresas e organizações, mas sim com 
caráter macro de pesquisa, como, por exemplo, ar琀椀gos rela琀椀vos a questões de polí琀椀cas públicas e 
propositura de legislações internacionais (n=49).

 Na segunda etapa da pesquisa, foi realizada a leitura independente e completa de 106 
estudos. Desta forma, não foram elegíveis ar琀椀gos por: (a) estarem indisponíveis na íntegra (n=4); 
(b) serem estudos que não contemplaram Trabalho Decente sob a perspec琀椀va da OIT, ou do 8º ODS 
proposto pela ONU (n=29); e (c) serem do campo da Orientação Pro昀椀ssional e de Carreira (n=57) ou 
de Saúde Psicossocial (n=3), conforme divisão proposta por Ribeiro (2020).

 Por 昀椀m, foram considerados 13 ar琀椀gos para a apresentação dos resultados, organizados via 
programa Microso昀琀 Excel. A Figura 1 mostra o 昀氀uxograma dos procedimentos metodológicos com 
base no PRISMA-ScR
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Figura 1: Fluxograma dos Procedimentos Metodológicos da Revisão de 
Escopo

Fonte: NUNES et. al. (2023)

 O mapeamento dos dados foi operado pelos autores, com base no que foi traçado na 
pergunta da revisão. Desta forma, a tabela de extração dos dados incluiu informações sobre os 
autores, ano da publicação, revista, qualis, país, método e fenômeno estudado. A discussão foi 
construída a par琀椀r de uma Análise Temá琀椀ca de viés indu琀椀vo, e os resultados foram analisados por 
seus possíveis entrelaçamentos, aproximações e distanciamentos entre si (BRAUN ; CLARKE, 2006). 
Destarte, não foram incluídas esta琀s琀椀cas descri琀椀vas no processo de síntese, mas apenas extração 
de dados relevantes para o escopo deste estudo.

Resultados

Os resultados da análise apontam que em dez ar琀椀gos foram adotadas a abordagem quan琀椀ta琀椀va 
de pesquisa, e em três, a qualita琀椀va. Em todos os treze estudos, a coleta de dados foi transversal, 
não tendo sido encontrada nenhuma pesquisa de caráter longitudinal. Em relação à classi昀椀cação da 
produção intelectual, foram encontrados ar琀椀gos com estratos indica琀椀vos de qualidade u琀椀lizados 
pela Coordenação de Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior (Capes), assim subdivididos: A1 
(n= 2); A2 (n=6); e B1 (n=2); sendo que algumas revistas (n=3) foram iden琀椀昀椀cadas somente pelo ISSN. 
 

Em relação aos países em que foram realizadas as pesquisas, os resultados encontraram Portugal 
e Brasil (n=4), China (n=3), Itália (n=2), Quirquistão (n=1), Bangladesh (n=1) e Nova Zelândia (n=1). Um dos 
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ar琀椀gos foi realizado com uma amostra de empresários e gestores da Hungria, Japão, Reino Unido e EUA. 
Em relação às perspec琀椀vas adotadas sobre o Trabalho Decente, dois ar琀椀gos (n=2) 昀椀zeram a relação 
de Trabalho Decente com o 8º Obje琀椀vo de Desenvolvimento Sustentável, proposto pela ONU (TUOMI 
et. al., 2020; YAO et. al., 2017). Os demais estudos (n=11) se apropriaram do conceito de Trabalho 
Decente proposto pela OIT.

Mesmo u琀椀lizando o descritor “psicologia”, em três idiomas, prevaleceu uma maior 
quan琀椀dade de trabalhos de caráter mul琀椀disciplinar nas plataformas cien琀昀椀cas, reunindo dois 
ou mais pesquisadores com áreas dis琀椀ntas de formação. Somente quatro ar琀椀gos foram escritos 
exclusivamente por pro昀椀ssionais da área da psicologia (n=4). Os demais estudos foram conduzidos, 
em conjunto ou separadamente, por pesquisadores de outras áreas do conhecimento, como: 
administração (n=4), 昀椀nanças e negócios (n=3), ciências sociais (n=2), economia (n=3), turismo (n=2) 
e gestão de recursos humanos (2).

No campo da POT, o conceito de Trabalho Decente tem sido pesquisado em amostras mais 
diversi昀椀cadas de trabalhadores, como pro昀椀ssionais do conhecimento altamente especializados 
(FERRARO et. al., 2018b); empresários e gerentes (KHAN et. al., 2019); supervisores de empresas 
(HUANG et. al., 2020); fundadores de grandes hotéis  (TUOMI et. al., 2020), ou trabalhadores do 
setor de manufatura (YANG et. al., 2019).

Em relação à diversidade dos contextos econômicos, a presente revisão encontrou pesquisas 
em países emergentes e em transição como Bangladesh, Brasil e Quirquistão (KHAN et. al., 2019; 
FERRARO et. al., 2017 e 2018c; GRAÇA et. al., 2021; ESENALIEV ; FERGUSON, 2019). Na China – 
país considerado desenvolvido, porém que se industrializou recentemente –, Trabalho Decente 
também vem recebendo especial atenção dos pesquisadores da POT e de outras áreas que estudam 
as organizações (SHENG;ZHOU, 2021, HUANG et. al., 2020; YANG et. al., 2019). Ressalta-se, ainda, 
que dois ar琀椀gos apontaram que os países onde ocorreram as pesquisas buscam cumprir o Plano de 
Trabalho Decente elaborado pela OIT: Bangladesh (KHAN et. al., 2019) e China (YANG et. al., 2019).

O resultado da revisão demonstrou que diversas pesquisas relacionam Trabalho Decente a 
construtos psicológicos posi琀椀vos. Entre os exemplos, citam-se estudos envolvendo engajamento 
(GRAÇA et. al., 2021; YANG et. al., 2019), comportamento de voz (SHENG; ZHOU, 2021; HUANG 
et. al., 2020), sa琀椀sfação no trabalho e na vida, personalidade pró-a琀椀va (SHENG ; ZHOU, 2021), 
desenvolvimento humano (TUOMI et. al., 2020), mo琀椀vação (FERRARO et. al. 2017, 2018c) e civilidade 
relacional (DI FABIO; GORI, 2016).

Ao tornar Trabalho Decente indicador organizacional, a par琀椀r da perspec琀椀va subje琀椀va do 
trabalhador, a POT tem buscado criar instrumentos de medição psicológica. Assim, um dos obje琀椀vos 
da presente revisão foi inves琀椀gar pesquisas empíricas de validação de instrumentos psicológicos, 
criados a par琀椀r do conceito de Trabalho Decente. O principal instrumento encontrado, desenvolvido 
no campo da POT, foi o Ques琀椀onário de Trabalho Decente (QTD), que é baseado inteiramente nos 
princípios propostos pela OIT (FERRARO et. al., 2017). Das treze pesquisas empíricas analisadas, 
seis (n=6) u琀椀lizaram o respec琀椀vo instrumento de medida, que possui 31 itens, distribuídos em 
sete dimensões psicológicas. Entre os ar琀椀gos que u琀椀lizaram o QTD, um deles foi de validação do 
instrumento ao contexto italiano (FERRARO et. al., 2021).

Tendo em vista que o Trabalho Decente promove uma abordagem posi琀椀va do trabalho 
(FERRARO et. al., 2017), observou-se, também, que pesquisas (n=2) têm u琀椀lizado o conceito com 
base nos pressupostos da Psicologia Posi琀椀va (DI FABIO ; GORI, 2016; SHENG ; ZHOU, 2021), subárea 
da psicologia que estuda o desenvolvimento do potencial humano e a construção de forças e 
qualidades posi琀椀vas (DI FABIO ; GORI, 2016).

 Discussão

 No campo da POT, Trabalho Decente vem sendo u琀椀lizado como uma espécie de indicador de 
bem-estar no trabalho e qualidade em várias dimensões da vida do trabalhador, a昀椀nal a “sa琀椀sfação 
com a vida aumenta à medida que melhora a qualidade do trabalho” (ESENALIEV ; FERGUSON, 2019, 
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p. 350). Os estudos fornecem “evidências indiretas sobre como Trabalho Decente contribui para o 
desenvolvimento das organizações numa perspec琀椀va do comportamento organizacional” (HUANG 
et. al., 2020, p. 9).

 A presente revisão con昀椀rma, assim, a correlação entre Trabalho Decente e emoções, 
sen琀椀mentos e comportamentos posi琀椀vos, abrindo “novas possibilidades de operacionalização 
do conceito, novas prá琀椀cas de recursos humanos, novas intervenções no trabalho, além de novas 
formas de pensar o mercado de trabalho, formal e informal” (FERRARO et. al., 2017, p. 193). Na 
esfera organizacional, observou-se que uma das formas de inserção do Trabalho Decente acontece 
pelo recorte da qualidade de vida no trabalho, devido às evidências do impacto causado no bem-
estar subje琀椀vo e psicológico dos trabalhadores (FERRARO et. al., 2018c).

 Assim, inves琀椀gar a percepção do trabalhador sobre o que sente ou como percebe seu trabalho, 
nos mais variados contextos, pode trazer conhecimentos relevantes sobre questões de qualidade de 
vida e de melhora das con昀椀gurações de trabalho em prol da sa琀椀sfação das necessidades humanas 
(FERRARO et. al., 2018c). Sob essa perspec琀椀va, emoções posi琀椀vas dos funcionários (como esperança, 
autocon昀椀ança e gra琀椀dão) são despertadas (SHENG ; ZHOU, 2021), ao perceberem Trabalho Decente 
em suas organizações. Pesquisa de Khan et. al. (2019) sugere que as prá琀椀cas de Trabalho Decente 
podem estar associadas ao aumento da produ琀椀vidade do trabalho, por meio da melhoria da saúde 
e do bem-estar dos trabalhadores e do compromisso organizacional (KHAN et. al., 2019).

 Graça et. al. (2021) concluíram que as sete dimensões psicológicas de Trabalho Decente 
predizem posi琀椀vamente engajamento em suas três dimensões (vigor, dedicação, absorção). A relação 
entre as dimensões de Trabalho Decente, “oportunidades” e “engajamento”, foi a mais forte. Por 
isso, é importante que as organizações proporcionem oportunidades de desenvolvimento pessoal 
e pro昀椀ssional para todos os trabalhadores. Conforme os autores, um alto nível de envolvimento 
do trabalhador fortalece sua contribuição para o propósito organizacional: trabalhadores mais 
mo琀椀vados e mais felizes com a vida no local de trabalho, melhoram a produ琀椀vidade e o ambiente 
de trabalho (GRAÇA et. al., 2021).

 Outro foco de estudo foi a mo琀椀vação do trabalhador, a par琀椀r de Trabalho Decente, mediado 
pelo Capital Psicológico (autoe昀椀cácia, o琀椀mismo, resiliência e esperança). Segundo Ferraro et. al. 
(2017), a pesquisa indica que as caracterís琀椀cas de Trabalho Decente são altamente mo琀椀vadoras; e 
que um contexto posi琀椀vo em relação a este construto prediz mo琀椀vações de trabalho mais autônomas 
(FERRARO et. al., 2017). “Uma das principais implicações disso é que a inclusão de Trabalho 
Decente como prioridade na agenda de negócios pode melhorar o bem-estar e o desempenho dos 
funcionários” (FERRARO et. al., 2018c, p. 518).

 Sheng e Zhou (2021) pesquisaram o efeito de Trabalho Decente no comportamento de 
voz, tendo como mediador o sucesso no trabalho (prosperidade) e como papel moderador a 
personalidade pró-a琀椀va. Como as organizações não podem obrigar os funcionários a ter voz (os 
funcionários têm que ter a inicia琀椀va para tal), os pesquisadores estudaram como Trabalho Decente 
pode induzir emoções posi琀椀vas no trabalho, a 昀椀m de in昀氀uenciar no comportamento de voz do 
trabalhador (SHENG; ZHOU, 2021).

 O comportamento de voz é um 琀椀po de comportamento de cidadania organizacional, e se 
subdivide em dois 琀椀pos: a voz promotora e a voz proibi琀椀va. A primeira se concentra em melhorar 
o stato quo do trabalho e se relaciona com desempenho individual e organizacional; e a segunda 
se concentra na disfunção do trabalho. Assim, funcionários engajados em vozes proibi琀椀vas, por 
exemplo, tentam prevenir prá琀椀cas prejudiciais no trabalho, aprimorando a capacidade de solucionar 
problemas (SHENG; ZHOU, 2021).

 Outro estudo que abordou o comportamento de voz inves琀椀gou como a sa琀椀sfação das 
necessidades básicas se relaciona com a percepção de Trabalho Decente, tendo como papel 
moderador o gênero (HUANG et. al., 2020). Este foi o único estudo que abordou a questão de gênero 
no contexto do Trabalho Decente. Conforme Huang et. al. (2020), comportamento de voz posi琀椀vo 
é quando o trabalhador comunica suas ideias, oferece sugestões e externaliza preocupações que 
bene昀椀ciam a própria organização, principalmente em ambientes compe琀椀琀椀vos.
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 De acordo com a literatura apresentada, comportamento de voz posi琀椀vo é bom para as 
organizações, pois nem sempre os funcionários se sentem confortáveis em oferecer sua opinião ou 
suas preocupações sobre questões sérias. A昀椀nal, embora isso possa trazer bene昀cios organizacionais, 
podem exis琀椀r potenciais riscos pessoais devido à incerteza no local de trabalho (HUANG et. al., 
2020).

 Outra forma de dar voz aos trabalhadores, es琀椀mular a comunicação e fortalecer o diálogo, 
conforme análise dos ar琀椀gos, é por meio dos sindicatos, sugestão proposta pela OIT e pela ONU, 
por meio da Agenda 2030. Segundo Khan et. al. (2019), a pesquisa realizada com o setor têx琀椀l de 
Bangladesh sugere que os sindicatos desempenham papel importante no monitoramento e aplicação 
da legislação do local, além de apoiar prá琀椀cas seguras no local de trabalho. Conforme a pesquisa, as 
disputas trabalhistas são mais bem resolvidas “por meio do diálogo, negociação e mediação” (p. 10).

 Outra pesquisa que trouxe os sindicatos no papel de dar voz aos trabalhadores, além de 
ressaltar a importância da GRH no contexto de trabalho, foi conduzida por Yang et. al. (2019). No 
estudo, os autores reforçam a “importância da qualidade dos relacionamentos entre administração, 
funcionários e sindicatos” na de昀椀nição de resultados posi琀椀vos em uma organização (p. 553). Foram 
encontrados dois ar琀椀gos que abordavam o assunto sob a perspec琀椀va da Psicologia Posi琀椀va. Di Fabio 
e Gori (2016) destacaram que, a 昀椀m de enfrentar os desa昀椀os complexos do século 21, as organizações 
podem promover estruturas de prevenção primária, criando ambientes saudáveis, decentes e mais 
felizes, por meio do desenvolvimento da autogestão e da gestão relacional e昀椀caz.

 O segundo ar琀椀go que u琀椀lizou pressupostos da PP, baseia-se na teoria do “ampliar e construir’’ 
(SHENG ; ZHOU, 2021). Conforme fundamentação teórica apresentada, a emoção posi琀椀va dos 
funcionários amplia seus estados e constrói recursos de longo prazo, ou seja, emoções posi琀椀vas de 
curta duração ampliam as perspec琀椀vas dos indivíduos e ainda auxiliam na construção de recursos 
mais duradouros (SHENG ; ZHOU, 2021).

 O Trabalho Decente deve ser um obje琀椀vo social compar琀椀lhado por todos, de forma cole琀椀va 
(FERRARO et. al., 2018b), a昀椀nal “todos nós sofremos as consequências do dé昀椀cit de Trabalho 
Decente e todos nós somos, potencialmente, ga琀椀lhos ou promotores de Trabalho Decente em nosso 
contexto imediato de ação” (FERRARO et. al., 2017, p. 519).

 Cabe pontuar que a POT tem realizado pesquisas empíricas em diversos contextos 
econômicos, principalmente em países emergentes e em transição (FERRARO et. al., 2017; KHAN 
et. al., 2019; KIM et. al., 2019; SHENG ; ZHOU, 2021; YANG et. al., 2019). Para Esenaliev e Ferguson 
(2019), é importante que ocorram pesquisas sobre bem-estar em países emergentes, para a criação 
de medidas mais adequadas em relação à qualidade do trabalho em todos os contextos de vida. 
Segundo os autores, por exemplo, horas trabalhadas e renda (modelo de “esforço e recompensa”) 
são insu昀椀cientes para medir qualidade do emprego e as relações entre trabalho e bem-estar, 
principalmente nessas economias em desenvolvimento.

 Conforme sugere a pesquisa, dimensões mais amplas, como as “condições gerais de trabalho 
podem ser mais importantes” que as restritas (ESENALIEV ; FERGUSON, 2019, p. 351), como renda 
e horas trabalhadas. Os pesquisadores ressaltam, ainda, a importância de se discu琀椀r obje琀椀vos e 
polí琀椀cas que visem es琀椀mular mais e melhores empregos nos países em desenvolvimento e em 
transição.

 Este foi o mesmo entendimento de Tuomi et. al. (2020), ao sugerirem que a percepção 
de Trabalho Decente pode alterar em relação a países desenvolvidos e países emergentes ou em 
transição. Os autores também re昀氀e琀椀ram sobre a renda do trabalhador e ressaltaram a importância 
de se estabelecer um salário que lhe propicie bem-estar, e não apenas garanta sua sobrevivência. 
Ou seja, para qualidade de vida do trabalhador é necessária uma renda decente (TUOMI et. al., 
2020). Sobre o assunto, pesquisa realizada no Brasil apontou que o trabalhador brasileiro prioriza 
a renda justa, o ambiente de trabalho seguro e estável, bem como a proteção social para si e sua 
família. No Reino Unido, os funcionários enfa琀椀zaram a importância do equilíbrio entre vida pessoal 
e pro昀椀ssional, progressão na carreira, desenvolvimento pessoal e a sensação de que seu trabalho 
contribui posi琀椀vamente para algo maior (TUOMI et. al., 2020).
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 O Trabalho Decente é também preocupação dos cien琀椀stas que inves琀椀gam o impacto da 
automação e da inteligência ar琀椀昀椀cial nas relações no mundo do trabalho. A par琀椀r da constatação 
de que a sociedade de hoje vive a quarta revolução industrial, trazida pelas tecnologias emergentes, 
Tuomi et. al. (2020) inves琀椀garam como a automação pode promover Trabalho Decente. Conforme 
os pesquisadores, es琀椀ma-se que nos próximos anos, 75 milhões de empregos serão subs琀椀tuídos 
devido à automação. Por isso, em virtude das mudanças signi昀椀ca琀椀vas no mundo do trabalho, faz-
se necessária “uma nova abordagem para apoiar as transições de cargos, incluindo requali昀椀cação 
e retreinamento” (TUOMI et. al., 2020, p.1). Obje琀椀va-se com estas medidas que a transição para a 
automação seja realizada de forma responsável, inclusiva e sustentável. Para os pesquisadores, tarefas 
centradas na cria琀椀vidade, inteligência emocional ou tomada de decisão sob condições incertas serão 
as mais di昀ceis de automa琀椀zar. A “automação resultará no deslocamento de trabalhadores”, por isso 
as organizações devem “inves琀椀r em quali昀椀cação, requali昀椀cação e educação, a 昀椀m de preparar a 
força de trabalho para assumir novas oportunidades apresentadas pela automação, inves琀椀ndo num 
trabalho sustentável” (p. 11).

 Desta feita, o sucesso das propostas de Trabalho Decente depende de sua aplicação prá琀椀ca 
no dia a dia das pessoas e das organizações. “Todas essas inicia琀椀vas são vistas como inspiradas no 
conceito de responsabilidade social corpora琀椀va, mas vão além destes conceitos ao tentar fazer as 
pessoas e organizações acordarem para a cidadania global” (FERRARO, 2018b, p. 340).

 Em relação às intervenções que podem ser promovidas pela POT sob o viés de Trabalho 
Decente, entre os exemplos citados está “atrair e reter talentos usando polí琀椀cas não discriminatórias, 
reconhecer e remunerar os funcionários de formas adequadas, fornecer sistemas de avaliação de 
desempenho justo, treinamento e oportunidades de desenvolvimento de carreira, ou aplicação de 
jus琀椀ça organizacional” (FERRARO et. al., 2021, p. 295). Sugere-se, ainda, focar no diálogo social 
e nas relações no ambiente de trabalho. Cita-se, como exemplo, as polí琀椀cas de “portas abertas”, 
realização de reuniões periódicas entre gerentes e trabalhadores, disponibilização de locais para 
reclamações, entre outros (KHAN et. al., 2019). Para apoiar o Trabalho Decente é necessário que 
as organizações se envolvam em prá琀椀cas inovadoras, como o desenvolvimento da liderança é琀椀ca, 
gestão inclusiva, oportunidades de desenvolvimento e capacitação para os trabalhadores e acesso à 
democracia organizacional (KHAN et. al., 2019).

 Melhorias nos contextos laborais, como oferecer ambientes de trabalho seguros, com apoios 
econômicos, criação de oportunidades de aprendizagens e com a criação de climas organizacionais 
não discriminatórios são outros exemplos levantados nos ar琀椀gos. Cul琀椀var a civilidade no local de 
trabalho (DI FABIO; GORI, 2016) também é uma estratégia para ampliar o Trabalho Decente no 
ambiente organizacional.

 Considerações Finais

 Em muitas economias, principalmente em países emergentes ou em transição, Trabalho 
Decente ainda é uma aspiração. Neste contexto, par琀椀ndo do pressuposto de que a concre琀椀zação 
de Trabalho Decente é uma responsabilidade cole琀椀va, o ar琀椀go oferece subsídios que ressaltam a 
importância das organizações na garan琀椀a de empregos decentes aos seus trabalhadores.

 Também se veri昀椀cou a importância das agências internacionais e da própria pressão 
internacional para que países emergentes ou em transição cumpram os padrões de Trabalho 
Decente. Nesse sen琀椀do, os ar琀椀gos ressaltaram a importância do mercado externo pressionar para 
que os países em transição se alinhem às diretrizes da OIT.

 Operacionalizar o conceito de Trabalho Decente a par琀椀r de uma perspec琀椀va micro, como a 
psicologia se propõe, é recente no campo dos saberes. Na POT, Trabalho Decente tem oportunizado 
a re昀氀exão de novas formas de se pensar o mercado de trabalho, de se planejar polí琀椀cas e prá琀椀cas de 
gestão de recursos humanos e de se propor intervenções nas organizações, como ações de qualidade 
de vida no trabalho.

 Foi veri昀椀cado que Trabalho Decente está relacionado a comportamentos, habilidades 
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e emoções posi琀椀vas, tais como bem-estar, engajamento, mo琀椀vação, comportamento de voz, 
autonomia, capital psicológico, entre outros. Talvez seja por este mo琀椀vo que o movimento da 
Psicologia Posi琀椀va vem se debruçando sobre o conceito de Trabalho Decente como objeto de estudo.

 O campo da POT deve, portanto, a par琀椀r de Trabalho Decente, realizar pesquisas e propor 
sugestões para a construção de organizações é琀椀cas e saudáveis, que contribuam para o bem-estar e 
qualidade de vida dos trabalhadores, compreendendo o conceito de Trabalho Decente como variável 
de qualidade de vida, bem-estar e felicidade no trabalho, na construção de recursos relacionais e 
forças individuais nos contextos de trabalho. Sabendo-se, conforme as pesquisas, que os bene昀cios 
e oportunidades oferecidos pela organização tendem a ser “reembolsados” pelos trabalhadores.

 Por úl琀椀mo, entre as limitações do presente estudo, sugere-se ampliar os descritores de busca 
em novas pesquisas de revisão de literatura, com a inclusão de novas palavras-chaves como gestão de 
recursos humanos, cidadania organizacional, civilidade relacional, comportamento organizacional, 
responsabilidade social corpora琀椀va, jus琀椀ça organizacional, entre outras. Em relação às futuras 
pesquisas empíricas, sugere-se a realização das de caráter longitudinais em razão da inexistência de 
pesquisas com esta abordagem.
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