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Resumo

Este estudo € sobre os profissionais de cuidados a criangas nas organizagdes sociais de
acolhimento residencial, que nos Gltimos anos tém sido confrontados com profundas mudancas
e exigéncias de melhoria do seu papel educativo e terapéutico. O contexto de trabalho
diferenciado, das organizagtes onde trabalham, influencia a sua vida pessoal e familiar e
consequentemente a sua permanéncia no trabalho. Baseando-se na percecao que os cuidadores
tém sobre o contexto institucional e as condi¢c6es de trabalho, tem como objetivo compreender
e identificar os fatores relevantes para 0 comprometimento organizacional e turnover.

A pesquisa deste estudo é de natureza qualitativa e exploratoria, incidindo numa amostra
recolhida em oito Organizacbes Sociais de Acolhimento residencial, da zona de Lisboa,
utilizando a técnica da entrevista e a analise do seu contetdo.

Os resultados indicam a luz da teoria do Comprometimento Organizacional de Meyer e
Allen (1991, 1997) que a dimensdo de comprometimento mais evidenciada é a afetiva. Os
cuidadores identificam como principal motivo de permanéncia o vinculo afetivo com as
criancas (utentes), atribuindo um significado de missdo ao seu trabalho. Nas causas do turnover,
as condi¢es de trabalho influenciam a intencéo de saida, sendo as categorias mais associadas
aos fatores organizacionais (salario, horarios e cansaco) e menos aos fatores individuais
(equilibrio emocional, desenvolvimento da carreira). Existe uma relacdo entre o
comprometimento organizacional e a retencdo dos cuidadores, ou seja, fatores como o vinculo
afetivo com as criancas e colegas, a identificacdo a organizacdo e acomodacdo, sdo

determinantes na permanéncia dos trabalhadores.

Palavras chave: Organizacdes Sociais, Acolhimento Residencial de Criancas e Jovens,

Cuidadores, Comprometimento e Turnover






Abstract

This study is about childcare professionals in social residential care organizations. which
in recent years have been faced with profound changes and demands for improvement in their
educational and therapeutic role. The differentiated work context of the Organizations where
they work influences their personal and family life and consequently their permanence at work.

Based on the perception that caregivers have about the institutional context and working
conditions, it aims to understand and identify the relevant factors for organizational
commitment and turnover.

The research in this study is qualitative and exploratory in nature, focusing on a sample
collected in eight different Social Organizations of residential childcare in the Lisbon area,
using the interview and content analysis.

The results indicate, considering Meyer and Allen's Organizational Commitment theory
(1991, 1997), that the most evident dimension of commitment is the affective one, caregivers
identify as the main reason for permanence, the affective bond with the children (users),
attributing a mission meaning to their work. In the causes of turnover, working conditions
influence the intention to leave (turnover) and the categories are associated more with
organizational factors (salary, hours and fatigue) and less with individual factors (emotional
balance, career development). There is a relationship between organizational commitment and
the retention of caregivers, that is, factors such as the affective bond with children and
colleagues, identification with the organization, need or accommodation are determinant in the

permanence of workers.

Keywords: Social Organizations, Residential Care for Children and Youth, Caregivers,

Commitment and Turnover
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CAPITULO 1
Introducao

Nos ultimos tempos assistimos ao crescimento das organizagdes de caracter associativo,
cooperativo ou mutualista, usualmente incluidas no chamado Terceiro Sector e designadas de
OrganizacBes Sem Fins Lucrativos (OSFL), de um alargamento do seu papel e importancia na

vida social e econémica.

Nessas organizacOes, o capital humano e a Gestdo de Recursos Humanos (GRH) ocupa
um importante papel na eficiéncia e na resposta de qualidade das mesmas. As Organizagdes
Sociais sem Fins Lucrativos (OSFL) ao contréario das OrganizacGes Lucrativas, que visam o
lucro, tm como principal objetivo uma missdo social que responda a uma necessidade da
sociedade e proporcionem melhores condi¢des de vida a uma comunidade mais desfavorecida,

contribuindo para a resolucdo dos problemas sociais.

Em Portugal, segundo o Inquérito a Economia Social, as OSFL, onde se destacam as
InstituicOes Particulares de Solidariedade Social (IPSS), assumem cada vez mais importancia
nas respostas sociais as populagdes mais desfavorecidas (area da infancia, idosos, deficiéncia,
sem abrigo, outros). Estas OSFL funcionam quase sempre em permanéncia de 24h diarias, com
horérios rotativos e exigentes para a conciliacdo da vida pessoal e profissional dos
trabalhadores. Por outro lado, estas organizacbes nem sempre tém os recursos suficientes para
a sua resposta imediata e revelam dificuldades em captar os profissionais adequados e manté-
los no tempo, de forma comprometida, motivada e com a entrega que se espera desses

profissionais!.

No caso das Instituicdes de Acolhimento Residencial para criancas e jovens, existe uma
preocupacdo geral e atual da tematica, uma vez que uma resposta social de qualidade no
acolhimento se revela cada vez mais importante na vida de muitas criangas e jovens, sendo
decisiva no desenvolvimento das mesmas e na sua vida futura. Os trabalhadores destas
Instituicdes, concretamente os cuidadores das Casas de Acolhimento tém um papel e uma
funcdo que vai para além dos cuidados bésicos, pela criacdo de lacos afetivos e por uma relagdo

segura, terapéutica, duradoura e estavel entre os cuidadores e 0s utentes.

! Fonte: INE (2020)



A qualidade do ambiente de trabalho e dos cuidados institucionais revelam-se uma
caracteristica contextual determinante para o desenvolvimento destes utentes, tornando-se cada
vez mais importante compreender qual a perce¢do que os cuidadores tém do seu papel e da sua
importancia e de que forma estdo envolvidos com aquele. O seu comprometimento e a
existéncia de um quadro de pessoal estavel torna-se vital para o sucesso dos projetos de vida de

muitas criangas e jovens que passam pelo acolhimento residencial.

Pretende-se assim analisar o impacto do contexto institucional e as condig¢des de trabalho
dos cuidadores do Acolhimento Residencial, de que forma fatores de natureza diversa, como o
trabalho por turnos, a vida familiar e pessoal, os salarios e o desgaste emocional, influenciam o
comprometimento e o turnover nas equipas educativas das CA. Por outro lado, manter o vinculo
num trabalho tdo desafiante, que leva muitas vezes a exaustdo e ao desanimo, tornando
necessario identificar os fatores que poderdo contribuir para manter as equipas de trabalho

coesas e estaveis.

Do ponto de vista teorico e politico, verifica-se a escassez de pesquisas que investiguem o
Comprometimento e o Turnover no trabalho dos cuidadores em Instituicdes de Acolhimento na
Infancia. Por ser uma temaética particularmente importante, a permanéncia e retencdo destes
trabalhadores nas Casas de Acolhimento Residencial, torna-se numa das preocupacdes

emergentes, sendo relevante a sua abordagem e justificando o desenvolvimento do tema.

Para este estudo serdo realizadas entrevistas, de forma a identificar os fatores
percecionados pelos trabalhadores sobre os temas, sendo usado como base 0 modelo de Meyer
e Allen, (1997) sobre o Comprometimento Organizacional. Para esta pesquisa interessam, mais
do que o modo de tomada de decisdo sobre a intencdo de sair do trabalho, compreender as
causas que levam a essa decisdo, ou seja fatores que expliquem a intencdo de turnover (Meyer
et Allen, 1992).

A dissertacdo divide-se em cinco capitulos. Em primeiro a Introducdo onde se incluem as
questdes de partida; de seguida a Revisdo da Literatura sobre a temaética de fatores, como o
Turnover, o Comprometimento e o significado do trabalho; no terceiro capitulo a
contextualizacdo sobre as Instituicdes Particulares de Solidariedade Social (IPSS) de
Acolhimento Residencial de criancas e jovens (AR), descrevendo-se o objeto de estudo da
investigacdo. Em quarto lugar, a Metodologia utilizada, a exploracéo, a anélise, a descri¢do das
entrevistas e a discusséo de resultados perante as questdes de partida. Por fim, no capitulo cinco,

as conclusdes e as consideracoes finais.



1.1. Objetivo Geral

O objetivo geral deste estudo é o de identificar os multiplos fatores que afetam o
comprometimento e o turnover das equipas educativas no AR de forma a explicar possiveis

causas e como evitar o turnover desses individuos.

Este estudo baseia-se no modelo teérico multidimensional das trés componentes de Meyer
e Allen (1991); ou seja, comprometimento afetivo, calculativo e normativo, bem como nas
defini¢bes de Turnover de Mobley et al., (1992), ou seja; a influencia de fatores individuais e
organizacionais nas causas da saida, o estudo pretende ainda estudar o significado do trabalho,
de forma a perceber qual a importancia do significado do trabalho atribuido pelos trabalhadores

do Acolhimento Residencial de criancas e jovens (AR).

1.2. Questdes de partida
Assim, pretende-se responder as seguintes questdes;

Qual a percegédo dos cuidadores sobre as condi¢des de trabalho, contexto institucional e o

significado do seu trabalho?

Explicar como gerem a sua permanéncia na organizacdo (Comprometimento Organizacional)

e quais sdo as suas intencdes de abandono da organizacdo (Turnover)?

Perceber quais sdo os fatores que contribuem para a manutencdo ou ndo do vinculo com o

trabalho e para a coesao das equipas educativas?






CAPITULO 2
Revisao da Literatura

2.1. Turnover
O Turnover é um dos temas mais estudados em contexto laboral, considerado um problema
para as organizacOes, encontrando-se na literatura diversas definicbes e causas para este

fenémeno.

Turnover é um termo inglés que define 0 movimento de entrada e saida dos colaboradores
numa organizacao, independentemente de ter sido motivado pelo empregador ou por deciséo
do trabalhador. Como sinénimo, encontramos na lingua portuguesa, o termo rotatividade
(Silveira, 2011).

Nas suas pesquisas Tett e Meyer (1993) referem-se a este conceito como o término do
contrato de trabalho e do contrato psicoldgico de um colaborador com a organizacdo onde
labora, obtendo resultados que demonstram que as varidveis como a satisfacdo e o

comprometimento contribuem para antever a intencao de turnover.

Campbell (1997, cit. in Costa, 2006) refere que o nimero de horas trabalhadas dentro de
uma organizacdo pode influenciar a probabilidade de turnover, na medida em que 0s
trabalhadores, de forma até mesmo involuntaria, quando adicionam horas-extras a jornada

normal de trabalho, estdo mais sujeitos ao desejo de sair devido ao fator “horas trabalhadas”.

Pinheiro (2013) refere no seu estudo a competitividade no mercado de trabalho e a
importancia das empresas e organizacfes reterem os seus talentos humanos, evitando assim a

rotatividade de pessoal ou turnover.

Chiavenato (2010) afirma que a rotatividade de pessoal influencia significativamente os
processos e resultados das empresas, pois tem um cariz muito importante na dindmica
organizacional. Dessa forma, a rotatividade nas empresas pode ocorrer por iniciativa pessoal
ou da empresa. Ainda, segundo 0 mesmo autor, a rotatividade de pessoal (turnover) é o
resultado da saida de alguns colaboradores e a entrada de outros para os substituir. E importante
conhecer 0s aspetos do turnover, por se tratar de um fendmeno que gera custos e desgaste nas
empresas, tornando-se necessario identificar as causas que levam a rotatividade de pessoal para

evitar maiores problemas na gestdo organizacional (Chiavenato, 2010).



Para este autor, o turnover ou a rotatividade, acontece quando ocorrem entradas e saidas de
pessoas da organizacdo, podendo ser voluntario ou involuntario. O primeiro resulta de uma
reflexdo do trabalhador que decide sair da organizacdo por sua propria vontade, no segundo tem

a ver com uma decisdo da organizacdo que leva a saida involuntaria do trabalhador.

Neste contexto, Mobley et al., (1992), indica que a alta rotatividade se reflete na producéo,
no clima organizacional e no relacionamento interpessoal. O autor também afirma que um
indice de rotatividade muito baixo pode ndo ser saudavel para as organizacdes, pois pode
apontar para uma organizagdo estagnada que ndo revitaliza ou modifica a sua mao-de-obra, o
que pode impedir novos talentos de entrarem na organizacgéo. Por este motivo deve verificar-se

um equilibrio de entrada e saida dos trabalhadores nas empresas.

O modelo de Mobley et al., (1992), sugere que fatores relacionados com os processos da
intencdo de turnover e com o0s aspetos inerentes as funcgdes, influenciam as percegdes
individuais ligadas ao mercado de trabalho, a satisfacdo e as expectativas de alternativas ao
trabalho atual. Destaca as varidveis organizacionais, como as condic¢Ges de trabalho, horarios,
clima, equipas de trabalho, salario e recompensas, e as variaveis individuais, tais como a idade,

competéncias profissionais e vida social e familiar.

Mendes (2014) refere que existem diversos motivos para os individuos quererem
abandonar o seu trabalho. De entre os muitos fatores relacionados com a intencédo de turnover
destaca; a identificacdo organizacional, a satisfacdo no trabalho, a percecdo de justica de
remuneracao, as condicdes de trabalho como, horario, tarefas e funcdes, conflitos com colegas
e chefias, sobrecarga e ambiguidade de papéis, dificuldade de conciliacdo entre o trabalho e a
familia, oportunidades de formacdo, desenvolvimento de competéncias e realizacdo pessoal e
profissional. A identificacdo social em contexto laboral é muito importante para explicar o
desempenho e bem-estar dos individuos e as suas intencdes de abandonar a organizacao
(intencdo de turnover), sendo que 0s que mais se identificam com a organizacdo sdo 0s que

mais permanecem nela. (Van Dick, 2004 cit. in Mendes, 2014).

2.2. Comprometimento Organizacional

Os trabalhos desenvolvidos pela equipa de investigadores, Mowday, Steers e Porter (1979)
tiveram inicio no comego da década de 70. Para eles o comprometimento organizacional vai
além de uma postura de lealdade passiva para com a Organizagéo e envolve um relacionamento

ativo e uma procura pelo bem-estar, crenca, aceitagdo dos objetivos e valores da mesma.



Construiram um instrumento de aplicacdo considerando apenas a perspetiva afetiva, para medir
0 comprometimento, o Organizational Commitment Questionnaire, (OCQ) (Mowday, Steers e
Porter, 1979).

Apesar de inicialmente o comprometimento organizacional ter sido abordado como um
constructo unidimensional (Mowday et al., 1982), outros estudos posteriores apontam para a
sua multidimensionalidade (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1997).

Reichers (1985; cit. por Bastos, 1998) introduz a necessidade de se estudar o
comprometimento organizacional em uma perspetiva mdltipla. Uma medida global de
comprometimento com a organizagdo pode esconder diferentes niveis de compromisso e,

mesmo, possiveis conflitos entre compromissos com partes importantes deste todo.

Nos seus estudos, Meyer e Allen (1991), focam a atencéo para a natureza do vinculo de
comprometimento ou, mais precisamente, para o tipo de processo psicologico que tem por base
a relagdo do individuo com a sua organizacdo empregadora. O comprometimento
organizacional é um forte vinculo entre a empresa e o trabalhador. Este vinculo estabelece-se
através da definicdo de metas, objetivos e valores de ambas as partes. Comprometimento e

responsabilidade andam lado a lado.

A principal contribuicdo de Meyer e Allen, (1991) ao estudo do comprometimento
organizacional foi a investigacdo sobre a operacionalizacdo das teorias do comprometimento
organizacional. Os instrumentos desenvolvidos pelos autores, foram de grande valia para a

operacionalizacdo dos conceitos do Comprometimento Organizacional.

Um dos modelos do comprometimento organizacional que se revelou de maior consisténcia
nos diversos estudos em que foi utilizado, € 0 “Modelo das Trés-Componentes” de Meyer ¢
Allen (1991). No seu desenvolvimento, Meyer & Allen, (1997) prop6em a medicdo das
componentes através de trés escalas de comprometimento, afetiva, calculativa e normativa. De
acordo com este modelo, para os antecedentes do comprometimento afetivo sdo analisadas
variaveis como as caracteristicas organizacionais, caracteristicas pessoais e experiéncias do

trabalho.

O comprometimento afetivo estaria relacionado aos ambientes de trabalho, onde o
empregado encontra mais apoio e protecdo, ou que é tratado com justica, acreditando que o seu

trabalho é importante e contribui para o bom funcionamento da empresa. Assim, 0



Comprometimento Afetivo é quando o individuo se sente emocionalmente envolvido com a

organizagao e existe o desejo de permanecer na mesma.

Relativamente ao comprometimento calculativo, acredita-se que este nivel recebeu menos
atencdo dos investigadores que o comprometimento afetivo, em parte, pelo atraso no
desenvolvimento de instrumentos adequados para medida do mesmo. No entanto, as pesquisas
de Meyer & Allen, (1997) indicam um comprometimento instrumental que se desenvolve com
suporte nos investimentos que o trabalhador faz na organizacédo e nas alternativas ao trabalho
atual. Neste sentido, sdo considerados 0s custos associados em sair da organizagéo, ou seja, um
nivel em que o trabalhador se mantém ligado a organizacéo devido aos custos associados com
a sua saida da empresa. Este reconhecimento pode estar relacionado com a inexisténcia de
alternativas de emprego ou de outros sacrificios pessoais em consequéncia da saida, sendo

assim o trabalhador sente necessidade de permanecer.

Dos trés componentes do comprometimento organizacional, de acordo com Meyer e Allen
(1997), a separagdo entre a teoria e a evidéncia empirica apresenta-se maior no estudo do
comprometimento normativo, ou seja, € o nivel em que o trabalhador sente um sentido de

obrigacdo ou dever moral de permanecer na organizacao.

Segundo estes autores, 0s individuos sdo caracterizados de acordo com cada componente
do comprometimento da seguinte forma; trabalhadores com um forte comprometimento afetivo
permanecem na organizacdo porque eles querem, com comprometimento calculativo
permanecem porque precisam do trabalho e no caso do comprometimento normativo

permanecem porgue se sentem obrigados, sentimento de dever (Allen e Meyer, 1991).

Os trabalhos de Meyer e Allen (1991,1997) s&o os que mais avancaram na linha de pesquisa
sobre o tema, procurando identificar as varidveis relacionadas com cada forma particular de
comprometimento. Ao longo dos ultimos dez anos, os estudos do comprometimento
organizacional, tendo como base os multiplos comprometimentos, afetivo, normativo e

instrumental, tém predominado e servido de base a outros autores.

Medeiros, et al., (2003), dedicaram-se ao estudo do comprometimento organizacional
apresentando varios estudos e pesquisas nesta area. Destacam que € necesséria a investigacao
da dimensionalidade do comprometimento organizacional. Os modelos de conceituagéo de
mais de um componente do comprometimento tém vindo a ganhar espaco, mas o seu conceito

ainda esta em desenvolvimento.



Também foram encontrados resultados que mostram que as dimensdes do conteldo,
contexto do trabalho, ambiente social e politica salarial influenciam o comprometimento

organizacional (Moraes et al., 1995 citado em Costa et al., 2008).

Solinger, et al., (2008), realizaram uma critica conceitual ao modelo tridimensional de
Allen e Meyer (1990) e sugeriram um retorno ao entendimento do comprometimento
organizacional a partir da perspetiva unidimensional, representado somente pela dimenséo
afetiva. Justificam através das evidéncias empiricas que a dimensdo normativa se integra na
dimensdo afetiva, e que a dimensdo instrumental representa outro construto que ndo o
comprometimento organizacional. Estes autores defendem um entendimento do conceito a
partir da dimensdo afetiva, demonstrado uma preocupacgéo sobre a sua natureza, na extensao e

complexidade da estrutura atitudinal do comprometimento organizacional.

Nascimento, et al., (2008) efetuaram um estudo no contexto portugués, para adaptacao e
validacdo, do modelo de Meyer e Allen (1997) e das trés escalas a ele associadas. Os resultados
obtidos no estudo permitiram identificar as trés componentes; afetiva, calculativa e normativa
do comprometimento organizacional, conforme o estabelecido por Meyer e Allen (1997),
sugerindo ainda que o comprometimento organizacional afetivo e normativo estdo

correlacionados entre si.

2.3. O Significado do Trabalho

A procura de um trabalho significativo tem sido alvo de discussdo social e teérica. As pesquisas
sobre esta temética indicam que ter um trabalho significativo é fundamental aos individuos.
Alguns estudos (Bowie, 1998; Yeoman, 2014; cit. por Weeks & Shaffert, 2019) consideram
gue a Organizacdo devera proporcionar e desenvolver um trabalho significativo para todos os

seus trabalhadores.

Ter um trabalho significativo tem sido indicado na literatura como um motivo essencial
para a obtencdo dos objetivos e resultados organizacionais pretendidos (Michael-Son et al.,
2014; cit. por Weeks & Shaffert, 2019), para a motivacéo dos individuos (Fried & Ferris 1987;
cit.por Weeks & Shaffert, 2019), para a melhoria da satisfacdo no trabalho e do compromisso
organizacional (Cardador et al., 2011; cit. por Weeks & Shaffert, 2019).



A relagéo positiva entre as emogdes vividas como resultado da vivéncia de mais emocgoes
positivas do que negativas no decorrer da vida, é o equilibrio da valorizagdo do trabalho ligado
a elementos como o bem-estar e a satisfacdo pessoal, que dependem de caracteristicas pessoais
e organizacionais, levando ao comprometimento do vinculo positivo e da promocdo das
relagOes de trabalho, afetando quer a motivacédo, quer a satisfagéo e influenciando assim todo o
significado do trabalho em geral (Keyes, et al., 2002; cit. por Siqueira & Padovam, 2008).

A importancia da remuneracdo também é um tema muito discutido e estudado na GRH, a
Organizacdo para a Cooperacgédo e Desenvolvimento Econdmico (OCDE) refere o impacto das
desigualdades salariais tanto ao nivel de crescimento econdmico como ao nivel de politicas de
emprego. Em retrospetiva percebemos que atingimos méaximos histéricos nos valores das
ultimas décadas relativamente aos valores da desigualdade de rendimentos, o que se reflete

ainda mais na importancia do salario para o colaborador e para a sua qualidade de vida.?

Perante a questdo que muitas vezes se coloca; se tivéssemos muito dinheiro ainda assim
continuariamos a trabalhar, existem alguns estudos que referem que mais de 80% das pessoas
consultadas respondeu que continuaria a trabalhar (Morin, 1997; MOW, 1987; cit. in Silva, N.
e Tolfo, S. (2012), mas com condicdes diferentes. Os principais motivos para este facto seriam
manter o relacionamento social com os colegas de trabalho, fazer parte de algo (identificacdo
com a organizagdo), sentir-se util, evitar o vazio existencial (realizacdo pessoal) e ter um

objetivo ou uma missao considerada valida na vida.

Paralelamente, fatores como o bem-estar e a satisfacdo pessoal, passam a ser elementos
significativos no significado do trabalho em contraste ao elemento dinheiro. Ward e King
(2007) usaram estes conceitos num estudo que elaboraram sobre o tema e o significado do
trabalho, sendo que este aparece associado ao bem-estar e a satisfacdo com a vida, realcando
que os individuos trabalhadores, atingem um maior sentimento de bem-estar do que 0s ndo
trabalhadores. As autoras definem trés caracteristicas para o significado do trabalho: acreditar
que a sua carreira contribui para um propésito de vida; contribuir para o seu desenvolvimento
pessoal e ter a crenca que o seu trabalho serve um proposito maior. O estudo ainda refere que
encontrar um emprego com significado para o individuo, influencia a sua motivagéo e contribui

para criar e desenvolver relagdes sociais e melhorar o relacionamento com colegas e superiores.

2 Fonte: OCDE 2015



CAPITULO 3

Enquadramento Institucional

3.1 — Organizagdes Sociais sem Fins Lucrativos (Non Profit organizations)

As organizac6es sociais sem fins lucrativos (OSFL) constituem um novo sector econémico
designado de Terceiro Sector. Sdo organizacdes que, por defini¢do, ndo buscam o lucro, atuam
no sentido da concretizagio dos seus objetivos e da sua missdo. E um Setor que esta protegido
pelo art. 63.°, n.° 5 da Constituicdo da Republica Portuguesa que reconhece a existéncia das
IPSS, enquadrando-as no ambito do Sistema de Seguranca Social e estabelecendo o direito do
apoio do Estado no desenvolvimento das suas atividades (CNIS, 2018). Comparando com as
sociedades nédo financeiras e com as entidades com fins lucrativos prestadoras de servigos
sociais 0s niveis de solvabilidade e de liquidez das IPSS sdo melhores, no entanto a taxa de

rendibilidade dos capitais proprios é menor (CNIS, 2018).

Segundo Franco et al., (2005), o sector ndo lucrativo portugués é pelo menos tdo antigo
quanto o Estado-Nacdo, mas as organizagdes de caridade existem no pais mesmo antes dessa
data, inspiradas de forma significativa na Igreja Cat6lica Romana, com a rapida expansao do
sector da sociedade civil muito em parte devido o papel das Misericérdias em Portugal, que

ocorreu nos Ultimos 30 anos.

Em Portugal, este sector tem um peso significativo no combate a pobreza, na prestacéo de
servicos sociais e pelo facto de ser um empregador expressivo, empregando 4,2% da populacéo

economicamente ativa (Franco et al., 2005).

Em 2018, 81,0% das pessoas ao servigo no sector social com vinculo laboral tinham
contratos de trabalho sem termo.>

As InstituigOes Particulares de Solidariedade Social, vulgarmente referidas como IPSS, séo
recentes no panorama nacional. As OSFL sé comecaram a fazer parte do fendmeno social e
serem conhecidas junto da Sociedade Civil em 1979, ano em que o estatuto das IPSS foi
aprovado. Em 1983, com a revisdo deste estatuto, “a Acdo das IPSS foi alargada para incluir

saude, educacgao, formagao profissional, e habitacdo.” (Franco, R. et al,2005).

3 Fonte INE Inquérito ao sector social, 2015
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Segundo a Confederagdo Nacional das InstituicOes de Solidariedade em Portugal existem
5647 IPSS ativas (CNIS, 2018).

Carvalho Mendes (2018), refere que o Sistema de Seguranga Social apoia 0
desenvolvimento das atividades das IPSS, concretizados através de contratos celebrados entre
0s Servicos Publicos de Seguranca Social e as IPSS — Acordos de Cooperacéo. Este autor diz
ainda que os gastos de pessoal séo, de longe, a principal componente dos custos das IPSS,
representam 58,41%, acima ndo so das sociedades nédo financeiras (14,16%), mas também das

entidades com fins lucrativos prestadoras de servicos de apoio social (entre 43,4 e 45,4%).

Segundo Franco, et al., (2005), a visdo dos trabalhadores remunerados das organizacgdes
ndo lucrativas como “missionarios” ou “voluntarios profissionais” ¢ usada como justificacao
para os baixos salarios e longas horas de trabalho, especialmente nas IPSS. Este facto, pode
levar a baixa retencdo dos trabalhadores levando muitos dos mais qualificados a mudar para

organizagdes publicas ou privadas mais lucrativas.

Ainda segundo Franco et al., (2005), sdo varios os problemas organizacionais que as
instituicBes enfrentam atualmente com os seus trabalhadores, como o absentismo, intencéo de

saida, desempenho (performance) minimo, baixa satisfacdo com o trabalho.

Segundo Teixeira (2013) as organizac@es sem fins lucrativos de forma geral diferenciam-
se das empresas que se distinguem de outras organizacdes pela sua orientacdo para o lucro,
sendo este a razdo fundamental para a sua constituicdo, enquanto que nas organizacgdes sociais
a finalidade principal ndo é a obtencéo do lucro, mas sim a satisfacdo de necessidades ao nivel
da assisténcia e protecdo a pessoas. Sao organizacdes privadas que desenvolvem a sua atividade
com o propdsito de ajudar 0s outros, pessoas, grupos ou causas e nao para obter proveitos para
si proprias, ndo distribuem lucros pelos seus membros ou administradores, usufruindo de certos

beneficios fiscais como reconhecimento dos seus servigos.

A Gestéo de Recursos Humanos € muito importante nestas organizagdes, uma vez que 0s
funcionarios, colaboradores e voluntarios sdo o ativo mais importante da mesma. Pelo tipo de
trabalho prestado estas organizagGes ndo podem substituir os funcionarios por equipamentos
técnicos. A motivagdo desses funcionarios advém de fatores intrinsecos como a crenga na
missdo da instituicdo, sendo de facto este fator que contribui para a retencdo de pessoas. De
modo geral verifica-se que os funcionarios das OSFL tém maior predisposi¢cdo em receber

compensacfes ndo monetarias pelo seu trabalho do que outros funcionarios das empresas



lucrativas e outra caracteristica é a maior tolerancia a salarios mais baixos, que se justifica pela
atividade socialmente Gtil da sua funcdo. N&o deixa de ser importante a concretizagdo de boas
praticas de gestdo de forma a dotar estes recursos no reforco de conhecimentos e competéncias

para um melhor desempenho e eficacia dos objetivos (Teixeira, 2013).

3.2. Acolhimento Residencial de Criangas e Jovens

A medida de acolhimento institucional atualmente nomeado por Acolhimento Residencial
(AR), previsto na Lei de Protecdo de Criangas e Jovens, no artigo 49.° da Lei 142/2015, surge
quando uma crianga ou jovem é entregue a uma entidade que Ihe proporcione condi¢oes
habitacionais, equipamento de acolhimento e recursos humanos permanentes, devidamente

dimensionados e habilitados, que lhes garantam os cuidados, adaptados as suas necessidades.*

O AR tem como finalidade contribuir para a criacdo de condicdes que garantam a adequada
satisfacdo de necessidades fisicas, psiquicas, emocionais e sociais das criangas e jovens e 0
efetivo exercicio dos seus direitos, favorecendo a sua integragdo em contexto sociofamiliar
seguro e promovendo a sua educacgdo, bem-estar, desenvolvimento integral e a construcéo de

um projeto de vida.®

Em 2018, segundo o Relatério de Caracterizacdo Anual de situacdo de Acolhimento,
encontravam-se 7.032 criancas e jovens em situacdo de acolhimento residencial e familiar,
distribuidas pelas 14 respostas sociais que integram o sistema de acolhimento. Nas Casas de
Acolhimento, em respostas de Lar de Infancia e Juventude (LI1J) e Centro de Acolhimento
Temporario (CAT) encontravam-se 6.118 criancas e jovens acolhidas, nimero que assume um

peso de 87% no universo de respostas de acolhimento (CASA, 2018).

As Casas de Acolhimento (AR) estdo sob a tutela da Seguranca Social, tendo por base
orientagdes do Manual de Qualidade para o Acolhimento Residencial. Estas casas funcionam
24h diarias, 365 dias por ano e o trabalho € realizado por turnos e folgas rotativas.

Segundo o Cddigo de Trabalho no Artigo 220.° considera-se trabalho por turnos qualquer
organizagéo do trabalho em equipa em que os trabalhadores ocupam sucessivamente 0s

mesmos postos de trabalho, a um determinado ritmo, incluindo o rotativo, continuo ou

* Fonte: artigo 49.° da Lei 142/2015
> Fonte: artigo 49.° da Lei 142/2015
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descontinuo, podendo executar o trabalho a horas diferentes num dado periodo de dias ou

Semanas.

As OFSL inserem-se em matéria regulacao da legislacéo laboral nas Convencdes Coletivas
do Contrato coletivo entre a Confederacdo Nacional das Institui¢cGes de Solidariedade - CNIS e
a Federacdo Nacional dos Sindicatos dos Trabalhadores em Func@es Publicas e Sociais, tendo
por base a tabela salarial em vigor. O valor base para as categorias de trabalhadores da equipa
educativa (trabalhadores de apoio, trabalhadores com fungbes pedagdgicas) estdo entre os

667,00€ e os 777,00€ o que pode acrescer outros valores, nomeadamente o subsidio de turno.

Siqueira & Dell’Aglio (2006) enfatiza que as pessoas que pertencem a instituicdo vao,
assim, formar a rede primordial de apoio destes jovens. Muitas vezes eles encontram nos
funcionarios da instituicdo a seguranca que favorece ligacbes afetivas positivas, podendo
alcancar nestas relacGes a satisfacdo de muitas dimensdes vinculativas necessarias. Por outro
lado, a rotatividade e os horarios, de trabalho dos cuidadores ndo sdo propicios a formacao de
relacionamentos intimos e vinculos estaveis entre as criancas/jovens e 0s cuidadores.
Atualmente, as instituicdes adotam praticas o mais proximo possivel do modelo familiar,
qualificado por instituicdes de pequena dimens&o, com poucas criangas e jovens e que utilizam

os recursos da comunidade envolvente (escolas, servigos médicos, formacéo profissional, etc.).

3.3 — Importancia e papel dos cuidadores no Acolhimento Residencial

As casas de acolhimento para criangas e jovens em perigo, dispdem de recursos humanos
organizados em equipas articuladas entre si. A equipa educativa integra preferencialmente
colaboradores com formacdo profissional especifica para as fun¢Ges de acompanhamento

socioeducativo das criancas e jovens acolhidos. (Lei LPCJ n° 142/2015).

Na classificacdo de funcdes no Boletim do Trabalho e Emprego®, ndo existe a categoria de
cuidador, existe; Ajudante de Acéo direta; aquele que trabalha diretamente com os utentes, quer
individualmente, quer em grupo, tendo em vista o seu bem-estar, executando tarefas; como
receber os utentes e fazer a sua integracao nos servicos; procede ao acompanhamento diurno e
ou noturno dos utentes, dentro e fora dos estabelecimentos e servigos, guiando-os, auxiliando-

os, estimulando-os através da conversacdo, detetando 0s seus interesses e motivagdes e

¢ Fonte: BTE Emprego 2019



participando na ocupacdo de tempos livres; assegura a sua alimentagéo, presta cuidados de
higiene e conforto aos utentes. Existe também a categoria de; Ajudante de Acéo educativa,
como aquele que participa nas atividades socioeducativas; ajudando nas tarefas de alimentacéo,
nos cuidados de higiene e conforto diretamente relacionados com a crianca; e na vigilancia das

criangas.

Assim, podemos verificar que o papel dos cuidadores residenciais integra fungdes parentais
como, por exemplo, alimentacdo, higiene, tarefas domesticas e disciplina, mas também funcdes
terapéuticas, como aconselhamento, promoc¢do de competéncias individuais e orientacdo, ou

ainda uma parte ludica, brincar com as criangas e jovens e falar com eles.

Para Siqueira & Dell’Aglio (2006), os cuidadores sd3o fundamentais para o bom
funcionamento das instituicdes, existindo uma preocupac¢do com a sua adequada capacitacédo e
apoio. Um dos problemas € a rotatividade e o horario de trabalho dos funcionarios que pode
dificultar o desenvolvimento de relacionamentos préximos e vinculos seguros e estaveis entre

as criangas/jovens e os cuidadores.

Ainda segundo Siqueira & Dell’Aglio (2006), é importante perceber qual a perceg¢do que
o0s cuidadores possuem do seu papel terapéutico na recuperacdo de trajetorias das criangas e
jovens institucionalizados e sentem que podem influenciar direta ou indiretamente através das

suas praticas de cuidado e educacdo a vida desses utentes.

Anglin (2002; cit. por Santos, A., 2016) refere-se a terminologia do cuidador como aquele
que cuida, um termo utilizado para falar dos funcionérios das Organizagdes Sociais, porém é
um termo que tem vindo a alterar-se ao longo do tempo, tendo em conta a definicdo e

alargamento do proprio papel a assumir por estes trabalhadores.

Santos, A. (2016) na sua tese de mestrado constatou que maioria dos cuidadores (92,9%)
ja teve outras experiéncias profissionais fora do contexto de Casas de Acolhimento e 85,7%,
permanece na mesma Casa desde que comecou a trabalhar no AR, sendo que 21,4% trabalha

ha mais de 15 anos.

Mendes & Vaz Santos, (2014) referem a relacdo como a base de todo o trabalho
institucional, pois s6 depois da crian¢a ou jovem desenvolver uma boa relagdo com o adulto
que Ihe serve de modelo na instituicdo, podera vir a desenvolver boas relacbes com outros
adultos da sua vida. O afeto estabelecido entre a crianga e 0s seus cuidadores € um dos

componentes mais importantes no clima emocional da crianga sendo essencial que o cuidador
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mais proximo, se transforma no seu modelo de identificacdo, que a possa ouvir, apoiar, orientar,
proteger, acarinhar e estar em contacto emocional com ela (Matos et al, 2015 cit. in Santos, A.
2016). No seu dia-a-dia de trabalho, os cuidadores deparam-se com muitas historias vindas de

criancas e jovens diferentes, tendo de lidar com elas, muitas vezes, em paralelo com outras.

No seu estudo, Cuello, Miranda e Yunes (2004 cit. em Carneiro, 2012) referem que cuidar
de criangas institucionalizadas impde-se como um grande desafio sendo uma das situacoes
adversas mais apontadas pelos cuidadores, a chegada de uma nova crianga a instituicdo, uma
vez que este acontecimento exige dos técnicos uma adaptacdo de comportamentos e medidas
ajustadas as caracteristicas da crianga recém-chegada, bem como implica esfor¢os na
supervisao do acolhimento por parte das outras criangas e adolescentes, que também reagem a

chegada da nova crianga ou jovem.

O desgaste emocional pode ser identificado através da constatacdo de sinais quer fisicos
quer psiquicos que tém sido ligados ao burnout, afetando negativamente o desenvolvimento
fisico, mental, emocional e o bem-estar dos educadores o que resulta numa sobrecarga
emocional (Mendes & Vaz Santos, 2014; cit. in Santos, A. 2016).

No estudo de Golin & Benetti (2013, cit. em Santos, A., 2016), referem que os cuidadores
verbalizaram dificuldade em lidar com os seus proprios sentimentos, manifestando a
necessidade de apoio psicoldgico e de supervisdo, para que possam sentir-se mais seguros e
confiantes desempenharem as suas funcdes. A dificuldade em perceber a realidade dos jovens
leva a um grande desgaste emocional e interfere na capacidade de resposta as diversas situagdes

com que se deparam diariamente.

Segundo Dell Valle (2007) existe nos cuidadores uma responsabilidade excessiva,
relacionada com a pressdo de trabalhar com criancas problematicas e as consequéncias de
possiveis erros, existindo por vezes um sentimento de pouco apoio no trabalho por parte de
colegas, diretores técnicos, direcdo e coordenadores, fatores que se constituem como fonte de
stress para os cuidadores e que podem conduzir a situagcdes de burnout e insatisfacdo. A
supervisdo e 0 apoio a cada cuidador revelam-se fundamentais para promover e capacitar o
desenvolvimento de sensibilidade e responsividade adequada as necessidades das criangas e
jovens acolhidos (Machado, 2010 cit. em Santos, A., 2016).

Recentemente a Faculdade de Psicologia e Ciéncias de Educa¢do da Universidade do Porto,

devido as constantes vicissitudes que os cuidadores enfrentam no contexto de acolhimento



residencial, criou um programa de apoio as InstituicGes (CareMe) para formacao especializada

e supervisdo continuada no desenvolvimento emocional dos cuidadores.

A pertinéncia deste programa prende-se com a necessidade de dar resposta aos desafios
constantes, aos sentimentos de ajuda associados a um sentimento de impoténcia por parte dos
cuidadores, para criar melhores condi¢cdes laborais a estes trabalhadores que se sentirdo
apoiados no seu trabalho com as criangas e jovens. Sendo os cuidadores figuras de “extrema
relevancia” para estes adolescentes, e embora nao “substitutos de figuras parentais”, podem
desempenhar um papel “decisivo na promog¢do do bem-estar e da adaptacdo psicossocial,

fornecendo seguranca emocional””’

" Fonte: FCPEP/2020
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CAPITULO 4

Pesquisa Empirica

4.1. Instrumentos e Procedimentos

A Metodologia usada ¢ uma andlise qualitativa de dados primarios, entrevistas semiestruturadas
e a pesquisa descritiva e explicativa dos fendmenos em estudo. A técnica da entrevista foi o
método utilizado para recolher a informacao, preferencialmente presencial, a 20 pessoas, mas
tendo em conta a situacédo atual, de pandemia mundial, existiu uma limitacdo na sua aplicagéo

presencial e recorreu-se a via online.

A entrevista procurou alinhar a informacéo tedrica com a realidade dos entrevistados,
abrindo a possibilidade para questdes e conceitos emergentes no decorrer da entrevista, sendo
uma das vantagens, a oportunidade de criar informagbes mais ricas e detalhadas sobre as
perspetivas dos entrevistados. Durante as entrevistas, 0s entrevistados mostraram uma atitude

muito disponivel e aberta.

Antes da entrevista foi enviado e-mail com a apresentagdo do estudo e solicitada
autorizacdo a Organizacdo Social (CA) para realizacdo da entrevista (Anexo A) e identificacdo
de trabalhadores que se enquadrassem no perfil e revelassem disponibilidade para a entrevista.
Realizou-se um total de 20 entrevistas, distribuidas pelas diferentes instituicdes de Acolhimento
Residencial. No total, responderam de forma positiva oito organizagdes da zona da grande
Lisboa, indicando os cuidadores que aceitavam participar no estudo.

O perfil do entrevistado baseia-se nos trabalhadores que exercem fungdes de Cuidador nas
Casas de Acolhimento de criangas e jovens, com categorias diversas como; Auxiliar de
Educacdo, Ajudante de Acdo Direta, Educador (social ou Infancia), com contrato de trabalho
ha pelo menos um ano de fungdes na mesma Institui¢do, que trabalhem por turnos e/ou folgas

rotativas.

O guido da entrevista, foi definido consoante um conjunto de dimensdes que deriva da
analise teorica e empirica, tendo em conta; respostas relacionadas ao contexto institucional, as
condic@es de trabalho, as dimensdes do comprometimento do modelo das trés-componentes de
Meyer e Allen (1997), afetiva e normativa e instrumental, (Anexo B) também adaptado e
validado por Nascimento, J., Lopes A., Salgueiro M.F. (2008) a populacdo portuguesa e com

adaptacdo das subescalas para o contexto portugués e a intencdo de Turnover, com a
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identificacdo de possiveis causas, variaveis organizacionais e individuais, Mobley et al., (1992).
(Anexo C). Para além destas, foram usadas outras questdes sobre a identificacdo & Organizacdo
e o significado do trabalho para os cuidadores, por se considerar que estdo associadas a

dimensdo do comprometimento.

No sentido de obter respostas as questdes deste estudo, elaborou-se um guido de entrevista
constituido por 10 questdes (Anexo D). Pretendeu-se com as perguntas do guido explorar a
percecdo que os profissionais das equipas educativas das casas de acolhimento tém sobre as

varias dimensoes:
a) Significado do trabalho realizado como cuidador de criangas e jovens
b) Contexto institucional - Gestdo de emocdes e estratégias
c) CondicGes de trabalho — horérios, turnos, salarios, formacgéo
d) Desafios associados ao trabalho (dificuldades e estratégias)
e) Comprometimento com a organizacao (intencdo de permanecer)
f) Vontade de turnover (intencdo de sair) e respetivas causas
g) A realizacdo e valorizacdo profissional (recompensas)

Através da metodologia, pretende-se explorar, na perspetiva dos cuidadores, quais as
razbes que influenciam o seu comprometimento com a organizacdo, determinam a sua

permanéncia no seu trabalho e evitam a intencdo de saida, ou seja, o turnover da Organizacéo.
Obijetivos especificos;

1. Identificar as diversas varidveis sobre condi¢cdes de trabalho e contexto institucional

possiveis de determinar o0 comprometimento organizacional dos cuidadores.

2. Explorar se existe uma relagdo entre comprometimento, turnover e significado do

trabalho.

No final das entrevistas realizadas, € feita a transcricao e o processo de analise das mesmas,

organizando os dados em categorias das diferentes dimensoes.



A andlise qualitativa de dados é um modo ndo numeérico de analisar dados. A importancia
da andlise de conteldo das entrevistas para os estudos organizacionais é cada vez maior e tem

evoluido em virtude da preocupacdo com o rigor cientifico e a profundidade das pesquisas.

4.2. A Amostra

A maioria dos entrevistados s&o do sexo feminino, 16 cuidadores do sexo feminino e 4 do sexo
masculino. A grande maioria situa-se na faixa etaria entre os 30 e 0s 49 anos (13 pessoas), sendo
a faixa entre 0s 20 e 0s 29 anos menos representada (6 pessoas) e a partir dos 50 anos apenas 1
pessoa. A maioria da entrevistados tem habilitacfes académicas ao nivel do ensino superior, ou
seja, Licenciatura ou Mestrado (11 pessoas) as que possuem 12° ano estdo em segundo lugar,
(7 pessoas) a minoria tem o nivel ensino secundario, 9° ano (2 pessoas). O tempo de
permanéncia é variavel, até 2 anos temos 7 pessoas, até 5 anos temos 6 pessoas, a partir dos 6
anos temos 7 pessoas, apenas uma pessoa esta ha mais de 20 anos. Relativamente aos filhos, 9

entrevistados tém filhos, 11 ndo tém filhos.

Tabela 1 - Caracterizacdo dos Entrevistados

Cuidador Sexo Idade HabilitacGes Tempo Filhos

entrevistada(o) permanéncia
1 M 27 12°ano (licenciatura incompleta) 3 anos N&o
2 F 49 Licenciatura Pedagogia 4 anos Sim
3 F 46 Licenciatura Ensino Béasico 3 anos Sim
4 F 45 9° ano 9 anos sim
5 F 47 12° ano 2 anos Sim
6 F 47 9° ano 10 anos Sim
7 F 56 12° ano 23 anos Sim
8 F 30 Mestrado Psicologia 2 anos N&o
9 F 21 12%ano (licenciatura incompleta) 3 anos Né&o
10 M 32 Licenciatura Educacéo Social 7 anos N&o
11 F 21 12°ano 2 anos Né&o
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12 M 44 12° ano 16 anos Nao
13 F 23 12° ano 2 anos Nao
14 F 39 Mestrado Ens. Basico e pré esc. 10 anos Sim
15 F 34 Licenciatura Educacéo Social 5 anos Sim
16 F 27 Licenciatura Educacdo bésica 1l ano Né&o
17 F 24 Mestrado Psicomotricidade 1ano Nao
18 F 35 Mestrado Psicologia Educacional 5 anos Sim
19 M 32 Mestrado Psicologia 2 anos N&o
20 F 31 Licenciatura Animagdo Socio 6 anos Né&o
Cultural

4.3. Analise de Conteudo

O conteldo das entrevistas foi transcrito e feita a sua analise, os indicadores que se repetem
com mais frequéncia séo destacados do texto em unidades para a categoriza¢do. As respostas
sdo selecionadas e associadas as diferentes dimensdes e a codificacdo de categorias

identificadas para este estudo.

A anélise de contetdo consiste num conjunto de técnicas metodoldgicas, precisas e
objetivas, que se aplicam a “narrativas”, extraindo os seus conteudos, diversificados, cujo
objetivo € analisar e sistematizar toda a informacdo recolhida, de modo a qualificar a situacéo,

como palavras ou frases (Bardin, 2006, p. 121).

segundo Bardin (2006), a analise de contetdo organiza-se em trés fases; a pré-analise, a
exploracdo do material e por fim o tratamento dos resultados, inferéncia e interpretacdo, no
entanto temos de ter em conta que a interpretacdo baseada na deducéo, tem sempre dois polos,
ou seja; a analise de conteudo oscila entre o rigor da objetividade e a subjetividade.

Na analise de contetido tem-se em conta a organizacdo dos dados através de uma tabela
(Tabela 2) onde podemos encontrar na 12 coluna as dimensdes de analise, na 22 coluna as
categorias (associadas as respostas dos entrevistados) correspondentes a cada dimensdo de

analise e que resultam da andlise das entrevistas, na 3% coluna o nimero de incidéncias da



categoria (n° de vezes em que aparecem nas entrevistas) e na 4* coluna, as “unidades de registo”,

ou seja, exemplos, frases ditas pelos entrevistados.

Tabela 2 — Analise de Conteudo

Dimensoes Categorias N° Unidades de Registo (exemplos)
... ajudar as criangas no seu desenvolvimento (entrev. 3)
...& dar amor aos outros (entrev. 7)
Missio 11 | ...estou a contribuir para o seu bem-estar (entrev. 8)
Significado do | (Ajudar os outros A empatia pelas criancas e pelo papel que temos neste
contexto (entrev. 10)
Trabalho Educagdio
Ter oportunidade para educar as criancas (entrev. 11)
Dar amor)
Mais do que um trabalho, é uma misséo, (entrev. 5) ...
Significa um trabalho voluntario, tempo para os outros
(entrev. 12)
...dar amor, ter empatia (entrev. 13)
Significa um crescimento pessoal. Doacé&o e crescimento
como pessod... (entrev. 2)
Desenvolvime
nto Pessoal ...sinto-me realizada, preenchida (entrev 5)
10

(Preenchimento,

realizagéo)

Em termos pessoais existe um  crescimento,

aprendemos... (entrev. 9)

...é um investimento, desenvolvimento
pessoal...preenche-me ao nivel existencial e emocional.
(entrev. 10)

. venho sempre de coracdo cheio. Preenche a minha

vida. (entrev. 14)
...preenche a minha vida. (entrev. 16)

...ter formacao e supervisdo... (entrev. 18)
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...significa crescimento pessoal, ser mais e melhor

pessoa... (entrev. 20)

...6 gratificante pensar que sdo um pouco de nos

(entrev.8)

Fascina-me o contexto... (entrev 10)

Identificacio | ©
Pessoal Pelo gosto desta area... (entrev. 16)

E uma oportunidade de trabalhar numa &area que gosto

(entrev. 18)
E um trabalho sério, com um bom funcionamento
organizacional e uma equipa em que me identifico.

(entrev 19)
...Ja ndo consigo distanciar-me dos seus problemas.
Requer um bom nivel de bem-estar psicoldgico (entrev 1)
...apego-me muito e é dificil gerir as historias e usar o

ilibri 17 - . )
Equilibrio lado profissional. Temos de nos distanciarmos. (entrev 3)
Emocional

Contexto de Nao podemos deixar influenciar-nos pelo trabalho e
Trabalho (gestao de proteger a nossa vida, separar as areas, mas sei o que é
emocoes) 0 abandono e a dor e ha que separar o lado profissional

do pessoal. (entrev. 7)

tem de existir o equilibrio entre o lado profissional e o

lado afetivo, dar-lhes o que precisam. (entrev. 8)

As histrias ndo sdo novidade para mim, mas existe
sempre uma que mexe mais comigo, reflito sempre sobre

isso (entrev. 16)

No inicio era dificil, tinha necessidade de verbalizar,
agora consigo separar as coisas, 0 trabalho da minha

vida pessoal (entrev. 17)




Equipa de
Trabalho

(supervisio e

apoio)

10

O que ajuda é conversarmos sobre 0s assuntos em
equipa, partilhar e discutir os problemas e as estratégias

(entrev 8)

a partilha entre colegas de equipa para superar as

adversidades. (entrev 9)

Partilho com a equipa de trabalho, existe uma dindmica
relacional partilhada. Com superviséo e reflexdo sobre

0s problemas da casa. (entrev 10)

Em colegas partilhamos, mas é muito importante ter

supervisdo, mesmo apoio psicolégico. (entrev 11)

Desafios

Responsividade
Assertiva

(estratégias)

15

O maior desafio é conseguir apagar a bagagem

emocional que as criancas trazem de fora. (entrev 4)

Mesmo com formagéo académica existem situacles que

exigem mais de nos. Ter a nogcao de como agir (entrev 8)

... As historias de vida, saber lidar com a crianga (entrev

11)

...temos de gerir situacoes de humor que estdo prestes a

explodir... (entrev. 12)

E conseguir gerir todas as personalidades diferentes das
criangas, a mudanga de humor, uns dias estdo bem, no

dia seguinte ja ndo. (entrev. 14)

Equilibrio
Emocional
(distanciamento

afetivo e bem-

estar psicologico)

10

O desafio € ndo pensar no assunto quando vou para casa,
manter a distancia e ndo levar a bagagem emocional das

criangas. (entrev. 1)

Os jovens desafiam a toda a hora, o maior desafio é

manter o equilibrio emocional (entrev. 2)

O maior desafio é ter uma estrutura psicolégica para
lidar com as criangas. Ter ajuda para lidar com as

historias das criancas (entrev. 3)
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Todos os dias sédo um desafio... 0 objetivo é encontrar o

ponto de equilibrio da parte emocional. (entrev 15)

As historias ndo sdo novidade para mim, mas existe
sempre uma que mexe mais comigo, reflito sempre sobre

isso (entrev 16)

Condicdes
Trabalho

de

Vida pessoal e

familiar

16

O meu marido apoia-me. No inicio pensei que ndo fosse
aguentar a rotatividade, mas agora estou acostumada

(entrev. 2)

...interfere ndo ter folga nos fins de semana e ndo

conciliar com o tempo livre da minha familia. (entrev 3)

E dificil, é um dos problemas do acolhimento, as
condi¢oes de trabalho...é um trabalho para pessoas que
ndo tém grandes responsabilidades familiares e sem
filhos, porque exige um equilibrio e desafio entre vida

pessoal e profissional. (entrev. 10)

... Ndo deixa muito tempo para mim e para a familia.

(entre.v 14)

Cansaco

(horérios,

turnos)

E complicado gerir os horarios devido a vida pessoal, é

aproveitar ao maximo as folgas e dias livres (entrev. 9)
Existem dias que saimos muito cansados... (entrev. 11)

as vezes passam-se meses gque nao consigo ir a casa,

porque nas folgas tenho mesmo de descansar. (entrev 8)

Foram dias muito dificeis, trabalhamos as vezes 24h

seguidas... (entrev. 15)

as vezes troco com as colegas que também sdo flexiveis
(entrev. 17)

Mas também encontro coisas positivas nestes horarios de

rotatividade. (entrev. 18)




Salério

Em relacdo ao salario para o que fazemos recebemos

pouco... (entrev. 11)

Fazer 3 turnos e gerir problematicas dificeis ndo é justo

com 0s vencimentos que temos. Entrev. 10

O salério ndo € bom, claro que queriamos ganhar mais,
(entrev. 14)

Comprometimento

Criancas
(vinculo

emocional)

16

Gosto muito das criangas e gosto do que faco (entrev. 5)

...0 que a faz ficar sdo as criangas e poder ajudar o seu

desenvolvimento. (entrev. 11)

... Estou muito envolvido e ndo queria deixar as criangas.
(entrev. 12)

... Apego-me muito e é dificil desistir (entrev. 14)

Quem trabalha nesta area tem dificuldade em desistir. E

como desistir das criancas e das suas vidas (entrev. 18)

Relacdo com

colegas

(Equipa trabalho)

...relagdo com a equipa de trabalho, a boa relagdo entre
colegas das equipas. Todos temos 0 mesmo objetivo.

(entrev. 9)

...dar amor as criangas e também as colegas com quem
trabalhamos, porque algumas ja sdo familia, temos um

caminho juntas” (entrev. 7)
A equipa de trabalho e as criangas (entrev. 1)

...as colegas sao uma ajuda (entrev. 8)

Identificacdo

organizacional

Adoro o trabalho que faco, preenche a minha vida

(entrev. 2)

Gosto do que faco (entrev. 13)
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Comprometimento

(cont.)

Acomodacéo

Acho que acomodagdo, torna-se um habito... fui ver o
mercado de trabalho ndo me vejo a fazer outra coisa, por

exemplo num supermercado (entrev. 7)

Necessidade

Tem muito significado, preciso muito do trabalho porque
preciso do salério. (entrev. 4)

Dever

...A confianga que a Direcdo depositou em mim e a

ligacéo que tenho a CA (entrev. 12)

Turnover

Salério

Um fator que leva a desisténcia € o salario mal pago
(entre. 1)

Financeiramente gostava de ganhar mais (entrev. 2)

... 0 se existisse uma proposta melhor, mas neste tipo de
trabalho. (a nivel financeiro) (entrev. 13)

Depende, se fosse um bom trabalho talvez tendo em conta

0 baixo salario que ganhamos (entrev. 5)

Desenvolvime
nto profissional

e académico

...quero seguir a minha drea da licenciatura que estou a

tirar, mas quero continuar no acolhimento (entrev. 9)

Gostava de um dia trabalhar na minha area académica,

mas também gosto muito do que fago... (entrev. 17)

Cansaco

Ja pensei, em especial nesta fase covid, foi muito

cansativo... (entrev. 8)
Ja...em momentos de exaustdo... (entrev. 13)

...Sim ja pensei sair pelo cansago (entrev. 20)




j& algumas vezes pensei em mudar de trabalho. Existem

fases da nossa vida em que questionamos muito tudo, os

Horarios 3 L .
horarios malucos, as auséncias em casa, 0S turnos
rotativos. (entrev. 7)
guando pensei foi pelas condicBes, pelo horério,
remuneracao, conciliar a vida pessoal com os horarios,
Turnover estava um pouco desmotivada (entrev. 18)
(cont.) Relacdo com ...E dificil lidar com as colegas, é dificil ver coisas e nio
Colegas poder fazer nada. (entrev. 3)
3
(ambiente  da Relacionamento interpessoal. (entrev. 19)
equipa)
Conciliagdo
vida familiar e .
2 ...ndo ¢ facil conciliar os horarios com vida pessoal
pessoal (entrev. 18)
mudava amanha para outra area para bem da minha
sanidade mental. (entrev. 4)
Equilibrio 2
emocional Temos de no ir readaptando, ndo é facil gerir este
contexto a nivel emocional (entrev.8)
Todos somos importantes e ndo existe reconhecimento,
superiormente (entrev. 4)
Realizagéo Recompensas
pessoal Recompensas financeiras ndo sdo muitas, é mais
recompensa ao nivel emocional, (entrev. 8)
Sim 12 1. . _
Sinto-me recompensada porque vejo que as criangas
estdo felizes (entrev. 9)
E um trabalho mal recompensado porque existe um
grande investimento pessoal e ndo € recompensado
Nio 8 financeiramente. (entrev. 10)

.... Existem dias em que saimos muito cansados e nao

somos recompensados (entrev. 11)
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4.4. Discussao dos resultados

Com base na pesquisa empirica e na analise dos resultados, foram identificadas sete
dimensGes e vinte e trés categorias associadas. Cada entrevistado pode indicar mais do que uma

categoria. Existem categorias mencionadas em mais do que uma dimenséo.
¢ Significado do Trabalho

A maioria dos entrevistados identificam a categoria Missdo, (11 entrevistados), onde
referem o gosto de ajudar os outros, dar amor, educacdo e contribuirem assim para o
crescimento das criancas e para o desenvolvimento da missao social da organizacdo e dos
utentes, cit “Em termos pessoais existe um crescimento, aprendemos” (entrev. 9). Escolhem
este trabalho também pelo Desenvolvimento pessoal (10 entrevistados) e pela Identificacao
pessoal, pela compatibilidade e semelhanca da sua area de formacdo (6 entrevistados), cit. “Pelo

gosto desta area, gostava muito da drea social e tive esta oportunidade” (entrev. 14).

De facto, tal como Ward e King (2007) referem, parece que também neste estudo
encontramos o significado do trabalho associado a crenca que a sua carreira contribui para um

proposito de vida.
e Contexto de Trabalho

Refere-se a gestdo que os individuos fazem do ambiente afetivo e dindmico que se vive
nas casas e a sua resposta ao mesmo, tendo a maioria dos entrevistados identificado a categoria
Equilibrio Emocional (17 entrevistados) ou seja; a capacidade de gerir os afetos, adotando uma
atitude mais profissional, educativa e com algum distanciamento afetivo, que resulta numa
diminuicdo do impacto de fatores, como o desgaste emocional, o stress, as mudancas e a pressao
das respostas adequadas aos desafios que as criancas impdem. “Os jovens desafiam a toda a
hora, o maior desafio € manter o equilibrio emocional” (entrev. 2). Também nesta dimenséo
foi identificada a categoria Equipa de Trabalho (10 entrevistados), como um fator facilitador
para gerir este contexto, sendo apontados o0 apoio e a supervisdo como uma ferramenta

fundamental para o sucesso desta dimensao.
e Desafios

Esta dimensdo esta interligada com o contexto de trabalho, destacando-se duas categorias

principais. Novamente a categoria Equilibrio Emocional (10 entrevistados), 0 que revela a



importancia em conciliar a profissdo com a vida pessoal e a necessidade de gerir bem as
emocdes, cit. “ndo sei lidar com as historias das criancas, apego-me muito e é dificil gerir as
historias e usar o lado profissional” (entrev. 3). Noutra categoria, a Responsividade Assertiva
(15 entrevistados), salienta-se a importancia de estratégias adequadas para promover as
respostas mais eficazes na resolucéo de problemas e desafios. Uma parte da amostra refere a
dificuldade em ajudar as criancas e em ter estratégias adequadas para resolver 0s seus
problemas, cit. “O maior desafio € querer ajudar as criancas e ndo conseguir ajudar, ter um
problema e ndo conseguimos resolvé-lo...” (entrev. 6). Os cuidadores destacam a influéncia
do seu estado psicologico e emocional (Equilibrio Emocional) e do facto de viverem o0s
problemas e as tristezas das criancas e jovens (bagagem emocional/gestdo de emogdes).
Sublinham também a importancia do apoio da Equipa de Trabalho e da supervisdo para a
Responsividade Assertiva, cit. “Partilho com a equipa de trabalho, existe uma dinamica

relacional partilhada...supervisdo e reflexdo sobre os problemas da casa” (entrev. 10).

Perante os desafios que ocorrem em contexto de trabalho, € muito valorizado pelos
cuidadores a aprendizagem e partilha com colegas e o facto de terem supervisao continuada na
equipa de trabalho, por forma a ultrapassar as dificuldades que surgem. Este resultado estd em
consonancia com os varios estudos referenciados sobre o papel terapéutico dos cuidadores, pela
necessidade de terem um programa de apoio para formacéo e supervisao, com as categorias que

sdo identificadas na referida dimensao.
e CondicGes de Trabalho

Dimenséo que aponta a dificuldade em conciliar a vida pessoal e familiar com os horéarios
praticados, assim surgindo a categoria Vida familiar e Pessoal (16 pessoas). E explicado o
qudo ¢é dificil de conciliar as duas vertentes, no entanto, nove entrevistados ainda que com
filhos, permanecem entre 3 a 23 anos neste trabalho, realgcando o esfor¢o que tém feito para
conciliar os horarios rotativos e a vida pessoal e familiar, s6 sendo possivel quando existe

suporte familiar.

Assume grande relevancia a categoria Cansaco (7 pessoas), como uma problematica
decorrente das condi¢des de trabalho e relacionada com os horarios rotativos. Por outro lado, a
categoria salario é a menos referenciada (5 pessoas), significando que outras categorias tém
maior peso na perspetiva dos cuidadores. Também existem trés entrevistados que referem que
encontram aspetos positivos nos horarios rotativos, tendo tempo livre para outros afazeres, em

periodos que normalmente as pessoas estao a trabalhar.
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e Comprometimento

De uma forma geral, os cuidadores identificam como principal motivo de permanéncia o
vinculo afetivo com as Criancas (16 entrevistados), cit. “Os miudos, a ligacéo que tenho com
eles, criam uma ligagdo connosco que ndo os quero abandonar” (entrev. 14). Esta categoria
esta relacionada com o significado do trabalho - Missdo, a necessidade de ajudar os outros, “o

gosto pelo trabalho, receber uma crianca, fazer o melhor por ela e vé-la sair feliz” (entrev. 15).

Uma parte da amostra também destaca, como motivo de permanéncia, a boa relacéo e a
interajuda entre Colegas (5 entrevistados), o que revela a importancia da partilha de problemas,

num bom ambiente e na boa relagdo de proximidade com a direcéo.

Analisando os resultados a luz da teoria do Comprometimento Organizacional de Meyer e
Allen (1997) constata-se que a dimensdo de comprometimento mais valorizada € a afetiva
(Criangas e Colegas; total 21 incidéncias), 0 que sustenta o pressuposto que os cuidadores
entrevistados estdo na instituicdo, porque “desejam e gostam”, mantendo um sentimento de
Identificacdo Pessoal com a mesma. Uma pequena minoria refere fatores de comprometimento
normativo (3 entrevistados), ou seja, obrigacdo de permanecer, quer seja pela missédo, quer seja
pelo dever ou necessidade de ter de trabalhar e cumprir os objetivos. Apenas duas pessoas se
enguadram no comprometimento calculativo (ou instrumental). Referem a acomodacéo ao seu
local de trabalho, ap6s terem explorado alternativas, consideraram o0s custos e a distancia de
outro trabalho ndo compensar. Cit. “como estou perto de casa, € uma vantagem, se fosse para

mais longe, ndo compensa...” (entrev. 14).

De salientar que estes resultados sdo dindmicos num determinado ambiente organizacional,
podendo surgir alteragcdes mediante novas situacdes, tal como referem Meyer e Allen (1997), a
possibilidade de coexistirem diferentes comprometimentos no local de trabalho e num

determinado individuo.
e Turnover

Nas causas do turnover prevalecem quase sempre categorias associadas a fatores
organizacionais (salario, horarios e cansaco) e menos fatores individuais (Equilibrio emocional,
desenvolvimento académico e profissional), referidos por Mobley & al., (1992). Cada

entrevistado pode apontar mais do que um motivo para sair.



A maioria ndo tem a intencdo de sair e perante a hip6tese, mostram reserva e tém em conta
fatores com influéncia na sua decisdo. Perante a intencédo de sair, destaca-se a categoria salario
(6 Entrevistados), a necessidade de auferir maior vencimento. Por outro lado, esta categoria
divide as opinides, apesar de ser consensual o desalento destes pela ma renumeragdo do seu
trabalho, Cit. “Depende do trabalho, depende de alguns fatores, se for um trabalho que néo
goste ndo mudo por dinheiro (entrev. 10), a maioria diz que sairia por outros motivos, Cansago
(4 entrevistados), Horarios (3 entrevistados) Conciliacdo com a vida pessoal (2 entrevistados),
dificuldade em gerir Relacdo com colegas (3 entrevistados). Com quase 0 mesmo peso do
salario, encontramos cinco entrevistados que apontam a saida relacionada com a sua
valorizacéo - Desenvolvimento Profissional e Académico. A categoria Equilibrio emocional,
ou seja, a dificuldade em gerir a histdria de vida e os comportamentos das criancas, acaba por
pesar pouco na decisdo de saida, sendo a excecdo apenas duas entrevistadas (entrev. 4 e 8) que
indicam fatores nesse sentido, cit. “saia ja amanhd e ndo era por dinheiro, é pela minha

sanidade mental” (entrev. 4) ou ...€ dificil gerir este contexto” (entrev. 8).

As criancas ndo sdo incluidas nas causas para a saida, devido a sua importancia na
dimensdo comprometimento, prevalecendo o sentimento de vinculagdo que os cuidadores tém
as criancas, cit. “Quem trabalha nesta area tem dificuldade em desistir. E como se desistir das
criangas e das suas vidas” (entrev. 18). Este resultado podera significar que o peso do

comprometimento com as criangas € menor do que a vontade de desistir.
e Realizagao Pessoal

Na dimenséo realizacdo profissional salienta-se o facto dos cuidadores se sentirem ou ndo
recompensados, domina uma atitude positiva no geral, sendo maior a recompensa emocional,
(12 entrevistados), cit....” A Unica coisa que compensa é a magia das criancas” (entrev. 7) do
que a recompensa financeira (8 entrevistados), cit. “sinto-me recompensado, mas tenho

necessidade de ganhar mais, nisso ndo somos recompensados” (entrev. 19).

Neste caso, verifica-se que as recompensas organizacionais aparecem associadas ao nivel
emocional e ndo financeiro, sendo que a permanéncia dos cuidadores surge associado ao
significado atribuido ao seu trabalho - Missdo e ao Comprometimento Afetivo - Criancas,
através das quais se sentem realizados. Na realizacdo pessoal salienta-se a importancia do
reconhecimento do papel relevante que os cuidadores desempenham nas Casas de Acolhimento,

da resiliéncia e da satisfacdo no seu trabalho.
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CAPITULO 5
Conclusoes

Pode-se concluir que os objetivos do estudo foram alcangados, tendo sido identificados pelos
cuidadores os principais e multiplos fatores de Comprometimento Organizacional, de que

forma gerem o contexto institucional e as condicGes de trabalho e evitam o turnover.

Este estudo é um contributo inabitual numa area em que ha escassez de estudos, mas que
permite refletir sobre os temas em andlise, através das perce¢des dos cuidadores do acolhimento

residencial de criangas e jovens.

Valoriza-se 0 sentimento de missdo e o sentido de desenvolvimento pessoal que 0s
individuos atribuem ao significado do seu trabalho, numa éarea onde sdo fundamentais os

cuidados diretos aos jovens utentes.

Podemos afirmar que as condi¢cdes de trabalho influenciam a intencdo de saida da
organizagdo (turnover), mas por outro lado existe uma relagdo entre o comprometimento
organizacional e a retencdo dos cuidadores. Os vinculos afetivos com as criancas e colegas, a
identificacdo a organizacdo e a acomodacao sao fatores determinantes na permanéncia dos

trabalhadores.

De forma a antecipar problemas que estejam relacionados com a intengdo de saida
(turnover), ndo podemos ignorar os fatores identificados no contexto de trabalho e a importancia

de uma direcdo organizacional adequada e atenta aos desafios que ocorrem nesse contexto.

Tendo em conta a necessidade de equilibrio emocional e a dificuldade em conciliar a vida
familiar e pessoal com os horarios praticados, dever-se-a adotar solucdes e estratégias
diferenciadas como uma melhor gestédo de horarios (fixos, flexiveis, por turnos e adaptados), de

forma a motivar e reter os trabalhadores.

Considerando os baixos salarios e a escassez de recursos financeiros destas organizagoes,
torna-se importante uma governacao eficiente e criativa destes trabalhadores, apresentando

outros beneficios, que ndo so6 os financeiros, apds auscultacdo das partes interessadas.

Para os fatores da coesdo das equipas educativas releva a Responsividade Assertiva, a
importancia e capacitacdo das equipas com estratégias eficazes (formagéo), boa articulagdo

entre colegas de equipa e supervisao.
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Conforme refere Teixeira (2013), os funcionarios das OSFL tém maior predisposi¢do em
receber compensacGes ndo monetarias pelo seu trabalho do que outros funcionarios das
empresas lucrativas. Outra caracteristica € a maior tolerancia a salarios mais baixos. Neste
estudo eleva-se a ideia de que este trabalho é mais do que uma recompensa financeira, € uma

recompensa emocional.

Por fim ha que ter em conta as limitaces do estudo por se tratar de uma amostra reduzida,
ndo abrangendo de forma generalizada a profissdo e também pela deducgdo e interpretacéo

subjetiva da analise de conteddo realizada.

Deixo ainda a sugestao de replicar este estudo em outras instituicdes da mesma area, com

abrangéncia a nivel nacional, usando analise quantitativa e qualitativa.
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ANEXO A - Pedido de colaboracéo e autorizacédo do estudo

Cara(o)...,

No ambito do meu Mestrado em Politicas de Desenvolvimento de Recursos Humanos, pretendo
realizar um estudo com o objetivo de explicar na perspetiva dos trabalhadores com fungdes de
cuidadores, que trabalham por turnos no acolhimento residencial de criangas e jovens, quais os
fatores que identificam para o comprometimento e como evitam o turnover.

- Ainformacdo serd recolhida através de entrevista semi-diretiva, a aplicar a cuidadores com
contrato de trabalho de pelo menos um ano e que fagam turnos rotativos.

- A aplicacdo da entrevista presencial (de acordo com as regras em vigor) ou outro meio via online
(Zoom metting ou whatsaap) caso nao seja possivel.

- A entrevista serd num estilo aberto e com durag¢do aproximada de 15 minutos.

Desta forma solicito a V. autorizacdo e colaboracdo na identificacdo de 2 a 3 participantes de cada
Casa para a entrevista, sendo posteriormente acordado dia e hora para a mesma.

Todas as entrevistas serdo anonimas e servirdo apenas para este estudo de acordo com os padrdes
éticos do estudo, garantindo e protegendo a dignidade e seguranca dos/as participantes.

Melhores cumprimentos

Carla Oliveira
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ANEXO B — Quadro sobre as componentes do Comprometimento
Organizacional

Quadro 1: Componentes do Comprometimento Organizacional de

Mever e Allen (1991)

INDICADORES DE COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL

Fator
Afetivo

Fator
Normativo

Fator
Instrumental

Comprometimento Afetivo

Eu realmente sinto os problemas da organizacdo como se
fossem meus.

73125

Esta organizacdo tem um imenso significado pessoal para
mim.

64151

Esta organizacdo merece minha lealdade.

60663

Na situacdo atual, ficar com minha organizacdo € na
realidade uma necessidade tanto guanto um desejo.

,60419

Eu seria muito feliz em dedicar o resto da minha carreira
nesta organizacdo.

56719

Comprometimento Normativo

Eu ndo deixaria minha organizacdo agora porque eu tenho
uma obrigac&o moral com as pessoas dagui.

JS377

Eu me sentina culpado se deixasse minha organizacdo
agora.

72218

Mesmo se fosse vantagem para mim, eu sinto que néo
seria certo deixar minha organizacio agora.

,66681

52468

Eu devo muito @ minha organizacao.

Se eu decidisse deixar minha organizacdo agora. minha
vida ficana bastante desestruturada.

J7471

Eu acho que teria poucas alternativas se deixasse esta
organizacao.

,70229

Mesmo se eu gquisesse, seria muito dificil para mim deixar
minha organiza¢do agora.

62432

Uma das poucas consegiéncias negativas de deixar esta
organizacdo seria a escassez de altemativas imediatas.

45543

Fonte: Dados primarios coletados pelo autor (out/96 a jan/97).




ANEXO C — Quadro de intengdes de saida (turnover) de Mobley (1992)

ORGANIZATIONAL INDIVIDUAL ECONOMIC -
N LABOR MARKET
Goals-Values OCCUPATIONAL ~ PERSONAL
Policies Hierarchical level Age Unemployment
Practices Skill level Tenure Vacancy Rates
Rewards Status Education Advertising Levels
Job Content Professionalism Interests Recruiting Levels
Supervision Personality Word of Mouth
w‘“k_ G‘_’°'-‘P Socio-Economic Communication
Condidtions Family responsibility
Climate Aptitude
Size

.-‘;;

/ N,

v “ v
JOB-RELATED LABOR MARKET
PERCEPTIONS x PERCEPTIONS

INDIVIDUAL VALUES
v h
EXPECTATIONS RE l EXPECTATIONS RE
PRESENT JOB ALTERNATIVE JOBS
- 1. Expectancies re future job 1. Expectancies re future job
outcomes oulcomes
2. Expectancy re keeping job 2. Expectancy re attaining
alternative

SATISFACTION

ATTRACTION- ATTRACTION-
EXPECTED EXPECTED
UTILITY: UTILITY:
PRESENT JOB ALTERNATIVES

Centrality of non-work values / roles
P Beliefs re:

Non-work consequences of quitting
Contractual restraints

INTENTIONS TO SEARCH:
INTENTIONS TO QUIT

Alternate forms of
withdrawal behaviour

h 4

TURNOVER

Fonte: Mobley et al., 1992

Immediate vs.
delayed gratification

Impulsive behaviour;

¢ Specificity and time

between measures
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Anexo D — Guido de Entrevista

3.

4.

Guido de entrevista

Ha quanto tempo estd neste trabalho e o que levou a escolhé-lo?
Qual é para si o significado deste trabalho?
Identifica-se com os valores da Instituicdo onde trabalha?

Como gere o contexto de trabalho, ou seja, as histérias de vida e os comportamentos das

criangas acolhidas?

6.

5.

7.

8.

9.

Como gere as condicdes de trabalho, ou seja, turnos, hordrios, salario, com a sua vida pessoal?
Quais os maiores desafios do seu trabalho? E como ultrapassar?

Ja pensou em deixar este trabalho?

No seu caso, que fatores sdo determinantes para nao desistir?

No final do dia de trabalho sente-se recompensado ou realizado?

10. Se tivesse uma oportunidade de trabalho num outro trabalho a ganhar o dobro, aceitava?

Guido Entrevista — estudo sobre Comprometimento e Turnover: A perce¢do dos cuidadores em
organizagdes sociais de Acolhimento Residencial de criangas e jovens. Mestrado GPRH — Carla
Oliveira.



Anexo E — Descricao de Entrevistas (exemplos)

Entrevista (o) 2 Idade 49 anos Filhos Fatores
ML F Licenciatura em Pedagogia SIM
1. Ha quanto 4 anos. Apareci de paraquedas, ja tinha trabalhado Desafio

trabalha como
cuidador (e nesta casa)
e porque escolheu este
trabalho?

com criangas autistas. Era uma experiéncia nova e
desafiante!

2. Qual o
significado deste
trabalho na sua vida?

Significa um crescimento pessoal. Uma doacao as
criancgas, doacdo de amor e de crescimento como
pessoa.

Crescimento pessoal
— Desenvolvimento
pessoal - missao

3. Conhece e
Identifica-se com os
Valores da instituicao?

Sim identifico-me. Gosto muito deste trabalho, no
inicio era tudo novo, depois comeca-se a ficar mais
proximo e se nao se identificasse nao ficaria

Identificacdo pessoal

4. Como gere o
contexto de trabalho,
as histodrias de vida e
0s comportamentos
das criangas

Ponho o meu lado emocional e o coracdo, mas tento
ndo por sempre porque também tenho de orientar,
impor limites, fazer um papel de mae e de
educadora, um misto de educar e cuidar.

Impor limites e
equilibrio emocional

5. Como gere os
turnos de trabalho,
horarios e folgas com a
vida pessoal?

Nunca pensei em trabalhar em regime de fins de
semana, mas o meu marido apoia-me. No inicio
pensei que ndo fosse aguentar a rotatividade, mas
agora estou acostumado e jd me habituei e até ja
vejo vantagens. Acho que me adaptei bem a
trabalhar aos fins de semana. Tento sempre conciliar
com as folgas do meu marido para estarmos juntos.
Sé é mais complicado nas datas de aniversario...

Suporte familiar

Beneficios nas folgas
rotativas

6. Quais as
maiores desafios e
dificuldades deste

Os desafios sdo didrios...O trabalho aqui na Casa nado
é facil. Os jovens desafiam a toda a hora, o maior
desafio é manter o equilibrio emocional. Se ndo se

Equilibrio emocional

Relagdo equipa

trabalho? for emocionalmente equilibrado n3o se consegue, trabalho
leva-se os problemas para casa e é muito
desgastante. Também nao é facil de gerir os
relacionamentos com as colegas de trabalho.
7. Ja pensouem | Nunca pensei em deixar... adoro este trabalho. Por Nao, causa: pelo

deixar ou desistir deste
trabalho? E porqué

mais dificil que seja eu adoro. Trabalho com amor e
com gosto.

Afeto

8. Que fatores
sdo determinantes
para ndo desistir?

Adoro o trabalho que faco. Adoro o trabalho em si,
completa a minha vida. Financeiramente ndo é
muito bom, mas também ndo preciso de ganhar
muito, tenho o meu marido que apoia.

Gosto pela
identificacdo
Desenvolvimento
pessoal - Afetos
Financeira menos
importante

9. Sente-se
recompensado(a)
neste trabalho?

Sinto-me bem. Quando entro eu entrego-me e
entrego o meu dia e no fim eu agradeco o meu dia.
Fazer as coisas certas para bem das criangas e o
nosso papel as vezes é duro. Mas compensador.

SIM
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10. Se tivesse
uma oportunidade
noutro trabalho a
ganhar o dobro,
aceitaria?

Financeiramente gostava de ganhar mais, mas neste
momento ndo queria mudar, porque estou bem,
estou completa e realizada.

Fatores financeiros -
organizagao

Entrevistada (0) 5 Idade filhos | Habilitagbes fatores / Categorias
F

CA F 47 anos Sim 129 ano (drea ciéncias)

1. Ha quanto 2 anos e meio. Era um trabalho diferente e sinto-me | 2 anos e 6 meses

trabalha como cuidador
(e nesta casa) e porque
escolheu este trabalho?

bastante satisfeita. Foi uma oportunidade e quis
mudar a minha vida

2. Qual o Mais do que um trabalho, é uma missdo, é Missdo,

significado deste importante. Dar e receber amor, sinto-me realizada, | Crescimento

trabalho na sua vida? preenchida. pessoal —
desenvolvimento
pessoal

3. Conhece e Sim identifico-me. Sim

Identifica-se com os

Valores da instituicao?

4, Como gere o No inicio € um choque, mas ao fim de algum tempo Equilibrio

contexto de trabalho, as | lidamos com eles (criangas e jovens) como se emocional e gestao

histérias de vida e os fossemos familia. Temos de nos abstrair da sua de emocdes

comportamentos das
criangas

situacdo familiar, dos motivos e acolhermos a sua
historia e tornarmo-nos a sua familia.

5. Como gere as
condigdes de trabalho,
os turnos, horarios e
folgas com a vida

Giro bem. Trabalhava antes num centro comercial e
era pior, ndo tinha fins de semana e por isso ndo é
novidade. Lido bem, mas é cansativo, uma pessoa
convém desligar e ndo ha problema com a vida

Turnover - cansago

pessoal? familiar, a filha ja e crescida o que ajuda.

6. Quais as Lidar com os gritos e os barulhos, é dificil o barulho. | Gestdo das

maiores desafios e Conseguir lidar com os diferentes feitios das emocdes e

dificuldades deste criancas. Dar atencdo a cada um e fazer as tarefas ao | controlar o

trabalho? mesmo tempo. ambiente —
Responsividade
assertiva

7. Ja pensou em Ndo! Nunca pensei em desistir.

deixar ou desistir deste

trabalho? E porqué?

8. Que fatores sdo | Gosto muito das criangas e gosto do que faco, gosto | Criangas

determinantes parando | de fazer parte de algo importante. Gosto de reviver

desistir? a maternidade e é sempre um desafio todos os dias.

9. Sente-se Sim, sinto-me recompensada por tudo o que ja SIM

recompensado(a) neste disse.

trabalho?

10. Se tivesse uma | Depende, se fosse um bom trabalho talvez, tendo Sim, salario

oportunidade noutro
trabalho a ganhar o
dobro, aceitaria?

em conta o baixo saldrio que ganhamos que é pouco
mais que o salario minimo




Entrevistan? 6

DL F

56 anos sim 122 ano

Fatores

1. Ha quanto

trabalha como cuidador
(e nesta casa) e porque
escolheu este trabalho?

Ha 23 anos. Trabalhava na emergéncia e o trabalho
escolheu-me, queria mudar e inscrevi-me e fiquei na
CA. Gosto muito de trabalhar nesta area.

23 anos

2. Qual o
significado deste
trabalho na sua vida?

Lido com as dores do mundo. Trabalho com criangas
e pessoas, gosto muito deste trabalho porque tem
amor e é vivo! Tem vida, choramos, rimos,
brincamos...é muito afetivo.

Afecto - gosto
muito deste
trabalho porque
tem amor e é vivo!

3. Conhece e
Identifica-se com os
Valores da institui¢do?

Sim identifico-me, é dar amor aos outros.

Missdo: é dar amor
aos outros.

4. Como gere o
contexto de trabalho, as
histérias de vida e os
comportamentos das
criangas

E um processo de aprendizagem. N3o podemos
deixar influenciar-nos pelo trabalho e proteger a
nossa vida, separar as dreas, mas sei o que é o
abandono e a dor e ha que separar o lado
profissional do pessoal. Somos poucas as vezes para
tantas criancgas, mas enquanto estou |3 estou a 100%
para os fazer felizes, quando saio entrego-me a
minha vida, muitas vezes no caminho para casa vou
desligando e é um tempo importante para separar
as areas.

Separar o lado
profissional e
pessoal
Equilibrio
emocional

5. Como gere as
condigGes de trabalho,
os turnos, horarios e
folgas com a vida

E outro processo de aprendizagem, escolhemos os
fins de semana que estamos de folga para fazer
planos. E duro deixar as pessoas em casa e sair para
ir trabalhar. O meu filho foi muitas vezes deixado

Sacrificar vida
familiar: O meu
filho foi muitas
vezes deixado com

pessoal? com outros familiares, deixei-o para cuidar dos familiares, deixei-o
outros. Ndo é facil entrar as 7h da manha e sair de para cuidar dos
madrugada enquanto todos estao a dormir. outros.
Investimos muito do nosso tempo e também Conciliar vida
precisamos de tempo para nés cuidadores. familiar

6. Quais as Todos os dias procuramos ser melhores com as Foco no equilibrio

maiores desafios e criangas, deixarmos os problemas de lado e estar sé | emocional:

dificuldades deste

para eles, dar amor as criangas e também as colegas

deixarmos os

2 o

trabalhos com quem trabalhamos, porque algumas ja s3o problemas de lado
familia, temos um caminho juntas. e estar so para eles

7. Ja pensou em Sim, ja algumas vezes pensei em mudar de trabalho. | Causas: horarios

deixar ou desistir deste
trabalho? E porqué?

Existem fases da nossa vida em que questionamos
muito tudo, os hordrios malucos, as auséncias em
casa, os turnos rotativos.

malucos, auséncias
em casa

8. Que fatores sado
determinantes para ndo
desistir?

Acho que acomodacao, torna-se um habito. Quando
estou de férias também acho estranho nao ir
trabalhar. Gosto do meu trabalho e de estar com as
criangas, gosto de brincar com elas. Também por
outro lado fui ver o mercado de trabalho ndo me
vejo a fazer outra coisa, por exemplo num
supermercado a aturar pessoas chatas, identifico-me
como cuidadora

Identificacdo e
gosto pelo trabalho
e criangas

9. Sente-se
recompensado(a) neste
trabalho?

Sinto-me realizada e recompensada.
Monetariamente é muito mal pago, por tudo o que
trabalhamos e damos, o sacrificio que é, e ganhar o

Emocionalmente
sim,
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salario minimo...A Unica coisa que compensa € a
magia das criancas, de estar com elas e brincar, rir
com elas.

financeiramente
nao

10. Se tivesse uma
oportunidade noutro
trabalho a ganhar o
dobro, aceitaria?

Se o trabalho fosse ao meu gosto e perto de casa
talvez sim, mas depois ia fazer voluntariado numa
casa de acolhimento.

Mas sim mudaria porque com a idade era melhor

Turnover: Sim para
nao fazer turnos e
ter mais tempo
para a familia -

para mim deixar os turnos e ter mais tempo para Horarios
mim e familia. (ter horarios fixos).
Entrevistado (a) 10 Idade filhos HabilitagGes fatores
IR M | 32 anos nao Licenciatura Educagao
Social
1. Hé quanto 7 anos que estou no acolhimento, ja trabalhei em 7 anos

trabalha como cuidador
(e nesta casa) e porque
escolheu este trabalho?

contexto comunitdrio, vim por acaso e gosto muito,
€ um misto de apoio familiar e pedagdgico. Fascina
me bastante o contexto de maior proximidade.

2. Qual o
significado deste
trabalho na sua vida?

E muito importante e presente em grande parte do
meu dia a dia, é um investimento pessoal. A empatia
pelas criangas e pelo papel que temos neste
contexto, a responsabilidade e o afeto. Preenche-me
ao nivel existencial e do envolvimento emocional.

Investimento
pessoal e a nivel
existencial —
desenvolvimento
pessoal

3. Conhece e
Identifica-se com os
Valores da instituicdo?

Sim, a grande parte.

4. Como gere o
contexto de trabalho, as
histérias de vida e os
comportamentos das
criangas

Partilho com a equipa de trabalho, existe uma
dinamica relacional partilhada. Com supervisao e
reflexao sobre os problemas da casa. A Psicoterapia
também é fundamental ajudou-me a lidar e
perceber as criangas. Com dinamismo e
responsabilidade e com estudo pessoal do papel do
cuidador.

Partilha, supervisao
na equipa de
trabalho

5. Como gere as
condigGes de trabalho,
os turnos, horarios e
folgas com a vida

E dificil, ¢ um dos problemas do acolhimento, as
condicBes de trabalho. Os cuidadores tém de ter
mais condic¢des e valorizagao. Fazer 3 turnos e gerir
problematicas dificeis ndo é justo com estes

Condigdes de
trabalho — hordrios
e vencimento,
responsabilidade

pessoal? vencimentos. Em termos de horarios é um trabalho | excessiva
para pessoas que ndo tém grandes Equilibrio entre
responsabilidades familiares e sem filhos, porque vida familiar e
exige um equilibrio e desafio entre vida pessoal e profissional
profissional.

6. Quais as Um grande desafio é a gestdo da equipa. Enquanto Gestdo da equipa e

maiores desafios e
dificuldades deste
trabalho?

as casas ndo tiverem formacao, é um problema, os
cuidadores devem ser acompanhados e terem uma
responsabilidade partilhada, existirem equipas
estaveis, seguras e fortes porque sé desta forma tém
mais capacidades para gerir situagoes.

formacdo




7. Ja pensou em
deixar ou desistir deste
trabalho? E porqué?

J4 deixei e voltei. Pensei em fazer outras coisas. E
gratificante ver o retorno do nosso trabalho nas
criancas, ver as criancas a lidar com as suas
problematicas. E um trabalho mal recompensado
porque existe um grande investimento pessoal e ndo
é recompensado financeiramente.

SIM.
Turnover
financeira
horarios

8. Que fatores sao
determinantes para ndo
desistir?

O retorno das criangas é que justifica a permanéncia.

Ajudava se existissem horarios mais equilibrados
uma boa gestdo da casa, supervisdo as equipas,
reflexao e aprendizagem individual, construcdo
conjunta da relagao com as criangas. N3o sei se
ficarei muito tempo, mas quando achar que ja nao
faz sentido, ndo estou a acrescentar nada.

Comprometimento
trabalho com
sentido - missdo

9. Sente-se Ndo, sem duvida que ndo. Nao
recompensado(a) neste
trabalho?
10. Se tivesse uma Depende do trabalho, depende de alguns fatores. Se | Missao
oportunidade noutro for um trabalho que n3o goste ndo mudo por
trabalho a ganhar o dinheiro. O vencimento é realmente uma questado
i ia? . .
dobro, aceitaria? importante, mas tinha de gostar do outro trabalho,
fazer sentido.
Entrevistada (o) 14 Idade filhos HabilitagGes fatores
RI 39 anos sim Mestrado — Educadora
Basica
1. Hé quanto Ha 10 anos e 7 meses. Sempre fui monitora e 10 anos

trabalha como cuidador
(e nesta casa) e porque
escolheu este trabalho?

trabalhei com criangas. A Direcdo da Associacdo
convidou-me e aceitei o desafio.

2. Qual o
significado deste
trabalho na sua vida?

E a minha 22 casa. A minha 22 familia. Ndo consigo
desligar e as vezes vou até nas folgas ou fora de
horario resolver problemas ou ajudar em algo que
precisem.

Desenvolvimento
pessoal - missdo

3. Conhece e
Identifica-se com os
Valores da instituicao?

Sim claro.

Visao

4. Como gere o
contexto de trabalho, as
histérias de vida e os
comportamentos das
criangas

Temos ajuda da psicéloga. Estd sempre disponivel
para receber e também da diretora técnica. Temos
muitos adolescentes e temos de saber como lidar
com os seus problemas e arranjar estratégias.

Evolugdo pessoal e
profissional
Responsividade
assertiva

5. Como gere as
condic¢des de trabalho,
os turnos, horarios e

Na altura em que os meus filhos eram pequenos foi
dificil fazer as noites, foi complicado, mas acabamos
por nos adaptar e com a ajuda do pai foi possivel. O

Vida familiar e
salario insuficiente
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folgas com a vida

salario ndo é bom, claro que queriamos ganhar mais,

pessoal? mas como estou perto de casa é uma vantagem na .
L . ~ Andlise de custos
diminuicdo de custos, se fosse mais longe nao o
. /beneficios
compensaria.
6. Quais as E conseguir gerir todas as personalidades diferentes | Responsividade

maiores desafios e
dificuldades deste
trabalho?

das criangas, a mudanga de humor, uns dias estdo
bem, no dia seguinte ja ndo. Para mim é mais dificil
de gerir sdo os adolescentes.

assertiva

7. Ja pensou em
deixar ou desistir deste
trabalho? E porqué?

Sim ja. Tenho um curso que acabei hd 2 anos e se
surgir uma oportunidade talvez, adoro este trabalho,
mas estou a refletir que gostava de ganhar mais,
mas se for longe e quase igual, ndo compensa.

Por melhor saldrio
€ por curso
superior — carreira,
desenvolvimento
profissional

8. Que fatores sdo
determinantes para nao
desistir?

Os miudos (as criancgas). A ligacdo que tenho com
eles, criam uma ligagdo connosco e ndo os quero
abandonar. Quero sempre fazer mais por eles.

As criangas, a
ligacdo afetiva

9. Sente-se
recompensado(a) neste
trabalho?

Sim na maioria das vezes.

SIM

10. Se tivesse uma
oportunidade noutro
trabalho a ganhar o
dobro, aceitaria?

Vai acontecer um dia, vou mudar, talvez para uma
escola (trabalhar noutra area que estudei no
Mestrado).

Sairia, para outro
trabalho - carreira




