Bem Estar e Funcionamento Intragrupal nas CPCJ

CAPITULO 1

Comissoes de Proteccao de Criancas e Jovens
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As Comissoes de Proteccdo surgiram em Portugal em 1978, eram 6rgdos gestores
nos centros de observacdo e ac¢do social, dependentes do Ministério da Justiga,
constituindo-se como uma primeira experiéncia de proteccdo de menores por via
administrativa.

Em 1991 as Comissdes de Proteccdo de criancas, na altura designadas de
Comissoes de Proteccdo de Menores, surgem como entidades autonomas envolvendo as
comunidades locais e enquadradas pelo Dec-Lei n.°189/91. A instalagdo,
acompanhamento e avaliacao das comissdes de proteccao sao, desde 1998, atribuicdo da
CNPCJR (Comissao Nacional de Protec¢ao de Criangas e Jovens em Risco).

Em 1 de Janeiro de 2001 com a entrada em vigor da Lei 147/99 de 1 de Setembro,
Lei de Proteccdo de Criancas e Jovens em Perigo, as Comissdes foram reorganizadas
passando a designarem-se de CPCJ (Comissdes de Protec¢dao de Criangas e Jovens).
Estas sdo designadas no ponto 1 do art.° 12 da Lei 147/99 de 1 Setembro como,
instituicdes oficiais, ndo judicidrias, com autonomia funcional que visam promover os
direitos da crianca e do jovem e prevenir ou por termo a situagdes susceptiveis de
afectar a sua seguranca, saude, formacao, educagao ou desenvolvimento integral.

A legitimidade de intervenc¢dao das CPCJ’S decorre da circunstincia da crianga e
do jovem se encontrar em situacdo de perigo, contudo, para que esta ocorra carece de
consentimento expresso dos seus pais, do representante legal ou da pessoa que detenha
a guarda de facto. Porém, quando exista perigo eminente, para a vida ou integridade
fisica da crianca ou do jovem e haja oposicdo dos detentores do poder paternal ou de
quem tenha a guarda de facto, podem as entidades tomar as medidas necessarias para a
sua proteccdo, ao abrigo do art. 91 da Lei de Promogao e Proteccdo de Criangas e
Jovens em Perigo.

De acordo com o ponto 2 do art.° 3° da mesma lei, considera-se que a crianga ou o
jovem estd em perigo quando, designadamente, se encontra numa das seguintes
condicdes: esta abandonada ou entregue a si propria; sofre maus tratos fisicos ou
psiquicos ou ¢ vitima de abusos sexuais; ndo recebe os cuidados ou a afeicdo adequados
a sua idade e situacdo pessoal; ¢ obrigada a actividades ou trabalhos excessivos ou
inadequados a sua idade, dignidade e situagdo pessoal ou prejudiciais a sua formagdo e
desenvolvimento; estd sujeita, de forma directa ou indirecta, a comportamentos que
afectem gravemente a sua seguranca ou o seu equilibrio emocional; assume
comportamentos ou se entrega a actividades ou consumos que afectem gravemente a sua

saude, seguranca, formacgdo, educa¢do ou desenvolvimento, sem que os pais, O
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representante legal ou quem detenha a guarda de facto se lhes oponham de modo
adequado a remover a situagao.

As Comissdes de Proteccao exercem a sua competéncia territorial na area do
municipio onde tém sede, de acordo com o ponto 1 do art.°15° da Lei 147/99 de 1 de
Setembro e sdo declaradas instaladas por portaria conjunta do Ministro da Justi¢a e do
Ministro do Trabalho e da Solidariedade, de acordo com o ponto 2 do art.° 12 da mesma
lei.

Uma das inovagdes mais significativas em relagao ao regime anterior, salienta-se o
facto das CPCJ’S terem passado a possuir duas modalidades de funcionamento. Por um
lado, a modalidade alargada, a quem compete desenvolver ac¢des de promogao dos
direitos e de prevengao das situacdes de perigo para a crianga e jovem e funcionamento
em modalidade restrita, a quem compete intervir nas situagdes em que uma crianga ou
jovem estd em perigo.

De acordo com o art.® 17° da Lei 147/99 de 1 de Setembro, a comissdo modalidade
alargada ¢ composta por: um representante do municipio, de entre pessoas com especial
interesse ou aptidao na area das criangas e jovens em perigo; um representante da
seguranga social, de preferéncia designado de entre técnicos com formagdo em servigo
social, psicologia ou direito; um representante dos servigos do Ministério da Educagdo,
de preferéncia professor com especial interesse e conhecimento na area das criancas e
jovens em perigo; um médico, em representacdo dos servigos de saude; um
representante de instituicdes particulares de solidariedade social ou de outras
organizagdes ndo governamentais que desenvolvam, na area territorial da comissdo de
proteccao, actividades de caracter nao institucional, em meio natural de vida, para
criancas e jovens; um representante de instituigdes particulares de solidariedade social
ou de outras organizagdes ndo governamentais que desenvolvam, na area territorial da
comissdo de proteccdo, actividades em regime de colocagdo institucional de criangas e
jovens; um representante das associagdes de jovens existentes na drea de competéncia
da comissdo de proteccao ou um representante dos servicos de juventude; um ou dois
representantes das forcas de seguranga, conforme a area da competéncia territorial da
comissdo de proteccdo existam apenas a Guarda Nacional Republicana ou a Policia de
Seguranga Publica, ou ambas; quatro pessoas designadas pela assembleia municipal, ou
pela assembleia de freguesia, de entre os cidaddos eleitores preferencialmente com
especiais conhecimentos ou capacidades para intervir na area das criangas € jovens em

perigo; os técnicos que venham a ser cooptados pela comissdo, com formagao,
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designadamente, em servigo social, psicologia, satide ou direito, ou cidaddos com
especial interesse pelos problemas da infancia e da juventude.

No que respeita a composi¢ao da comissao modalidade restrita e de acordo com
o art.® 20 da Lei de Proteccao de Criangas e Jovens em Perigo, ¢ composta sempre por
um nimero impar, nunca inferior a cinco dos membros que integrem a comissdao
alargada. Sdo, por ineréncia, membros da comissdo restrita o presidente da comissao de
proteccao e os representantes do municipio ou das freguesias e da seguranca social,
quando nado exercam a presidéncia. No que respeita aos restantes membros da comissao
modalidade restrita, estes devem ser escolhidos de forma a que esta tenha uma
composi¢ao interdisciplinar e interinstitucional, incluindo, sempre que possivel, pessoas
com formagdo nas areas de servigo social, psicologia e direito, educacao e saude.

No que respeita ao funcionamento da comissdao modalidade alargada, esta pode
funcionar em plendrio ou por grupos de trabalho para assuntos especificos, sendo que o
plenario da comissdo reune com a periodicidade exigida pelo cumprimento das suas
fun¢des, no minimo de dois em dois meses.

Relativamente as competéncias e funcionamento da comissao modalidade restrita,
cabe dizer que a esta compete intervir nas situagdes em que uma crianga ou jovem esta
em perigo. De acordo com o ponto 2 do art.® 21° da Lei de Protec¢do de Criangas e
Jovens em Perigo, compete a comissao restrita: atender e informar as pessoas que se
dirigem a comissado; apreciar liminarmente as situacdes de que a comissao de protecg¢ao
tenha conhecimento, decidindo do arquivamento imediato do caso em que se verifique
manifesta desnecessidade de intervencdo ou abertura de processo de promocdo dos
direitos e de proteccdo; proceder a instru¢do de processos; solicitar a participacao dos
membros da comissdo alargada nos processos, sempre que se mostre necessario;
solicitar parecer e colaboragao de técnicos ou de outras pessoas e entidades publicas ou
privadas; decidir da aplicacdo e acompanhar e rever as medidas de promogdo e
protec¢do, com excepcao da medida de confianca a pessoa seleccionada para a adopgao
ou a instituicdo com vista a futura adopcdo; informar semestralmente a comissao
alargada, sem identificacao das pessoas envolvidas, sobre os processos iniciados € o
andamento dos processos pendentes.

De acordo com o art.® 22 da Lei 147/99 de 1 de Setembro, a comissdao
modalidade restrita funciona em permanéncia e o plendrio retine sempre que convocado
pelo presidente, no minimo com periodicidade quinzenal e distribui entre os seus

membros as diligéncias a efectuar nos processos de promogao e proteccao; os membros
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da comissdo restrita exercem fungdes em regime de tempo completo ou de tempo
parcial, a definir pela respectiva portaria de instalacdo e a comissdo restrita funcionara
sempre que se verifique situacao qualificada de emergéncia que o justifique.

E também importante referir relativamente as especificidades organizacionais
das CPCJ que, os membros da comissdo de protec¢do representam e obrigam os
servigos e as entidades que os designam e ainda que as fungdes dos membros da
comissao de protec¢do, no ambito da competéncia desta, t€m caracter prioritario
relativamente as que exercem nos servigos de origem (art.” 25° da Lei 147/99 de 1 de
Setembro). Outro aspecto a mencionar reporta-se a duragdo do mandato € no que
concerne ao mesmo ¢ de acordo com o art.° 26° da referida lei, os membros da comissao
de protec¢dao sdo designados por um periodo de seis anos, sendo que, o exercicio de
fungdes da comissdo de proteccdo nao pode prolongar-se por mais de seis anos
consecutivos. Nas equipas de proteccdo de criangas as delibera¢des sdo tomadas por
maioria de votos, tendo o presidente voto de qualidade. Estas deliberagcdes sdo
vinculativas e de execugdo obrigatdria para os servicos e entidades nela representados,

salvo oposi¢cdo devidamente fundamentada.
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CAPITULO 2

O Bem estar nas Equipas de Trabalho
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2.1 O conceito de Bem-estar e modelos tedricos

O bem-estar € essencial em todas as areas da nossa vida, nomeadamente ao nivel
laboral, onde os individuos passam grande parte do seu tempo. O conceito de bem-estar
laboral surge sobretudo associado as questdes da motivacdo e a satisfagdo no contexto
organizacional (Chambel, 2005).

A literatura ndo apresenta ainda um conceito delimitado e especifico no que respeita
ao bem-estar laboral, uma vez que este, ainda ndo tem tido muito o enfoque da
investigacdo, ou seja, existe sim, uma vasta literatura sobre o stress e o burnout laboral,
mas nao sobre o bem-estar laboral. O bem-estar, tal como acima referimos, surge nos
estudos, na grande maioria das vezes, por oposi¢do ao burnout, que ¢ definido
consensualmente na literatura como a sindroma de exaustdo emocional e
despersonalizagdo, sendo entendido como uma resposta cronica ao stress laboral,

composta por atitudes e sentimentos de exaustdo (Jenaro et al, 2007).

2.2 Determinantes do bem-estar

2.2.1 Diversidade

Antes de mais importa compreender o que a literatura define como diversidade.

Muitas investigagdes tem sido realizadas, ndo existindo um consenso sobre o
conceito de diversidade.

Segundo Williams e O’Relly (1998) a diversidade “pode resultar de qualquer
atributo que os individuos utilizem para dizer que outra pessoa ¢ diferente”(p.81).

Para Jackson (1996), o termo diversidade refere-se a composicao social das
equipas, nao podendo ser utilizado para nos referirmos a um individuo isoladamente; o
mesmo ¢ dizer que a autora considera que a diversidade se refere as diferencas ou
semelhancas entre os membros de um determinado grupo ou equipa de trabalho.
Jackson considera também que a diversidade pode ndo estar somente relacionada com
diferencas ou semelhangas demograficas (como a maioria considera), mas com
diferencgas e semelhancgas relativamente a caracteristicas psicolodgicas (ex. personalidade,
atitudes) e organizacionais (ex. antiguidade e estatuto de grupo profissional).

Sendo a diversidade um conceito onde ndo existe consenso na literatura, o que
parece ser importante para a maioria dos autores, ¢ que se distinga tipos distintos de

diversidade.
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Mcgrath, Berdahl e Arrow (1995) falam de cinco tipos distintos de diversidade,
que sdo especialmente importantes para o trabalho em equipa. Os primeiros dizem
respeito a atributos demograficos; os segundos a atributos relacionados com a tarefa; os
terceiros respeitantes as crengas, valores e atitudes dos membros das equipas; os quartos
relacionam-se com a personalidade e os estilos cognitivos e o ultimo tipo de diversidade
descrita refere-se ao estatuto dos membros no contexto em que estdo inseridos.

Outros autores, Jehn et al (1999) referem-se a trés tipos distintos de diversidade:
diversidade de informagao (diz respeito as diferencas de conhecimentos e perspectivas
que os membros trazem para a sua equipa de trabalho); a diversidade de categoria social
(diz respeito as diferencas explicitas entre os membros de uma equipa no que se refere a
sua pertenca a determinada categoria social, por exemplo, sexo, idade) e a diversidade
de valores (diz respeito as diferencas que os membros do grupo tem face ao que
consideram ser a tarefa, objectivos ou missao da sua equipa).

Se no que respeita a definicdo do conceito de diversidade a literatura ndo ¢
consensual, como atras referimos, no que respeita aos efeitos desta no desempenho das
equipas surge igual dificuldade, especialmente no que diz respeito a clarificar, de que
forma, a diversidade dos membros contribui para o seu desempenho. A maior parte das
investigagdes diz respeito a tentativa de clarificar de que forma a diversidade dos
membros contribui para o seu desempenho. Estas investigacdes tém permitido,
sobretudo, explicar os efeitos (positivos e negativos) da diversidade nas equipas,
contudo ¢ muito baixo o seu valor preditivo.

Em seguida descreveremos de modo sucinto, dois modelos tedricos que tém
conceptualizado os efeitos da diversidade no desempenho das equipas, a saber, o
modelo causal da dindmica da diversidade e o modelo de Williams e O’Reilly (2005).
Modelo Causal da dinamica da diversidade: sugere uma estrutura multinivel para
explicar os efeitos da diversidade.

De acordo com este modelo, a dindmica da diversidade para os processos e
resultados do trabalho em equipa ndo acontece no vazio, referindo-se a importancia de
um nivel macro, para o estudo dos efeitos da composi¢do das equipas. Para este modelo,
a diversidade surge no inicio de uma cadeia de relagdes causais, sendo de extrema
importancia para os autores a identificacdo e discussdo das suas consequéncias € nao
dos seus determinantes ou do seu papel enquanto variavel moderadora.

Modelo integrado do impacto da diversidade de Williams e O’Reilly: estes

autores apresentam um modelo que integra as trés principais perspectivas tedricas no
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estudo da diversidade: a perspectiva da identidade/categorizagao social, a perspectiva da
semelhanca/atraccdo e a perspectiva da informacao/tomada de decisao.

Os autores consideram que as variagdes demograficas nos grupos afectam a
forma como estes funcionam e equacionam as principais hipdteses teoricas apresentadas
pelas trés principais perspectivas tedricas no estudo da diversidade. A perspectiva da
informagdo/tomada de decis@o coloca a ténica da diversidade, como importante para o
aumento da informacao disponivel nas equipas e consequentemente a capacidade desta
de responder de forma criativa ao problema. A perspectiva da identidade/categorizagao
social e a perspectiva da semelhanga/atrac¢do referem que o aumento da diversidade,
pelo menos em termos potenciais, pode aumentar os enviesamentos cognitivos e
diminuir a atrac¢ao em relagdao aos outros membros.

Williams e O’Reilly consideram que os processos cognitivos que explicam os
efeitos negativos da diversidade podem ser ao mesmo tempo utilizados para anular ou

pelo menos diminuir os seus efeitos.

2.2.2 Conflito Intragrupal

As perspectivas face ao papel do conflito tém sofrido mudangas nos ultimos
tempos; se antes se considerava que o conflito era disfuncional para a actividade dos
grupos, actualmente ¢ reconhecido como um processo basico que influencia o
desempenho de qualquer grupo ou organizacao (Passos, 2005).

Se nos parece relativamente consensual a influéncia do conflito nas equipas, as
opinides divergem no que respeita a funcionalidade do conflito para os resultados do
trabalho dos grupos e das organizagdes em geral. O que a investigacao realca também
como pertinente ¢ a importancia de se ter em conta a distingao dos tipos de conflito.

Jehn (1994; 1995) definiu dois tipos de conflito intragrupal: o conflito de tarefa e
o conflito relacional. O conflito de tarefa diz respeito a percepcao de desacordo entre os
membros acerca do conteido das suas decisdes, envolvendo diferencas de ideias,
opinides e pontos de vista. No que diz respeito ao conflito relacional, pode ser definido
como a percepgao de incompatibilidade intragrupal envolvendo tensao e aborrecimentos
entre os membros (fortemente pessoal e emocional). Mais tarde, a mesma autora,
identificou um outro tipo de conflito, designado de conflito de processo. Este tipo de
conflito pode definir-se como o conflito sobre a forma como a tarefa deve ser realizada

pela equipa, englobando a distribui¢do de responsabilidades e a delegacao de tarefas
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entre os seus membros, podemos assim dizer que o conflito de processo diz respeito ao
desacordo sobre as normas de atribui¢ao de deveres e distribuicao de recursos.

Pelled (1996) apresenta um de muitos modelos, que abrem a «caixa negra»
proposta pelas teorias da demografia organizacional. A autora examina o processo que
grupos diversos obtém individualmente e em grupo e sugere uma viragem na
performance das tarefas cognitivas (os resultados), uma vez que estes sdo condicionados
em ambos os tipos de diversidade representada no grupo e o tipo de conflito
experimentado pelo grupo. Pelled desenvolveu um modelo para explicar a viragem ¢ a
performance mista e as consequéncias da diversidade demografica nos grupos de
trabalho. A sua proposta sugere que cada varidvel da diversidade demografica (ex.
diversidade no que respeita a idade, género, raga, ocupacao do grupo, a ocupagao da
organizacdo, educag¢do ou funcdo) podem ser classificadas de acordo com o nivel de
visibilidade e de realce do trabalho, ou seja, as variaveis de diversidade influenciam os
niveis afectivos (emocional) e substantivo (tarefas), o conflito no grupo e os conflitos de
relagdo e de tarefa, em suma, influenciam a performance dos grupos.

Autores como De Dreu e Weigart (2003) definem o conflito intragrupal como “o
processo que resulta da tensdo entre os membros das equipas devido a diferengas reais
ou percepcionadas” (p.741).

Os estudos sobre os efeitos do conflito intragrupal no desempenho das equipas
tém mostrado pouca consisténcia, contudo a distingdo entre o tipo de conflito, parece ser
importante para a compreensao dos efeitos do mesmo no desempenho das equipas.

Alguns estudos mostram que o conflito de tarefa aumenta o desempenho das
equipas, enquanto que o conflito relacional tem uma influéncia negativa quer no
desempenho, quer na satisfacdo dos membros da equipa. Noutros estudos ¢ ainda
mencionado um outro tipo de conflito, designado de conflito de processo, que pode ser
definido como o conflito sobre a forma como as tarefas devem ser realizadas pelos
membros da equipa. Os estudos existentes ndo tém tido ainda em conta o impacto deste
tipo de conflito no desempenho e nas respostas afectivas dos seus membros.

Schwenk (1990) sugere que o conflito pode melhorar as previsdes do
desempenho, levando a um aumento da capacidade de compreender visdes alternativas e
de melhorar a avaliacdo dessas alternativas. Relativamente a percep¢do que os membros
tém sobre o impacto do conflito no desempenho, muitos consideram que o primeiro

reduz o segundo.
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Tendo por base a andlise de alguma literatura sobre o conflito intragrupal,
reportamo-nos a importancia do conflito no desempenho, ao impacto do conflito no
mesmo, ou seja, conflitos ao nivel relacional podem limitar a capacidade de
processamento de informacao da equipa, sendo que os membros tendem a focalizar-se
sobretudo nas diferencas pessoais. Por outro lado, o conflito de tarefa pode aumentar a
capacidade da equipa, uma vez que é necessario tomar em consideragdo varios pontos
de vista, tendendo a aumentar o pensamento critico, a percepcao da eficacia de tomada
de decisdo.

E claro que é de todo importante referir e sublinhar que estes impactos sdo

sobretudo potencializados pelo contexto em que as equipas estdo inseridas.

2.3 Efeitos do bem-estar

Na perspectiva da teoria do bem-estar, um trabalhador saudavel ¢ aquele que
possui sentimentos positivos que resultam num trabalho mais produtivo € com maior
bem-estar.

McGee (1989) baseou a sua andlise na relagdo entre a percep¢do dos
trabalhadores sobre o local de trabalho e os resultados obtidos. Investigagdes
demonstraram que a existéncia de percepcao e sentimentos positivos no local de
trabalho estdo associadas a melhores resultados, maior rendimento, maior produtividade
e maior rentabilidade. Estudos que relacionaram os niveis de satisfagdo individual e o
desempenho revelaram existir relagdes positivas entre os niveis de satisfacdo individual
e os niveis de desempenho, no entanto, questdes como a causalidade das relagdes acima
descritas, ndo apresentam ainda resultados muito consistentes. E ainda de real¢ar que os
estudos realizados neste ambito, sdo sobretudo de nivel individual, verificando-se que
quanto mais o empregado estd satisfeito, mais coopera, mais ajuda os seus colegas, ¢
mais eficiente, quando comparado com um empregado insatisfeito. A investigacao
sobre um trabalhador satisfeito mostra, sem margem para duvidas, uma relacao entre o
bem-estar ¢ o desempenho, sendo ainda necessario aprofundar as suas relagdes de
causalidade, bem como efectuar estudos ao nivel das equipas.

Outros estudos, levados a cabo por Anderson (2000), procuraram relacionar as
estratégias de coping utilizadas pelos trabalhadores e o burnout, tendo verificado que

62% dos trabalhadores que ndo utilizam estratégias de coping sdo mais propensos a
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sentir despersonalizagdo, exaustdo emocional, entre outros sintomas, que sdo
caracteristicos do sindroma do burnout.

Johson e Hall (1988) desenvolveram um modelo em que consideraram que as
situagdes de trabalho com elevadas exigéncias, baixo controlo e baixo suporte eram as
mais stressantes, tendo o suporte social, um efeito moderador, ou seja, este poderia
servir de protector ao trabalhador.

Autores como Landbergis, Schnall, Deitz, Friedman e Pickering (1992)
verificaram que a auséncia de suporte social diminuia a satisfagdo nas situacdes de
trabalho com elevadas exigéncias e elevado controlo.

A investigacdo sobre o stress € o bem-estar ¢ predominantemente centrada no
individuo, considerando que as diferencas individuais explicam porque determinadas
situacdes influenciam o stress ou o bem-estar de determinados individuos, mas nao de
outros. Mais recentemente, uma nova perspectiva considera que existem factores de
outro nivel, grupal ou organizacional, com importancia para explicar o stress ou o
bem-estar no contexto organizacional. Determinadas situagcdes sdo mais stressantes ou
mais influentes no bem-estar dos individuos do que outras, ou determinadas
caracteristicas da organizacdo podem ajudar os individuos a lidar com essas situagdes.
Dentro desta perspectiva, também tem sido procurado o efeito moderador de varios
factores de grupo, como a coesdo ou a eficacia colectiva, na relacao entre as condigdes
de trabalho ou as caracteristicas organizacionais € o stress ou o bem-estar dos
individuos.

Cada vez mais se assiste a preocupa¢ao de estudar a importancia do bem-estar
no desempenho laboral e o seu impacto a outros niveis, contudo essa preocupagao ¢
ainda relativamente recente e as limitagdes metodologicas ndo tem ainda permitido
conhecer qual a relagdo causal entre as variaveis, bem como a sua evolugao ao longo do
tempo. Outro aspecto importante a ter em atengao, diz respeito a necessidade de ter em
conta as variaveis de contexto onde os estudos sdo efectuados, o que certamente pode
influenciar a relagdo entre as variaveis.

A investigacdao tem vindo nos Ultimos anos a interessar-se sobre os efeitos do
bem-estar laboral, no que respeita sobretudo ao nivel dos individuos.

Para além destas investigagdes, mostrarem existir relagdes positivas entre o bem-estar e
a satisfacdo, entre o bem-estar ¢ o desempenho, entre outros. Importa também

contextualizar as organizagdes em que esses individuos se encontram.
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Existem varios estudos sobre os efeitos do burnout em organizagdes e equipas,
que pelas suas fungdes e caracteristicas, possuem a priori elevados factores de risco de
stress, tanto no que respeita as exigéncias, cComo no que respeita aos recursos.

Alguns estudos como os Barria (2002), Magree, (1989) mostraram que a

incidéncia de burnout nos profissionais que tomam conta de criangas ¢ maior.
Segundo os autores, estes profissionais tem mais razdes para os primeiros sintomas de
burnout, por exemplo: baixos saldrios, mudancas de trabalho, baixo reconhecimento
social, conflito de papéis, mudancas de comportamento dos clientes, entre outros. Outro
factor que tem influéncia no inicio e na progressao do burnout ¢ a resposta individual a
estas exigéncias, normalmente referidas como estratégias de coping.

O modelo das exigéncias-recursos considera que diferentes profissdoes poderdo
ter diferentes exigéncias e diferentes recursos. Assim, para este modelo s6 € possivel
compreender o stress vivido por cada individuo na sua situagdo de trabalho, ap6s uma
analise do contexto laboral especifico. Consideram ainda que as exigéncias podem
tornar-se stressoras quando obrigam o individuo a realizar esforcos que ndo sao
devidamente recompensados. Os recursos podem permitir lidar com as exigéncias,
tendo também importancia ao nivel da motivag¢ao e da promoc¢ao do bem-estar.

Autores como Conrad.D & Guenther Y. (2006), efectuaram um estudo sobre o
risco nos profissionais de ajuda, tendo verificado que aproximadamente 50% dos
servigos de proteccdo sofre de “alto” ou “muito alto”nivel de fadiga; 70% expressam
“alto” ou “bom” potencial de satisfacdo. Os autores levantam a hipdtese do potencial de
satisfagdo dever ter um papel importante na diminui¢ao do risco de burnout. E preciso
aprender mais sobre a relacao entre fadiga, burnout e satisfacao.

Da pesquisa efectuada verificAmos insuficiente investigagao sobre os efeitos do
bem-estar nas equipas de trabalho social e menos ainda em equipas especificas desta
area, ou seja, ao nivel das equipas de protec¢do de criangas e jovens em risco. Mais uma
vez, os estudos encontrados centram-se ao nivel do stress e de um ponto de vista mais

individual.
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CAPITULO 3

Estudo Empirico - Analise do Bem Estar e do Funcionamento Intragrupal nas

Equipas da Comissao de Protec¢io de Criancas e Jovens
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3.1 Objectivos da Investigacio

Este trabalho visa:

Avaliar a percepcao que os membros das CPCJ t€ém sobre o funcionamento
intragrupal da sua equipa de trabalho;

Avaliar a percepcdo que os membros das CPCJ tém sobre o seu bem estar
(emogodes);

Avaliar o impacto da diversidade e do funcionamento da equipa, ao nivel do

conflito intragrupal, no bem estar dos técnicos.

3.2 Hipoteses de Investigaciao

H1: A diversidade influencia o bem estar
H2: A diversidade influencia o conflito
H3: O conflito influencia o bem estar

H4: O conflito ¢ mediador de relagdes entre a diversidade e o bem estar

HI

Diversidade > Bem Estar

H2

H3

H4 : H4
Conflito
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3.3 Metodologia

3.3.1 Amostra:

A nossa amostra ¢ composta por 654 individuos, todos eles técnicos nas
Comissdes de Protec¢do de Criangas e Jovens, num total de 126 equipas da modalidade
restrita das CPCJ’S, o que representa 45,16% do Universo.

No que respeita a caracterizagdo da amostra, podemos dizer que, em média estas
equipas possuem 8,9 elementos, sendo maioritariamente compostas por individuos do

sexo feminino (79,6%). No que respeita a idade média dos individuos, ¢ de 38,97 anos

de idade.

3.3.2 Procedimento:

Com vista a recolher dados indispensaveis para esta investiga¢do, foi
desenvolvido um questiondrio especifico sobre diversos aspectos relacionados com o
funcionamento das equipas, tendo sido adaptado do Team Diagnostic Survey
(Wageman, Hackman & Lehman, 2005), e foram realizadas algumas reunides de
discussdo do instrumento com a Comissdo Nacional de Protec¢dao de Criangas e Jovens
em Risco.

Posteriormente o questiondrio foi divulgado pelas equipas das Comissdes de
Proteccdo de Criangas e Jovens (de Portugal Continental e Insular), através de correio
electrénico, pela CNPCJR, durante o periodo de Outubro de 2006 a Janeiro de 2007,
tendo sido devolvido (via correio electronico ou correio postal) para a equipa de

investigacao.

3.3.3 Operacionalizacao das Variaveis

Bem Estar

O bem estar laboral foi operacionalizado através de uma escala de emocdes
baseada no trabalho de Warr (1984,cf.Warr,2995) e de Van Katwyk e tal (2000) com 21
itens. Os participantes responderam numa escala de sete pontos (I1=nunca; 7=sempre)
com que frequéncia tinham sentido cada uma das emocdes no trabalho durante os
ultimos trinta dias. A partir da andlise em componentes principais efectuada, extrairam-
se duas componentes: a primeira designou-se emocgdes positivas (ex.entusiastico,
interessado, determinado) e a segunda, emog¢des negativas (ex.aborrecido, esgotado,

stressado). Os coeficientes de Alfa de Cronbach para as escalas foram de ,830 para as
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emocdes positivas e de ,777 para as emogdes negativas.  Valores  mais  elevados

reflectem maior bem-estar (ao nivel das emocdes positivas).

Conflito Intragrupal

O conflito intragrupal foi operacionalizado através de 12 itens adaptados da
escala de conflito intragrupal desenvolvida por Jehn (1995). Os participantes
responderam numa escala de sete pontos (1= discordo completamente; 7= concordo
completamente) em que medida estavam de acordo com cada uma das afirmacdes. A
partir das andlises das componentes principais efectuadas, extrairam-se duas
componentes, a primeira designou-se conflito de tarefa (por exemplo: existem conflitos
pessoais entre os membros da sua CPCJ; os conflitos pessoais sdao evidentes?) e a
segunda conflito relacional (por exemplo: existe conflito de ideias entre os membros da
sua CPCJ sobre o diagnoéstico do processo?; existe conflito de ideias entre os membros
da sua CPCJ sobre a medida a aplicar?). Os coeficientes de Alfa de Cronbach para estas
escalas foram de ,746 para o conflito de tarefa e ,881 para o conflito relacional, o
conflito de processo ndo se destringou dos dois tipos de conflito anteriormente
mencionados, ndo sendo possivel criar uma componente. Valores mais elevados

reflectem maior conflito intragrupal.
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Tabela I — Resultado da Analise de Componentes Principais - Conflito

Itens

Os conflitos pessoais s3o evidentes

Existem conflitos pessoais entre os membros da CPCJ
Existem atritos entre os membros

Os membros da CPCJ s3o postos em causa

Os membros estao em desacordo sobre quem deve fazer o qué
Existe conflito na delegagao de tarefas

Existem divergéncias na forma de utilizar os recursos

Existe conflito de ideias sobre a medida a aplicar
Existe conflito de ideias sobre o diagndstico processo
Existe conflito sobre processo a tratar

Existe desacordo na equipa em relagéo a ideias de alguns

Os membros da sua CPCJ manifestam desacordo sobre as propostas

apresentadas

Existe desacordo sobre a forma de atingir os objectivos da sua CPCJ

Variancia Explicada

Componentes
Conflito Conflito de
Relacional Tarefa
,859 ,110
,846 ,103
,841 ,186
,745 ,038
,673 ,301
,645 ,343
,600 413
,107 ,792
,264 ,720
-,133 ,704
,388 ,675
,287 ,627
,469 ,568
45,3% 14,2%
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Tabela II- Resultado da Analise de Componentes Principais do Bem-estar

(Emocgoes)
Itens Componentes
Emogdes Emocdes
Positivas Negativas
Determinado ,859 ,110
Alerta ,846 ,103
Atento ,841 ,186
Interessado ,745 ,038
Entusiastico ,673 ,301
Inspirado ,645 ,343
Assustado ,107 ,792
Receoso ,264 ,720
Culpado -,133 ,704
Envergonhado ,388 ,675
Irritavel ,287 ,627
Hostil/Agressivo ,469 ,568
Variancia Explicada 30,9% 19,1%
Diversidade

A operacionalizacdo da diversidade nas equipas teve por base as seguintes
variaveis: anos de servico na CPCJ, anos de servigo dos técnicos, processos, idades
(técnicos das CPCJ’s). Utilizamos o coeficiente de variacao (desvio padrao dividido

pela média) uma vez que todas as varidveis consideradas sao continuas.

O nivel de andlise neste estudo foi a equipa. Assim, todas as respostas
individuais foram agregadas para o nivel da equipa para as andlises estatisticas. Para
justificar a agregagao das variaveis em estudo foi calculado o R wg () (James, Demaree &
Wolf, 1984,1993) concebido para escala com vérios itens.

Dado que todos os valores ultrapassam o critério minimo de 0,70 (Cohen, Doveth &

Eick, 2001), consideramos apropriado agregar as variaveis para o nivel da equipa.
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Tabela I1I - Tabela de Analise Descritiva (média, desvios-padrao e correlacoes

entre as variaveis)

Variavel M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Anos CPCJ | 2,51 1,56 -

2 .Diversidade | »32 ,00 - - - - - - - - -
SEXO

3.Diversidade | ,66 29 -298%* -

Anos Servico

4.Diversidade 17 A5 -028 - ,115

Processos

gestor

5.Diversidade ,58 ;70 -,072 - ,299%F ,000*

Anos CPCJ

6.Diversidade ,23 , 10 =276 - 73T ,059 ,254

Idade

7.Conflito 1,80 ,59 -,061* - ,038 ,007 -,236 -,012 (,881)

relacional

8.Conflito 298 55 012 - 073 108,116 -,065 - (,746)

tarefa

9_Em096es 5,18 45 -,284* - -,134 ,140 -,093 ,005 -,166**  -264%*%  (,830)
positivas

10.Emocdes 232 42 170 - 007  -158* 073  -015% 128 335 - (777)
negativas

Pela andlise da tabela 3 podemos verificar que existe uma correlacdo negativa
significativa entre a diversidade de anos de servigo e os anos de servico na CPCJ
(-,298**). Verificamos existirem ainda correlagdes negativas significativas entre as
emocdes positivas e o conflito relacional (-,166**) e o conflito de tarefa (-,264).

Podemos notar ainda a existéncia de uma correlagdo negativa significativa entre as
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emocdes negativas e a diversidade de idades. As emocgdes positivas encontram-se ainda

correlacionadas negativamente com os anos na CPCJ (-,284).

3.4 Apresentacio dos Resultados

Para testar as nossas hipdteses de mediagdes, seguimos os procedimentos
sugeridos por Baron e Kenny (1986) que sugerem quatro passos distintos:

1) Averiguar em que medida as varidveis preditoras estdo relacionadas com as
variaveis critério (conflito e bem estar);

2) Avaliar em que medida a varidvel preditora (diversidade) esté relacionada com a
mediadora;

3) Avaliar em que medida as varidveis mediadoras estdo relacionadas com a
variavel critério

4) Avaliar em que medida a relacdo entre varidveis preditoras e variaveis critério

desaparecem quando introduzimos a variavel mediadora na relagao;

Seguindo estes procedimentos, comecamos por analisar a relacdo entre variaveis

dependentes e mediadoras.
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Os resultados s@o apresentados no quadro seguinte:

Quadro I. Impacto da Diversidade no Conflito

Conflito de Conflito
Tarefa Relacional
Beta R2ajust F Beta R2ajust F
Modelo 2 ,012 1,252 ,026 1,574
N° anos -,001 -011
na CPCJ
Div. Anos ,220 ,167
de servigo
Div. de ,099 -,008
Processos
Div. Anos ,117 -,268
na CPCJ
Div. -,263 -,069
Idades

No que respeita aos resultados obtidos, a fim de verificar se a diversidade tém
influéncia sobre o conflito, podemos verificar no quadro 1 que:

O ntimero de anos na CPCJ esta negativamente associado ao conflito de tarefa e
ao conflito relacional, n3o sendo os resultados estatisticamente significativos.

Verificamos também que a diversidade de anos de servigo estd positivamente
associada a ambos os tipos de conflito. No que respeita a diversidade de processos,
encontra-se negativamente associada ao conflito de relagdo; a diversidade de anos na
CPCJ esta negativamente associada ao conflito relacional e a diversidade de idades esta
negativamente associada aos dois tipos de conflito.

Podemos assim dizer que a diversidade tem influéncia ao nivel do conflito,

contudo os resultados nao sao significativos.
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Emocgoes Emocoes
Positivas Negativas
Beta R2 ajus F Beta R2 ajus F
Modelo 1 135 4.383* 014 1.317
N° anos na CPCJ -.345%* .180
Div. Anos de servico -.399* .091
Div. de Processos 165 -.161
Div. Anos na CPCJ .002 .042
Div. Idades 193 -.033
Modelo 2 .160 4.428* .029 1.539
N° anos na CPCJ -.347 182
Div. Anos de servico -.369%* .065
Div. de Processos 164 -.160
Div. Anos na CPCJ -.047 .084
Div. Idades 181 -.022
CR -.183* 157
Modelo 3 A85% | 5.074%* 132 | 3.749%
N° anos na CPCJ -.345%* .180
Div. Anos de servigo -.346* .012
Div. de Processos .189* -.196*
Div. Anos na CPCJ .030 .000
Div. Idades 130 .061
CT -.240* 358%*
Modelo 4 JA35*% | 4.383%* 014 1.317
N° anos na CPCJ -.345%%* .180
Div. Anos de servigo -.399* .091
Div. de Processos 165 -.161
Div. Anos na CPCJ .002 .042
Div. Idades 193 -.033
Modelo 5 0,183* | 4,453** 124 | 3,184*
Conflito Relacional -.091 -.012
Conlflito de Tarefa -.199 363%*
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No que respeita aos resultados obtidos podemos verificar que o numero de anos
de servico, o nimero de anos de servigo na CPCJ, tende a diminuir as emocdes positivas
dos técnicos. E ainda possivel constatar que a diversidade relativamente a idade dos
membros da equipa tende a diminuir as emocdes negativas, apesar dos resultados nao
serem estatisticamente significativos. No que respeita a diversidade de processos,
verificamos que estd negativamente, sendo um resultado estatisticamente significativo,
associado as emocgdes negativas.

Podemos assim dizer que em termos de preditores do bem estar, a diversidade
(ao nivel da composi¢do das equipas) tem um impacto significativo no bem-estar dos
técnicos.

Relativamente a influéncia do funcionamento da equipa (ao nivel do conflito
intragrupal) no bem-estar, podemos verificar nos resultados apresentados no quadro 2
que o conflito de tarefa estd negativamente associado as emocgdes positivas, ou seja,
quanto mais conflito de tarefa percepcionado na equipa, maior impacto parece existir
nas emocoes negativas dos técnicos.

O conflito relacional tem também um impacto negativo no bem-estar dos

técnicos.
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CAPITULO 4

Discussao dos Resultados
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Neste estudo procurdmos testar um modelo dos determinantes do bem-estar
psicoldgico nas equipas das Comissdes de Proteccdo de Criangas e Jovens. O modelo
considera que a composicao das equipas leva ao conflito intragrupal e este possui
impacto sobre o bem-estar dos técnicos. Pelled (1996) considera que as varidveis
diversidade tém influéncia nos niveis afectivo (emocional) e substantivo (tarefas). Mais
especificamente, procurdmos avaliar em que medida o conflito intragrupal das equipas ¢
mediador da relagdo entre a composi¢ao da equipa € o bem-estar.

Esperavamos a possibilidade da composi¢cdo das equipas ser preditora do bem-
estar dos técnicos. Moreland & Levine (2003) consideraram que a composicdo dos
grupos era determinante nos processos de desempenho, e encaravam ainda a
composi¢ao dos grupos, como influéncia directa na estrutura, dinamica e desempenho
das equipas.

Os resultados da nossa investigagdo mostraram existir uma influéncia directa da
diversidade no bem-estar e ainda, existir uma influéncia directa do funcionamento da
equipa, ao nivel do conflito intragrupal, no bem-estar.

VerificAmos que a composicdo das equipas, no que respeita a diversidade
relativa ao niimero de anos de servigo dos técnicos, ao niumero de anos de servigo dos
técnicos na CPCJ, a idade dos técnicos e a diversidade de experiéncias dos mesmos,
possui um impacto directo no bem-estar, ou seja, este tipo de diversidade teve influéncia
na diminui¢do da percepg¢ao das suas emogdes positivas.

Verificamos assim que as variaveis de diversidade apresentadas possuem um impacto
directo sobre a percep¢do de bem-estar dos técnicos, no que respeita as suas emogdes
negativas, sendo preditoras do bem-estar.

Parece-nos ser importante ter em linha de conta os resultados obtidos, sobretudo
porque apresentam «pistas» para investigacdes futuras e com implicagdes para a pratica
destas equipas e uma vez que a literatura ¢ ainda manifestamente insuficiente no que
respeita ao estudo do bem-estar, especialmente do ponto de vista das equipas. E ainda
de realgar que a literatura ¢ também escassa no que respeita ao impacto da diversidade
no beme-estar, existindo sim, muitos estudos sobre o impacto da diversidade no
desempenho das equipas. Estes mostram existir uma influéncia da diversidade no
desempenho das equipas, contudo falta perceber em que circunstincias aquela prediz
esta.

Estes resultados possibilitam o levantamento de varias questdes, ¢ tendo em

conta a dimensdo da nossa amostra (45,16% do Universo) possibilita-nos pensar como
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poderemos melhorar a composi¢do das equipas das CPCJ, ou seja, se se torna necessario
rever o modelo de equipas existentes e/ou se se torna necessario atentar a alguns
critérios no que respeita a composicao dessas mesmas equipas.

No que respeita ao funcionamento da equipa (ao nivel do conflito intragrupal)
ser mediador da composi¢do da equipa e do bem-estar, verificAmos que assim ndo
sucede, uma vez que os resultados apontam para uma influéncia directa do
funcionamento da equipa, ao nivel do conflito intragrupal no bem-estar, sendo que o
conflito de tarefa estd negativamente associado as emogdes positivas € o conflito
relacional tem também um impacto negativo no bem-estar dos técnicos.

Jehn (1994,1995 e 1997) fala-nos de que o conflito de tarefa é funcional, com
impacto positivo no desempenho, o conflito relacional ¢ prejudicial, para a resposta
afectiva dos membros.

Os resultados do nosso estudo mostram que tanto o conflito de relagdo, como o
conflito de tarefa estdo negativamente associados as emogdes positivas, sendo que no
conflito de tarefa essa associacdo € significativa, 0 mesmo ¢ dizer que o conflito de
tarefa estd significativamente associado as emogdes negativas.

Sendo o desempenho uma varidvel de cariz substantivo e o bem-estar de cariz
emocional, este resultado torna-se interessante, no sentido de perceber os resultados
apresentados na literatura face ao impacto positivo do conflito de tarefa no desempenho,
ndo se verificando assim no que respeita ao bem-estar (emocdes positivas). Mas,
podendo dizer-se ter um impacto negativo ao nivel do bem-estar, uma vez que
positivamente associado as emog¢des negativas.

Poderemos penar se o facto do contexto das equipas em questao, nomeadamente
no que respeita a, terem poder deliberativo e terem orientagao e coordenacdo de uma
pessoa (o Presidente da Comissdo) tem influéncia no facto do conflito de tarefa ter este
impacto sobre o bem-estar (emogdes).

Podemos ainda levantar a hipotese se o facto destas equipas serem
multidisciplinares e multi-institucionais, acresce uma percepcao de conflito de tarefa,
que por sua vez tem impacto no bem-estar percebido.

Foi ainda possivel verificar, pelos resultados da nossa investigacdo que a média
de percep¢ao dos membros da CPCJ sobre o funcionamento da sua equipa (ao nivel do
conflito intragrupal) ¢ superior no que respeita a percep¢ao do conflito de tarefa (média

de 2,95). Sendo percebido uma média de 1,78 de conflito relacional. Este facto pode
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prender-se com um factor de contexto deste tipo de equipa, nomeadamente no que
respeita a prestacao de servigo, maioritariamente, a tempo parcial.

As equipas estudadas apresentam, no que concerne a percep¢ao do seu bem-estar
(emogdes), uma média mais elevada de percepcao de emogdes positivas (5,17) do que
de emogoes negativas (2,32). As razdes para esta percep¢ao podem ser fruto de varios
factores, contudo seria interessante perceber, se a percep¢do do suporte organizacional
tem preponderancia nesta percepcao do bem-estar.

De acordo com a literatura o potencial de satisfagdo parece ter importancia na
diminui¢do do risco do burnout, colocamos a seguinte questdo para o futuro: Sera que a
percepgao do suporte organizacional tem impacto sobre a promocao do bem-estar?.

Outra questao que se nos apresenta como pertinente diz respeito a importancia
de em estudos posteriores se tentar perceber as relacdes de causalidade entre a
diversidade e o bem-estar, também numa perspectiva longitudinal.

Uma das limitagdes desta investigagdo prende-se com o facto de ndo ter sido
estudado a percepc¢ao do suporte organizacional no bem-estar, o que poderia dar-nos
indicacdes sobre outras dimensdes do bem-estar, para além da estudada.

Outro aspecto que consideramos importante ser estudado nesta matéria, e ¢ outra
das limitagdes do nosso estudo, diz respeito ao facto de perceber o impacto da
percepcao dos técnicos nas estratégias de promogao do bem-estar.

Torna-se premente para n6s compreender melhor os mecanismos de predi¢ao do
bem-estar dos técnicos, ou seja, para além de percebermos que tanto a composi¢do da
equipa (diversidade), como o funcionamento da equipa (ao nivel do conflito intragrupal)
tem impacto sobre o bem-estar, como ¢ que aqueles conseguem predizer este.

Em estudos futuros, pensamos que estes aspectos devem poder ser trabalhados,
de modo a que a investigagdo, sobre este tipo de equipas, que possui contexto
especifico, possa ir contribuindo para atentar ao modo como se atribui a
representatividade dos membros nas equipas das CPCJ, ao modo como se processa a
integragdo dos mesmos, ao acompanhamento (ao nivel do suporte técnico e de
promocao do bem-estar) efectuado, entre outros aspectos.

Estas investigacdes podem também permitir uma melhor compreensdo dos
processos envolvidos na dinamica das equipas e sustentarem e/ou questionarem

determinadas medidas veiculadas pela lei.
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CAPITULO 5

Conclusoes
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Como decorre da revisdo de literatura efectuada, o estudo do impacto da
diversidade e do conflito intragrupal no bem-estar dos técnicos, e em especial em
equipas na area de proteccao de criangas e jovens em perigo, ¢ ainda muito incipiente,
contudo o paralelismo com outros estudos sobre o impacto da diversidade e do conflito
intragrupal, sobretudo no desempenho e no stress permitem-nos enquadrar as nossas
hipdteses e resultados deste estudo, que merecerdo certamente aprofundamentos e
continua investigacao.

Alguns autores apresentam suporte para a hipdtese do impacto da diversidade no
desempenho e no conflito intragrupal.

O modelo proposto por Pelled (1996) sugere que, um grupo diverso, no que diz
respeito as caracteristicas demograficas dos membros, pode ter um efeito poderoso para
a performance do grupo. As variaveis de diversidade sdo referidas como influenciadoras
dos niveis de conflito de relacdo e tarefa e por sua vez influenciam de forma
determinante o desempenho dos grupos.

As questoes relacionadas com o bem-estar encontram-se ainda na literatura numa
fase que poderiamos chamar de «dar os primeiros passos», contudo as investigagdes
demonstraram que a existéncia de percepgdo e sentimentos positivos no local de
trabalho estdo associadas a melhores resultados, maior rendimento, maior produtividade
e maior rentabilidade. Perspectivas mais recentes consideram que existem factores de
outro nivel, grupal ou organizacional, com importancia para explicar o stress ou o
bem-estar no contexto organizacional.

Estas circunstancias e outras relacionadas com o contexto destas equipas, podem
dificultar a leitura dos resultados obtidos, contudo julgamos que os mesmos devem ser
tidos em consideragdo, numa perspectiva de entendimento sobre os preditores do
bem-estar dos técnicos e com possiveis contributos para a delineagao de mecanismos e
estratégias de intervencdo nestas equipas especificas, que possuem um modelo
multidisciplinar, multi-institucional, com poder deliberativo sobre medidas de
promogao e proteccao de criangas € jovens em perigo.

Assim, os resultados do nosso estudo mostraram que a diversidade possuia
influéncia ao nivel do conflito, apesar do mesmo ndo ser estatisticamente significativo.
Podemos ainda dizer que em termos de preditores do bem-estar, a diversidade tem um
impacto significativo no bem-estar dos técnicos. Os resultados mostraram existir uma
influéncia directa da diversidade relativamente ao bem-estar e igualmente uma

influéncia directa do conflito intragrupal em relagdo ao bem-estar.
40



Bem Estar e Funcionamento Intragrupal nas CPCJ

Importa assim, como referiamos, aprofundar estas relagdes e a sua causalidade,
contudo os resultados obtidos possibilitam pensar sobre a composi¢cdo das equipas e
sobre o funcionamento das mesmas, podendo permitir a reflexdo sobre algumas
matérias consagradas na lei, nomeadamente no que respeita aos anos de servico
prestados na CPCJ, a nomeacdo dos representantes € ao modo como se processa a
integracdao de novos representantes na equipa.

Tendo em conta os resultados do nosso estudo, parece importante pensar sobre as
questdes da diversidade veiculadas na lei, algumas delas mencionadas anteriormente,
uma vez que a diversidade se apresenta com impacto no bem-estar, o0 mesmo sucedendo
com o conflito.

Julgamos também importante percepcionar o bem-estar, do ponto de vista das
equipas, o que podera ajudar-nos a promover estratégias de prevenc¢ao do burnout e
mais de promo¢do do bem-estar. E esta pode ser uma das grandes mais valias para a
pratica, ou seja, ao perceber os determinantes do bem-estar dos técnicos, elaborar planos
de intervengdo que promovam o bem-estar do técnicos ou minimizem os efeitos
stressores.

Johson e Hall (1988) desenvolveram um modelo em que consideraram que as
situacdes de trabalho com elevadas exigéncias, baixo controlo e baixo suporte eram as
mais stressantes, tendo o suporte social, um efeito moderador, ou seja, este poderia
servir de protector ao trabalhador.

Muitas investigagdes referem-se ao facto de muitas situagcdes serem mais
stressantes ou mais influentes no bem-estar dos individuos do que outras, ou
determinadas caracteristicas da organizacdo podem ajudar os individuos a lidar com
essas situagdes. Dentro desta perspectiva, também tem sido procurado o efeito
moderador de varios factores de grupo, como a coesdo ou a eficacia colectiva, na
relacdo entre as condi¢des de trabalho ou as caracteristicas organizacionais € o stress ou
o bem-estar dos individuos. Importa perceber, em estudos futuros, qual a percepgao de
suporte organizacional tém os técnicos e delinear estratégias neste dominio.

Consideramos ainda que existe um longo caminho a percorrer na melhor
compreensdo destas varaveis ao nivel da sua causalidade, do seu impacto em contextos
especificos, como ¢ o caso das equipas da nossa amostra e do seu impacto ao nivel das

equipas e numa perspectiva mais longitudinal.
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ANEXOS

44



CURRICULUM VITAE

INFORMAGAO PESSOAL

Portuguesa

EXPERIENCIA PROFISSIONAL

(2002 - 2008)

(2001)

FORMAGAO ACADEMICA E
PROFISSIONAL

(2006)
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[ TEIXEIRA,SILVIA ]
Silvia Cristina Aurélio da Luz Teixeira

Camara Municipal de Lagos — Comiss&o de Proteccédo de Criangas e
Jovens

Praga da Paz Bloco F - cave 8600-666 Lagos
Sector Publico
Técnica Superior de Psicologia de 22 classe

Prestacao de apoio técnico no dmbito da legitimidade de intervengéo
da CPCJ

Acompanhamento/Encaminhamento ao nivel Psicologico
Atendimento e Avaliagdo de Sinalizagbes de menores em perigo
Accdes de prevencao do Risco

Escola Basica do 2, 3 Ciclo das Naus — Lagos

Sector Publico

Técnica Superior de Psicologia

Avaliagéo de sinalizagbes (no &mbito educacional)

Acompanhamento/Encaminhamento Psicolégico
Projectos de Métodos e Habitos de Estudo

Pés graduagao em Protecgdo de Menores
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Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa
Formag&o Académica

15 valores

(2008) Formacdo em Gestdo da Qualidade e Informatizagdo do Processo de
Promogéo e Protecgéo

Comiss&o Nacional de Protecgéo de Criangas e Jovens
Formagéo profissional
(2007)

Formacédo Inicial dos membros das CPCJ - o Sistema Nacional de
Proteccéo dos Direitos das Criangas e dos Jovens»

Comiss&o Nacional de Protecgdo de Criangas e Jovens
Formagéo Profissional

(2007) Formac&o de Gestéo de Projectos
Cémara Municipal de Lagos
Formagéo Profissional
Muito Bom

(2007) Formagéo em Imagem e Qualidade
Céamara Municipal de Lagos
Formagé&o Profissional
Muito Bom

(2007) Formagéo Pedagdgica Continua de Formadores
Camara Municipal de Lagos
18 valores

(2005) Formag&o em Igualdade de Oportunidades
Instituto de Linguas e Informatica (Lagos)
Bom

(2003) Formagao Internet na Empresa
Instituto de Informag&o e Apoio & Formag&o Empresarial (Lagos)

(2003) Formagéao Pedagdgica Continua de Formadores
Centro Interdisciplinar de Estudos Econémicos (Faro)
17 valores

(1998) Formagéo Pedagdgica Inicial de Formadores
Instituto de Emprego e Formag&o Profissional
Bom

Informatica na optica do utilizador (Word, Power Point e Excell)
COMPETENCIAS PESSOAIS

PRIMEIRA LINGUA [Portugués ]
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» Compreensao escrita
* Expresséo escrita
* Expresséo oral

APTIDOES E COMPETENCIAS
SOCIAIS

Conviver e trabalhar com outras
pessoas, em meios multiculturais, em
fungdes onde a comunicagao é
importante e situagbes onde o trabalho
de equipa é essencial (por exemplo, a
nivel cultural e desportivo), etc.

APTIDOES E COMPETENCIAS DE
ORGANIZACAO

Por exemplo coordenagéo e gestéo de
pessoas, projectos, orgamentos; no
trabalho, em trabalho voluntério (por

exemplo, a nivel cultural e desportivo) e
em casa, efc.

OUTRAS APTIDOES E
COMPETENCIAS

CARTA(S) DE CONDUGAO
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[ EsPanHOL: BoM; Francés: bom; Inglés: elementar
[ Francés: elementar; Ingés: elementar. ]
[FRANCES: elementar; Inglés: elemntar]

Coordenagdo e Gestdo de Equipas — Enquanto Presidente e Secretaria da
CPCJ de Lagos;

Dinamizagdo de Grupos de Jovens — Enquanto dinamizadora de projectos na
area da prevengdo do risco e métodos de estudo com teatro (Escola Béasica
2,3 de Castro Verde e Lagos)

Concepgdo e dinamizagdo de Projectos na area da prevengdo dos maus
tratos e dos abusos sexuais — Enquanto dinamizadora e membro da equipa de
Saude Escolar do Centro de Saude de Lagos

Formadora de acgdes sobre psicologia e pedagogia da conducéo
automével — Enquanto responsavel pelas acgbes destes moédulos -
Associacao Nacional dos Instrutores da Condugé&o Automével.

Formadora de acgdes nas areas de: Desenvolvimento Pessoal e Social
Auto-Estima; Igualdade de Oportunidade; Inteligncia Emocional e
Desenvolvimento Infantil.

Orientagao de Estagios Curriculares e Profissionais na CPCJ

De ligeiros (emitida em 21/08/1995)
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INFORMAGAO
ADICIONAL
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Algumas Accdes de Formacao frequentadas ou dinamizadas:

«Psicologia e Etica», Coléquio Europeu, Fundagdo Caloute Gulbenkian,
Lisboa, 1996;

«Violéncia e Abuso com Criangas»,Cine-Teatro de Albergaria-a-Velha,2000;

Orientadora da Formagao sobre «Competéncias Pessoais e Sociais» (20H),
Escola E.B.2,3 /S José Gomes Ferreira de Ferreira do Alentejo, 2001;

Comunicagdo no VI Seminario sobre «Educagdo e Ensino», intitulada «O
Psicélogo Educacional. O qué? Para qué?»,0Org. Camara Municipal de Castro
Verde, 2001;

Coléquio «Vamos falar de Emogdes dos 0 aos 6 anos», Nucleo de Analise e
Intervengdo Educacional (NAIE) da Faculdade de Psicologia e Ciéncias da
Educagao da Universidade de Coimbra, Coimbra, 2001;

Dangoterapia. Andlise do Movimento. (40H). Departamento de Formagéo
Permanente do Instituto Superior de Psicologia Aplicada, 2001;

Participagdo na mesa «O Teatro e a Saude», seguida da apresentagdo da
peca «A Lua de Joana» no | Encontro Nacional de Promogdo e Educagédo
para a Saude,Instituto Politécnico de Beja, 2001;

Participagdo na mesa «Conversas com pais.. a familia, a escola, a
comunidade...»,Centro de Salde de Lagos, 2001;

Comunicagdes nos Coléquios A falar é que a gente se entende, org. Centro
Saude de Lagos, freguesias do concelho de Lagos, 2003

Comunicagdo no Il Congresso de Psicologia, sobre o Trabalho que um
estagiario de Psicologia pode fazer na Camara Municipal de Lagos.
Universidade do Algarve, 2003.

Organizagao e participagdo como moderadora de mesa no Il Seminario “Pais,
Filhos e cadilhos...” da Comissdo de Protecgdo de Criangas e Jovens /
Cémara Municipal de Lagos, 31 de Outubro de 2003.

Formagao «Falar em Publico» (18h) AMAL, Cémara Municipal de Lagos, ,
Lagos, 2004;

Organizagdo do Ill Seminario “A trilogia do crescimento: Familia, escola e
comunidade” da Comissdo de Protecgdo de Criangas e Jovens — Camara
Municipal de Lagos, Outubro de 2005.

Comunicagao sobre «Criangas em Risco» no &mbito do Curso de Educagéo e
Formacgédo “Acompanhamento de Criangas”, Escola Julio Dantas, 18 e 19 de
Abril de 2006, Lagos.

Organizag&o do IV Seminério da CPCJ Lagos «Cres¢am Comigo», 1 e 2 de
Fevereiro, Centro Cultural de Lagos2007;
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Comunicagdes sobre «Boas Préticas na Prevencéo do Mau trato e do abuso
sexual» e «O bem estar e funcionamento intragrupal das equipas de
proteccdo de menoresy», no IV Seminario da CPCJ Lagos «Cres¢am Comigo»,
Centro Cultural de Lagos2007;

Comunicagdo sobre Projecto de Prevengdo dos Maus Tratos e do Abuso
Sexual — As aventuras e desventuras da Celeste — no | Encontro de Boas
Praticas no Funcionamento das CPCJ,Castelo Branco,2007;

Comunicagdo sobre Projecto de Prevengdo dos Maus Tratos e do Abuso
Sexual — As aventuras e desventuras da Celeste — no Il Encontro de Infancia e
Juventude do Concelho de Olhdo «Saude Escolar — Novas Ideias», Olhdo,
2007;

Participcdo na 2% Conferéncia de Psicologia Comunitaria, Building
Participative, Empowering & Diverse Communities,Lisboa2008

Apresentagdo de Comunicagdo sobre o Bem estar e o funcionamento
intragrupal das equipas de Protecgdo de Criangas e Jovens na 22 Conferéncia
de Psicologia Comunitaria, Building Participative, Empowering & Diverse
Communities, Lisboa, 2008,.

Pessoas de Contacto:

Presidente da CPCJ Lagos: Prof. Cristina Mendes

Secretaria da CPCJ Lagos : Dr.2 Ana Poupino

Ex-Presidentes da CPCJ Lagos: Dr.2 Joaquina Matos e Dr.2 Fatima Paiva
Enf.2 da Saude Escolar do Centro de Saude de lagos: Clara Gageiro

Lagos, 30 de Setembro de 2008
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