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RESUMO

As taxas de turnover na profissao de técnico de apoio a infancia em instituigdes
de solidariedade social t€ém vindo a aumentar nos ultimos anos e, apesar de ser uma
profissdo vista como muito gratificante ¢ também muito exigente, o que leva a que a
retencao de pessoal qualificado e competente seja um desafio. Desta forma, perceber que
fatores influenciam a intengdo de saida ¢ de extrema importancia. A satisfagdo no
trabalho, o comprometimento e a paixao pelo trabalho t€ém vindo a ser apontadas como
variaveis que podem determinar o abandono ou a permanéncia do funcionario mas,
poucos estudos tém sido realizados no sentido de avaliar se estas varidveis tém o mesmo
impacto no setor publico e no setor privado.

Assim, este estudo procura compreender que relagdes se estabelecem entre a
satisfacao no trabalho, o comprometimento a paixao pelo trabalho e a intengao de saida,
bem como se estas variaveis t€ém o mesmo impacto em funciondrios de instituigdes
publicas e privadas. Isto ¢ feito a partir de trabalho de pesquisa sobre os conceitos
referidos e depois a partir da anélise de dados recolhidos através de um inquérito por
questionario aplicado a funcionérios de ambos os setores.

Os resultados mostraram que a satisfagdao no trabalho, o comprometimento e a
paixao pelo trabalho possuem uma relagdo negativa com a intengdo de saida e que os
funcionarios do setor publico se sentem mais satisfeitos e comprometidos com o seu

trabalho do que os funcionarios do setor privado.

Palavras-chave: Turnover, satisfacio no trabalho, comprometimento, paixdo pelo
trabalho, técnicos de apoio a infancia, instituigdes de solidariedade social, setor publico,

setor privado
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ABSTRACT

Turnover rates in child welfare workers have been increasing in recent years and,
despite being seen as a very rewarding profession, it is also very demanding, which makes
retaining qualified and competent workers a challenge. Therefore, understanding which
factors influence the intention to leave is extremely important. Job satisfaction,
commitment and passion for work have been identified as variables that can determine
whether an employee leaves or stays, but few studies have been carried out to assess

whether these variables have the same impact in the public sector as in the private sector.

For that reason, this study seeks to understand what relationships are established
between job satisfaction, commitment and passion for work and intention to leave, as well
as whether they have the same type of impact on employees of public and private
institutions. This is done through research into the concepts mentioned before and then

by analysing data collected through an applied survey of employees from both sectors.

The results showed that job satisfaction, commitment and passion for work have
a negative relationship with intention to leave and that public sector employees feel more

satisfied and committed to their work than private sector employees.

Key words: Turnover, job satisfaction, commitment, passion for work, child welfare

workers, child welfare, public sector, private sector
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INTRODUCAO

A presente dissertacdo aborda os conceitos de satisfagdo no trabalho,
comprometimento € paixdo no trabalho, bem como a forma como estas variaveis se
relacionam e tém impacto no turnover na profissao de técnico de apoio a infancia. Depois,
procura perceber se estas variaveis t€ém o mesmo efeito em funciondrios de instituigdes
publicas e privadas. Isto porque, nos ultimos anos, tem vindo a estudar-se os fatores
pessoais e organizacionais que contribuem para as altas taxas de rotatividade nesta
profissdo (Auerbach et. al., 2010) mas, poucos estudos tém sido conduzidos no sentido
de comparar as taxas de turnover entre instituicdes de apoio a infancia publicas e privadas

(Steen e Smith, 2012; Gastearena-Balda et. al., 2021; Lasierra, 2017).

O turnover é bastante dificil de medir, o que leva a utilizacéo da intencéo de saida
como forma de prever o comportamento. As instituicGes sociais de apoio a infancia
possuem altas taxas de turnover porque as funces desempenhadas foram identificadas
como uma das mais stressantes (Shadik et. al., 2023). O facto de ser um trabalho tdo
exigente, leva a que a retencdo de pessoal qualificado e competente seja um desafio
(Benton, 2016) e, por isso, 0s niveis de rotatividade da forca de trabalho sdo uma
preocupacado de longa data em muitos paises desenvolvidos (Jiang et. al., 2019). Embora
estudos anteriores tenham observado que organizagdes privadas e publicas possam diferir
significativamente em termos de caracteristicas dos funcionarios e contexto de trabalho
(Gastearena-Balda et. al., 2021), ainda ndo existem resultados conclusivos que tenham

encontrado diferencas claras entre os dois setores (Lasierra, 2017).
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Alguns estudos no &mbito da assisténcia social tém encontrado uma relagéo entre
a satisfacdo no trabalho e a intencdo de saida (Levy et. al., 2012), sendo esta
especialmente significativa na profissdo de técnico de apoio a infancia (Kothari et. al.,
2021). O comprometimento vem sendo descrito como um estado psicologico que
caracteriza as relagBes do funcionario com a organizacgao e que acaba por ter impacto na
decisdo do individuo de permanecer ou abandonar a mesma (Oludeyi, 2015). A paixao
pelo trabalho é vista como uma carateristica individual que se traduz no gosto e
envolvimento dos funcionarios no exercer das suas funcdes, que leva a que adorem o seu
trabalho, atribuindo-lhe um sentido de identidade que pode, efetivamente, predizer a

intencdo de saida (Teng et. al., 2021).

O objetivo deste estudo passa por identificar os fatores que incentivam o0s
funcionarios a permanecer no seu posto de trabalho, de forma a que as organizacGes
possam identificar e desenvolver ferramentas para aumentar a retencdo (Johnco et. al.,
2014), de modo a diminuirem os elevados custos associados ao turnover (Benton, 2016).
Este estudo acresce que aspetos e elementos do préprio trabalho irdo promover satisfacao
e sentimentos de pertenca ao local de trabalho que, por sua vez, criardo o
comprometimento organizacional que suscitara uma maior satisfacdo no trabalho.
Sugere-se, também, que funcionarios com um maior apego emocional a organizacéo
possuem niveis mais altos de satisfagdo no trabalho, que leva a uma relagéo negativa com

a intencdo de saida (Zopiatis et. al., 2014).

Neste sentido, o estudo pretende perceber, em instituicGes de apoio a infancia

pubicas e privadas: 1) Qual a relacéo entre a satisfagdo no trabalho e a intencdo de saida;
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2) Qual a relacdo entre 0 comprometimento e a intencdo de saida; 3) Qual a relacéo entre
a paixao no trabalho e a intencdo de saida; e 4) Se as varidveis satisfacdo no trabalho,
comprometimento e paixdo no trabalho influenciam os funcionarios de instituicdes

privadas e de instituicGes publicas de forma diferente.

Este trabalho estd dividido em trés capitulos, sendo o primeiro capitulo o
contributo tedrico que varios autores forneceram relativamente aos conceitos de turnover,
satisfagdo no trabalho, comprometimento e paixao pelo trabalho, de forma a fundamentar
as hipoteses que foram apresentadas. No segundo capitulo sdo apresentados os objetivos
de estudo, a metodologia utilizada e o método de recolha e tratamento de dados. O terceiro
capitulo analisa os dados recolhidos e apresenta a sua discussao. Por fim, sdo apresentadas
as conclusodes retiradas, as limitacdes do estudo, bem como recomendagdes para estudos

futuros.
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Capitulo I — Revisao de Literatura

Aqui serdo apresentados os conceitos de satisfacdo no trabalho, comprometimento
e paixao pelo trabalho, de forma a perceber que impacto tém na intencdo de saida em
técnicos de apoio a infancia, bem como as diferencas entre funcionérios de instituicoes
publicas e de instituicbes privadas.
1.1 Turnover
Neste topico aborda-se o conceito de turnover e os fatores que influenciam a

intencdo de saida na profissdo de técnico de apoio a infancia.

O turnover define-se como a situacdo em que o funcionario abandona a
organizagdo onde exerce as suas funcgbes (Lazzari et. al., 2022). Zopiatis et. al. (2014)
sugerem que o comportamento real do turnover é muito dificil de medir, mas que a
intencdo de saida prevé o comportamento real bastante bem, assim, utiliza-se esta
variavel como indicador de previsdo (Lazzari et. al., 2022). Os fatores determinantes para
a retencdo ou perda de trabalhadores identificados sdo demogréaficos (sexo, idade, estado
civil), econdmicos (salario, promocdes, oportunidades de desenvolvimento), e
psicolégicos (comprometimento, satisfacdo no trabalho, compatibilidade de valores).
Griffiths et. al. (2017) indicam que existem dois tipos de fatores que influenciam a
retencdo ou a saida, sendo estes os individuais e 0s organizacionais. Os fatores
individuais dizem respeito a cargas de trabalho razoaveis, melhores salarios e
oportunidades de progressdo, enquanto 0s organizacionais tém a ver com o apoio dos
colegas de trabalho e dos supervisores, bem como o reconhecimento (Lazzari et. al.,

2022).
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O turnover tem sido um dos desafios mais dispendiosos dos Recursos Humanos
em varias organizagbes a nivel mundial, pois implica custos com o recrutamento e
selecdo, formacdo e a perda do know-how de quem vai embora (Belete, 2018). As
organizacOes deveriam evitar enfrentar esta condicdo porque, quando o talento sai
voluntariamente, leva os conhecimentos, capacidades e competéncias que possui, 0 que
afeta a eficiéncia e a qualidade do trabalho oferecido pela organizacéo (Scales e Brown,
2020). O turnover tem vindo a ser uma preocupacdo para as organizacfes de servico
social, tornando-se indispensavel compreender os motivos que estdo na sua origem (Liu
et. al.,, 2022). A natureza do trabalho de técnico de apoio a infancia inclui tarefas
emocionalmente gratificantes mas, ao mesmo tempo, desgastantes (Benton, 2016), assim,
devido a condicdes tdo exigentes e a pressdo constante de casos de abuso e negligéncia
de criangas leva a que, por vezes, a saida voluntaria seja a Unica forma de escapar a esta

tensdo psicoldgica (Kim, 2011).

A elevada rotatividade entre os funcionarios na profissdo de técnico de apoio a
infancia tem implicacGes financeiras bastante elevadas, gera um aumento de carga de
trabalho para os funcionarios que permanecem e pode ter impacto na qualidade dos
servicos prestados as criancas (Johnco et. al.,, 2014). Uma mdao de obra altamente
qualificada e empenhada é necessaria para garantir o bem-estar e seguranca das criangas
(Kothari et. al., 2021), mas a escassez de pessoal leva a que a institui¢do fique dependente
de funcionérios menos experientes, ou até mesmo temporarios, resultando em servigos
insatisfatorios (Antonopoulou et. al., 2017). Esta situacdo gera a necessidade de que 0s
administradores formem, constantemente, novos trabalhadores com pouca experiéncia

para tarefas tdo exigentes (Kim, 2011). Isto para além de agravar o ja fragil bem-estar das
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criancas, coloca mais exigéncias numa mao de obra sobrecarregada e provoca o

esgotamento dos fundos da instituicdo (Boraggina-Ballard e Honig, 2021).

A funcéo de técnico de apoio a infancia é mal remunerada comparativamente a
outras na esfera da assisténcia social, 0 que gera menor retencdo. Por outro lado, a
satisfagdo no trabalho, o comprometimento, o apoio dos colegas e supervisores, o salério,
beneficios e a estabilidade sdo alguns elementos que contribuem para a retencao, embora
a promocao e progressdo de carreira também sejam apontadas como fatores de influéncia
(Johnco et. al., 2014). Os funcionérios que estdo sob a supervisdo de alguém competente
e solidario ttm maior vontade de permanecer na organizagdo, assim como se sentirem
que tem o apoio dos seus colegas (Radey e Wilke, 2023). Um ambiente de trabalho estavel
e 0 sentimento de autonomia podem moderar o impacto dos antecedentes do turnover. Os
funcionarios precisam de sentir que os valores da instituicdo se alinham com os seus, da
mesma forma que se possuirem a conviccdo de que o seu trabalho € significativo e
valioso, irdo sentir uma vontade maior de permanecer (Johnco et. al., 2014). Isto poque a
percecdo que um funcionario tem sobre a importancia do seu trabalho contribui para as
suas atitudes, desempenho, satisfacdo no trabalho e para a intencdo de sair, da mesma
forma que a sensacao de autonomia e desafio promovem o comprometimento (Liu et. al.,
2022). Estudos demonstraram que os trabalhadores com niveis mais baixos de
comprometimento no trabalho estdo menos satisfeitos com os seus empregos e tém mais

probabilidades de abandonar a organizacdo (Radey eWilke, 2023).

A dedicacdo a profissao foi referida por muitos técnicos de apoio a infancia como

uma razdo crucial para permanecerem na profissao, sob a condicdo de baixos salarios,
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poucas oportunidades de promocao e desenvolvimento de carreira pouco claro (Liu et.
al., 2022), embora o desejo de ser (til e fazer a diferenca na vida das criangas ndo seja

suficiente para impedir a saida dos funcionarios da instituicdo (Hermon e Chahla, 2019).

1.1.1 Turnover em instituicoes publicas vs. instituicdes privadas
Como descrito no capitulo anterior, o turnover na profissao de técnico de apoio a
infancia possui uma taxa bastante elevada (Auerbach et. al., 2010), mas poucos estudos
tém sido conduzidos no sentido de comparar esses resultados entre instituicbes de apoio

a infancia pablicas e privadas (Steen e Smith, 2012).

Estudos anteriores tém vindo a observar que organizacfes privadas e puablicas
diferem significativamente em termos de caracteristicas dos funcionarios e contexto de
trabalho (Gastearena-Balda et. al., 2021), ainda assim, ndo existem resultados
conclusivos que tenham encontrado diferencas claras no que concerne as variaveis de
satisfacdo no trabalho e comprometimento como fator de motivacao (Lasierra, 2017). As
diferencas parecem ser em grande parte contextuais e, em muitos casos, especificas de

cada pais (Zeffane e Melhem, 2017).

Borges (2013) indica que os funcionarios publicos apresentam niveis mais
elevados de satisfacdo no trabalho no que diz respeito a instituicbes com carécter social e
Mihajlov e Mihajlov (2016) concluiram que funcionarios pablicos experienciam mais
satisfacdo no trabalho e taxas significativamente mais baixas de turnover em relacéo aos
funcionarios privados e que isto se deve a maiores salarios e beneficios. As diferencas de

satisfacdo no trabalho entre os dois setores devem-se essencialmente ao tipo de exigéncias
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e de recursos desses dois grupos. Algumas pesquisas indicaram que funcionérios do setor
publico podem enfrentar menos exigéncias do que os seus colegas do setor privado,
embora dediqguem menos esforco e horas de trabalho (Gastearena-Balda et. al. (2021).
Outros tedricos constataram que ndo existem diferengas na satisfagdo no trabalho entre

funcionarios publicos e privados.

Uma das causas apresentadas para que ndo se chegue a um consenso Sao as
diferencas entre a satisfacdo extrinseca e a satisfacdo intrinseca. Os estudos que relataram
diferencas significativas foram as que se concentraram na satisfacdo intrinseca (Wang et.
al., 2012). Markovits et. al. (2010) apontaram que, enquanto funcionarios do setor publico
sentem mais satisfacdo extrinseca, os funcionarios do setor privado sentem mais
satisfacdo intrinseca. Quer isto dizer que os funcionarios publicos valorizam mais o
salario e os funcionérios privados o trabalho em si. Por outro lado, no setor privado o0s
funcionarios sentem-se menos satisfeitos com o0s aspetos extrinsecos do seu trabalho

devido as restricdes a autonomia e as oportunidades de progressdo (Wang et. al., 2012).

Os funcionarios de instituicdes publicas apresentam altos niveis de satisfacdo no
trabalho e de comprometimento comparativamente aos funcionarios de instituicdes
privadas, embora a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e o comprometimento
organizacional dos trabalhadores do sector privado seja menos influenciada pelas

experiéncias no trabalho (Markovits et. al., 2010).

No proximo capitulo ¢ abordada a variavel da satisfacdo no trabalho e a sua

relagdo com a inten¢do de saida.
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1.2.Satisfacao
Aqui sera abordada a tematica da satisfacao no trabalho e a teoria de dois fatores de

Herzberg, por se tratar da teoria mais utilizada quando se fala neste conceito (Aziri, 2011).

De acordo com Stefanovska et. al. (2014), a satisfacdo no trabalho ndo tem uma
definicdo universal, ndo existindo um consenso sobre a mesmo, apesar de existir uma
concordancia de que se trata de uma estrutura multidimensional traduzida no gosto das
pessoas em realizar o seu trabalho. E um conceito complexo e multifacetado que possui
diferentes significados para pessoas diferentes, podendo estar associado a um sentimento
pessoal de realizacdo que surge a partir da percecdo de que o trabalho permite satisfazer
as necessidades materiais e cognitivas. A satisfacdo no trabalho comporta um sentimento
baseado em emoc6es positivas que se adquirem no decorrer das suas func@es (Zopiatis
et. al., 2014) e que pode ser definida a partir do grau de satisfacdo de cada individuo com
as recompensas que obtém (Aziri, 2011). Nas palavras de Lizano e Barak (2015), a
satisfacdo no trabalho advém de uma reacdo emocional e afetiva a relacdo que se

estabeleceu entre o que o colaborador pretende da organizacao e o que esta Ihe fornece.

Os funcionario possuem necessidades, desejos e experiéncias que determinam as suas
expectativas, assim, a satisfacdo no trabalho representa em que medida € que essas
expectativas vao de encontro ao que é oferecido. Caso se verifique compatibilidade, da-
se uma sensacdo de realizacdo e sucesso que ird desembocar em aumento da
produtividade e bem-estar pessoal do funcionario. Desta forma, este componente pode

ser considerado como um dos principais fatores de eficiéncia e eficacia das organizagdes
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e, por esta razdo, procura-se compreender que condigdes no trabalho podem conduzir um
trabalhador a satisfacdo (Lizano e Barak, 2015).

A satisfacdo no trabalho estd sob a influéncia de uma série de fatores, tais como a
natureza do trabalho, o salario, as oportunidades de progressao, gestao, grupos de trabalho
e condicOes de trabalho (Aziri, 2011), podendo ser influenciada por identidade e
importancia, variedade de competéncias necessérias, autonomia e feedback sobre a tarefa
realizada (Park e Johnson, 2019). Considera-se que os funcionarios sentem satisfacdo
quando o seu trabalho atende as suas necessidades e interesses, quando as condic¢des de
trabalho e recompensas sao satisfatorias e gostam dos seus colegas (Yousef, 2017). Desta
forma, a satisfagdo no trabalho esta ligada as atitudes dos funcionarios em relacdo ao

trabalho, situacdo de trabalho, cooperacdo entre lideres e colegas (Purba et. al., 2018).

Um estudo de Auerbach et. al. (2010) concluiu que os funcionarios de instituicdes
privadas apresentaram uma maior intencdo de saida que se deve, em grande parte, a

insatisfacdo com a remuneracdo. Neste seguimento, apresenta-se a seguinte hipotese:

H1: Os funcionarios de instituicdes publicas sentem-se mais satisfeitos no trabalho do

que os funcionarios de instituicbes privadas

1.2.1. Teoria de dois fatores de Herzberg

A teoria dos dois fatores de Herzberg indica que os funcionarios, no seu ambiente
de trabalho, estdo sob a influéncia de fatores que causam satisfacdo (fatores de
motivacao) e fatores que causam insatisfacdo (fatores de higiene), que os individuos

possuem dois tipos diferentes de necessidades — intrinsecas (fatores de motivacéo) e
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extrinsecas (fatores de higiene) — e que diferentes aspetos do ambiente de trabalho podem
ou n&o satisfazer essas necessidades.

Os fatores de motivacdo dizem respeito a responsabilidade, oportunidades de
crescimento pessoal, realizacéo, reconhecimento, oportunidades de promog&o e o proprio
trabalho. Os fatores de higiene estdo relacionados com o ambiente no local de trabalho e
incluem supervisdo, politica e administracdo da empresa, relagdo com o supervisor,
condic@es de trabalho, salario, relagdo com os colegas, vida pessoal, estatuto e seguranca
(Stefanovska et. al., 2014). A satisfacdo no trabalho intrinseca diz respeito ao contetido
do trabalho, sendo os fatores de motivacdo fundamentais e gratificantes para o0s
individuos, desta forma, pode dizer-se que a motivacdo se baseia num sentimento de
realizacdo e de crescimento pessoal. Por outro lado, a satisfacdo no trabalho extrinseca
deriva das condicdes de trabalho que sdo importantes para as necessidades bésicas de
sobrevivéncia — salario, recompensas, beneficios, supervisdo competente, ambiente de

trabalho e relac6es interpessoais (Park e Johnson, 2019).

A associacdo entre a satisfacdo no trabalho e o turnover foi confirmada em muitas
profissbes do setor dos servi¢os humanos (Li, Huang e Chen, 2020). Varios estudos no
dominio da assisténcia social encontraram uma relacao significativa entre a satisfacdo no
trabalho e a rotatividade (Levy et. al., 2012), sendo que a satisfacdo no trabalho e as
intencbes de ficar estdo significativamente associadas entre os técnicos de apoio a

infancia (Kothari et. al., 2021). Assim, coloca-se a seguinte hipétese:

H2: A satisfagdo no trabalho tem uma relagao negativa com a intencao de saida.
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No préximo subcapitulo ¢ abordado o tema do comprometimento e a teoria dos
trés componentes.

1.3.Comprometimento

Neste subcapitulo serd abordada a variavel do comprometimento, a teoria dos trés
componentes — que desempenha um papel vital na compreensdo do comprometimento

organizacional (Scales e Brown, 2020) — ¢ a sua interligagdo com a variante turnover.

O comprometimento € definido como a ligacdo afetiva de um funcionario a
organizagdo a que esta vinculado, bem como o sentimento de respeito pelas suas normas
(Powell e Meyer, 2004). Pode ser caracterizado por um forte apego emocional e pelo
sentimento de envolvimento com a entidade empregadora, bem como pela criagdo de um
elo e identificagdo com os seus principios (Landsman, 2008). Desta forma, pressupde uma
atitude ou acdo que conecta o funcionario a organizacao e que tem em vista a integracdo
dos seus objetivos, bem como a vinculacao dos interesses externos as atividades diarias,
que vem a ter impacto na decisdo do individuo em permanecer ou abandonar a mesma
(Oludeyi, 2015). Nas palavras de Wong (2014) o comprometimento dos funcionarios

também esté interligado com a relagdo que estes constroem com 0s seus pares.

Landsman (2008) indicou quatro varidveis que influenciam o comprometimento:
capital humano, natureza do trabalho, relacdes humanas e gestédo organizacional. O
capital humano diz respeito ao contributo que o funcionario d4 a organizacdo. A
natureza do trabalho representa as vicissitudes da funcéo, tratando-se da variavel que

comporta a procura emocional (nivel de dificuldade emocional que o funcionario

perceciona num dia de trabalho e, a seguranca, que se define como o entendimento do

funcionario relativo a possiveis condi¢fes de risco). As relacbes humanas sdo uma
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categoria de fatores que exprimem interaces entre o funcionario e o seu superior, que
podem influenciar as trajetdrias cognitivas e emocionais, comportando: a) autonomia —
nivel em que o funcionario acredita que tem controlo sobre a forma como o seu trabalho

é feito; b) ambiguidade das fungbes — o grau de incerteza ou clareza relativamente ao

descritivo de fungdes, 0 senso de justica no que toca a distribuicdo de recompensas ou

punicdes, 0 apoio do superior e a comunicacdo; e c) gestdo organizacional —

representante de uma organizacao estavel, ligada a oportunidades de crescimento pessoal,

salario, carga de trabalho e oportunidades de promocéo.

O comprometimento traduz-se num comportamento que tem a organizagao como
objeto e pode ser representado como uma soma de trés componentes, embora cada um se
distinga pela forma como os individuos se comportam nas suas atividades diarias. Assim,
cada componente deve ser examinada individualmente, pois pode ter um impacto distinto
nos funcionarios, apesar de todos os componentes possuirem uma relagdo negativa com

o turnover (Scales e Brown, 2020).

1.3.1. O modelo de trés componentes
O modelo de trés componentes € a base tedrica para o estudo do comprometimento
sendo também a mais dominante e representativa, que tem servido como indicador para
prever o turnover (Scales e Brown, 2020). Este modelo indica trés fatores na formulagao
dos comportamentos relativos ao trabalho, sendo eles a aceitagdo e identificagdo com os
valores e objetivos da organizacéo, a vontade de se esforgar pela organizagéo e o desejo
de continuar envolvido com ela. De acordo com Powell e Meyer (2004) as trés

componentes do comprometimento desenvolvem-se de forma distinta traduzindo-se em
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diferentes comportamentos no trabalho, sendo elas: comprometimento afetivo,

comprometimento normativo e comprometimento de continuidade.

O comprometimento afetivo revela um envolvimento emocional com a

organizagdo, que leva a que o funcionario permaneca porque assim o deseja. O

comprometimento de continuidade deve-se ao reconhecimento dos custos associados

ao abandono da organizacdo, assim os funcionarios mantém-se no seu posto porque
precisam. O comprometimento normativo baseia-se no sentimento de obrigagéo e dever
para com a entidade empregadora (Yousef, 2017). Zopiatis et. al., (2014) definiram o
comprometimento afetivo como o grau em que um funcionario se identifica com a
organizacao e o0s seus objetivos, traduzindo-se na sua ligagdo emocional a organizacao; o
comprometimento de continuidade como a necessidade de permanecer devido a questdes
financeiras, estando ligado as condic¢Bes do trabalho; e 0 comprometimento normativo
como a decisdo de ficar, ligada a razdes éticas ou morais. Assim, tendo em conta que se
trata de um vinculo estalecido entre o funcionario e a organizacao, avaliar de que tipo se

trata € crucial para determinar o nivel desse comprometimento.

Na perspetiva de Landsman (2008) o comprometimento antecede a intencao de
permanecer na organizacdo e, por sua vez, a intengdo de ficar costuma prever o
comportamento efetivo de permanecer. A reducdo do comprometimento leva a baixa
produtividade do funcionério, ao absentismo e ao turnover (Faller et. al., 2010). Os
trabalhadores que mais se identificam com a organizagéo e se sentem mais envolvidos
possuem niveis mais altos de satisfacdo e, consequentemente, um comprometimento

maior (Wong, 2014). O comprometimento com o bem-estar das criangas demonstrou ser
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o indicador mais forte da decisdo de permanecer na instituicdo por parte dos técnicos de

apoio a infancia (Kothari et. al., 2021).

Auerbach et. al. (2010) concluiram que os funcionérios do setor privado
apresentavam niveis mais baixos de comprometimento do que os funcionérios do setor
publico. Foi também possivel verificar que, enquanto os funcionérios de instituicdes
publicas estavam mais satisfeitos com as oportunidades de progressdo e beneficios, 0s
funcionarios de instituicbes privadas estavam mais satisfeitos com as relagbes que

mantinham com o0s seus colegas. Por conseguinte, formulam-se as seguintes hipéteses:

H3: Os funcionarios de institui¢des publicas sentem-se mais comprometidos do que 0s
funcionarios de institui¢ces privadas
H4: O comprometimento tem uma relagdo negativa com a intengéo de saida.

H5: O comprometimento tem uma relacdo positiva com a satisfacdo no trabalho.

1.4. Paixao pelo trabalho
Neste subcapitulo aborda-se a tematica da paixdo pelo trabalho, a teoria da

autodeterminacdo, e a corrente dualista (paixdo harmoniosa vs. paixdo obsessiva).

A paixao define-se como a inclinacdo para uma atividade que os individuos
gostam, valorizam e interiorizam na sua identidade (Amiot et. al.,, 2006). Foi
caracterizada como uma fonte de motivagdo, bem-estar e desempenho em determinada
atividade (Curran et. al., 2015). Traduz-se no amor pelo trabalho e identificacdo de um

significado pessoal no mesmo, podendo ser vista como uma atitude que inclui
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componentes afetivos e cognitivos que incorporam a tendéncia para o trabalho. Os
componentes afetivos dizem respeito ao gosto e prazer pelo trabalho, enquanto os
componentes cognitivos se interligam com o significado que o individuo atribui ao
mesmo (Ho et. al., 2011). Este conceito é descrito como uma carateristica individual,
possuindo um papel essencial para o enriquecimento da eficiéncia e eficacia, podendo

predizer a intencdo de saida (Teng et. al., 2021).

A paixéo foi conceptualizada em duas vertentes — harmoniosa e obsessiva — e a
sua distingdo ocorre mediante o processo de interiorizacdo da atividade no individuo
(Forest et. al., 2011). O processo que consiste em que a atividade que € objeto de paixdo
se torne identidade do individuo, pode ser autbnomo ou controlado. A internalizagédo
autébnoma permanece sob o controlo do funcionério, enquanto a internalizacédo
controlada conduz ao desenvolvimento de uma obsesséo, em que a atividade controla o
funcionario (Forest et. al., 2011). O modelo dualista de paixdo deriva da teoria da

autodeterminacdo e é utilizada para apurar a paixdo dos individuos em varias atividades.

14.1. A teoria da autodeterminacao
A teoria da autodeterminagdo indica que as a¢Ges humanas derivam de uma
procura incessante pela satisfacdo das suas necessidades. As necessidades psicoldgicas
dos individuos sdo a forga motriz dos seus comportamentos, sendo estas a autonomia —
relacionada com o poder de tomada de decisdo; competéncia — sucesso e obtencdo de
resultados desejados; e relacionamento — relacdo com os outros. Se o envolvimento na
atividade satisfizer estas necessidades bésicas, os individuos interiorizam-na com

facilidade na sua identidade, levando a experienciar paixao harmoniosa (Ho et. al., 2018).
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1.4.2. Modelo dualista da paixao
Complementar a teoria da autodeterminacdo apresenta-se o modelo dualista de

paixao que indica que esta pode ser harmoniosa ou obsessiva (Pollack et. al., 2020).

A paixao harmoniosa caracteriza-se pela internalizagdo voluntéria do trabalho,
que leva os funcionarios a considerarem o seu trabalho significativo, realizando-o por
escolha prépria, sem estar a mercé de pressdes externas (Ho et. al., 2011). Esta paixao é
vista como a motivacdo que leva o individuo a dedicar o seu tempo e energia a
determinada atividade, interiorizando autonomamente o trabalho, de forma a manté-lo em
harmonia com outros aspetos da sua vida (Armanani, 2020). Por se tratar de um
sentimento que produz emocgOes positivas, tem sido associada a boas relagdes
interpessoais com colegas de trabalho e equipa. Para além disso, os funcionarios que
vivem este tipo de paixdo sentem-se competentes no que fazem e consideram-se capazes
para ajudar os outros (Ho et. al., 2018). A manifestacdo desta paixdo da-se a partir da
plena integracdo comportamental, ou seja, quando a atividade e os seus resultados estao
de acordo com objetivos e valores pré-existentes. Estando estes aspetos completamente
integrados no individuo, as atividades laborais tornam-se bastante agradaveis, permitindo
uma envolvéncia e um uso eficiente dos recursos, que passam a requerer muito menos

investimento, tanto destes como de energia (Armanani, 2020).

A paixao obsessiva tem origem na internalizagéo de pressoes externas associadas
ao desejo de aceitacdo por parte de outros individuos, bem como no sentimento de
obrigacdo que toma controlo sobre si. Expressa-se pela integracdo parcial na atividade,

originando um conflito entre essa tarefa e os seus valores e objetivos (Curran et. al.,
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2015). Os trabalhadores assolados pela paixao obsessiva trabalham arduamente por se
sentirem forgados a atuar de determinada forma, sendo um meio para alcangar um fim,
como aumentos salariais, promog6es ou outros que possam reforcar a sua autoestima
(Teng, 2019). Neste registo, os funcionarios possuem um desejo intenso (mas rigido) de
se envolverem no seu trabalho e, consequentemente, atribuem uma importancia
desordenada a determinada atividade, colocando-a numa posigéo superior relativamente
a outras atividades da sua vida (Armanani, 2020). Esta forma de paix&o entra em conflito
com outros aspetos da vida pessoal, afetando negativamente a vida familiar e social do
trabalhador (Hussain, 2022), de modo a que o individuo deixa de ter capacidade de
equilibrar corretamente todas as responsabilidades, ficando sobrecarregado (Scales e
Brown, 2020). A paixdo obsessiva impele os funcionérios a estabelecer relagdes com os

seus colegas, com vista a obterem a sua validacao e, deste modo, elevarem a autoestima.

Tendo em conta 0s processos de internalizacdo tdo distintos, os dois tipos de
paixdo possuem resultados cognitivos, afetivos e motivacionais completamente diferentes
(Forest et. al., 2011), influenciando os resultados no local de trabalho de forma distinta.
Enquanto a paixdo harmoniosa permite que as pessoas tenham resultados e sentimentos
positivos como a satisfacdo e o0 bem-estar, a paixdo obsessiva gera resultados e
sentimentos negativos, como a diminuicdo de satisfacdo no trabalho e da capacidade

produtiva (Teng et. al., 2021).

A paixd@o harmoniosa distingue-se do conceito de comprometimento e satisfacéo

no trabalho porgue inclui elementos afetivos e cognitivos que ndo ocorrem conjuntamente

nos outros (Ho et. al., 2018). Ainda assim, a paixdo harmoniosa tem impacto na satisfacéo
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e comprometimento (Teng, 2019) porque os trabalhadores que amam a sua atividade
cumprem as suas fungbes com melhor qualidade, sdo entusiastas e energéticos,
comportamentos que estdo diretamente ligados ao comprometimento (Hussain, 2022).
Scales e Brown (2020) afirmaram que existe uma ligacdo entre esta teoria e a intengéo de

saida. Neste seguimento é possivel formular as seguintes hipdteses:

H6: A paixdo pelo trabalho tem impacto negativo na intencdo de saida

H6.a. A paixdo harmoniosa pelo trabalho tem impacto negativo na intengdo de saida
H6.b. A paixao obsessiva pelo trabalho tem impacto positivo na intencéo de saida

H7: A paix&o pelo trabalho tem impacto positivo na satisfacdo no trabalho

H7.a. A paixdo harmoniosa pelo trabalho tem impacto positivo na satisfacéo no trabalho
H7.b. A paixdo obsessiva pelo trabalho tem impacto negativo na satisfacdo no trabalho
H8: A paix&o pelo trabalho tem impacto positivo no comprometimento

H8.a. A paixdo harmoniosa tem um impacto positivo no comprometimento

H8.b. A paixdo obsessiva tem impacto negativo no comprometimento

H9: Os funcionarios de instituicbes privadas sentem mais paixao pelo trabalho do que os
funcionarios de instituicdes publicas

Tendo em conta os topicos abordados, 0 modelo de investigacdo € o seguinte:

— —
_— Pl Satisfacdo no trabalho
HTa+ °
| T H5 +
>
HT+ | - 4,| Comprometimento |
| |msp
‘Ha.a+ t oms+
T
|4‘7 +—| Paixdo pelo trabalhio
| H7.b I 1
L 1+ Paixdo Harmoniosa
[— | Paixdo Obsessiva

Figura 1- Modelo de investigacao
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Capitulo Il — Metodologia

Neste capitulo apresentam-se os objetivos de estudo, a metodologia utilizada, o
método escolhido, o instrumento de recolha de dados bem como o respetivo processo de
analise.

2.1. Objetivo
O objetivo deste estudo passa por analisar em que medida a satisfacdo no trabalho, o

comprometimento e a paixao pelo trabalho tém impacto na intencdo de saida, mais
especificamente no que diz respeito a profissdo de técnico de apoio a infancia. O estudo
também tem em vista constatar se estas variaveis tém um impacto diferente em
funcionérios de instituicdes publicas e privadas. Desta forma, foram formuladas hip6teses
de forma a identificar: 1) Qual a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e a intengéo de
saida; 2) Qual a relagdo entre 0 comprometimento e a intencao de saida; 3) Qual a relacéo
entre a paixao no trabalho e a intencdo de saida; e 4) Se as variaveis satisfacdo no trabalho,
comprometimento e paixdo no trabalho influenciam os funcionérios de instituicdes
privadas e de institui¢bes publicas de forma diferente.

O subcapitulo seguinte descreve a metodologia escolhida para o estudo em questao.

2.2. Metodologia
Neste subcapitulo ¢ apresentada e explicada a metodologia escolhida, o método

utilizado, o instrumento de recolha de dados, método de amostragem e o método

escolhido para o tratamento de dados recolhidos.
Este estudo tem como base uma metodologia quantitativa com carécter hipotético-

dedutivo que explora a existéncia de relacOes entre as variaveis referidas a partir de dados

recolhidos. Esta abordagem caracteriza-se pela utilizagdo de instrumentos estatisticos na
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recolha e tratamento de dados sobre determinado acontecimento, com a intencdo de
garantir a precisdo de resultados (Raupp e Beuren, 2006).
2.2.1.Instrumento
O instrumento de recolha de dados utilizado foi o inquérito por questionario com
caréater descritivo, elaborado a partir do Google Forms (Anexo I). O tratamento de dados
para anélise estatistica foi efetuado a partir do programa Statistical Package for the Social
Science. Utilizou-se uma escala de mensuragdo com varios itens (escala de Likert a cinco
pontos), que varia entre um (discordo totalmente) a cinco (concordo totalmente). Também
foram utilizadas as escalas Minnesota Satisfaction Questionnaire (adaptada), Measure of
organizational commitment (adaptada) e The passion scale (adaptada), estando as suas
respetivas adaptacdes descritas em Anexo Il. O questionério € constituido por 57
questdes, estando dividido em duas partes: (1) 51 questdes com o objetivo de medir o grau
de satisfacdo no trabalho, comprometimento, paixao pelo trabalho e intencéo de saida dos
inquiridos; (I1) 6 questdes demograficas (4 de escolha multipla e 2 de resposta aberta).
2.2.2.Amostra e caracterizacio
Para a amostra foi escolhido o método ndo probabilistico por conveniéncia, pois 0s
participantes foram selecionados de forma ndo aleatéria, 0 que ndo assegura a
representatividade da amostra. Os participantes exercem funcgdes de técnicos de apoio a
infancia em instituicdes de solidariedade social publicas e privadas. No que diz respeito
a caracterizacdo, foram obtidas 181 respostas (correspondendo 95 ao setor publico e 84
ao setor privado). Na amostra respeitante ao setor publico 85 sdo de funcionarios do
género feminino e 10 do género masculino, com uma média de idades de 33 anos (a
maioria com 30 com idades entre 25 e 45 anos). Respeitante ao estado civil, a maioria dos

participantes (55) sdo solteiros e relativamente as habilitacOes literarias a maioria (42)
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possui a escolaridade a nivel da licenciatura. No que diz respeito ao periodo em que
trabalham na instituicdo as respostas véo dos 0 anos a 18 anos. No setor privado 59 sdo
participantes do genero feminino e 25 do género masculino, sendo a média de idades 39
(a maioria com 40 com idades entre os 23 e 0s 63 anos). A maioria dos participantes (39)
sdo casados, 34 possuem escolaridade ao nivel da licenciatura, 34 ao nivel de mestrado e
16 a nivel do 12° ano. No que diz respeito ao periodo em que trabalham na instituicéo as

respostas vao de 0 a 35 anos.

2.3. Fiabilidade do Instrumento
De forma a avaliar a fiabilidade do instrumento, utilizou-se o alpha de cronbach,

um coeficiente que fornece uma medida razoavel de confiabilidade num unico teste. E
utilizado como indicador de fiabilidade e consisténcia interna de um instrumento em
relacdo a uma determinada amostra ou subamostra de uma populacdo. Embora nao exista

um consenso relativo a definicdo de um valor minimo definido para o coeficiente, tém-se

considerado o valor de 0.70 como 0 minimo aceitavel (Taber, 2017).

Tabela | - Alpha de Cronbach

Variavel M DP Cronbach’s a
Satisfacdo 69.69 8.66 .80
Comprometimento 45.88 7.25 87
Paixdo pelo trabalho 47.09 7.60 91
Intencio de saida 19.44 3.58 31

A partir destes valores é possivel verificar que as variaveis de satisfacdo no
trabalho (0.80) e comprometimento (0.87) demonstram um nivel alto de consisténcia
interna, a variavel de paixao pelo trabalho (0.91) demonstra um nivel muito alto mas, por

outro lado, a variavel da intengdo de saida (0.31) possui um nivel baixo. Embora esta
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variavel apresente um baixo nivel de fiabilidade tera de ser mantida, ndo sendo possivel

retird-la devido ao ambito de realizacdo deste estudo.

2.4. Andlise de dados
De forma a testar se a amostra segue uma distribuicdo normal, foi utilizado o teste de

Kolmogorov-Smirnov, sendo que, de acordo com 0 mesmo, para que uma variavel siga a
distribuicdo normal é necessario que o valor de p seja superior a .05.

Tabela Il - Kolmogorov-Smirnov

Variavel K5 p.

Satisfacio 111 =001
Comprometimento 137 =001
Paixfio pelo trabalho 159 =001
Intencdo de saida 117 =.001

Ao analisar os dados da Tabela Il é possivel verificar que a amostra ndo apresenta
normalidade em nenhuma das varidveis. Assim sendo, foi utilizada a correlacdo de
Spearman. Apesar de ndo existir um consenso sobre a interpretacdo do poder da
correlacdo, Cohen (1992) sugere que r=0.10 indica uma correlacdo fraca, r=0.30 uma

correlagdo moderada e r=0.50 indica uma correlacéo forte.

Tabela I11- Correlacdo de Spearman

Varidvel 1 2 3 4. 5

1. Satisfacéo

2. Comprometimento TJ29%*

3. Paixdo pelo trabalho B06*F  TESHE

4. Paixao obsessiva B21FF 731 EF TTEEE

5. Paixao harmoniosa S63FF T06%F 066FF G258

6. Intencdo de saida - 153% - A443%% . S4RFE . 270%EF L STREE

p < .05 **p < 001
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No que diz respeito a varidvel de satisfagdo no trabalho, verifica-se uma
correlacdo positiva forte com o comprometimento (rsp=.729) com p<.001, sendo possivel
suportar a hipdtese 5: O comprometimento tem uma relagdo positiva com a satisfacédo
no trabalho. Foi também possivel validar a hipotese 7: A paixao pelo trabalho tem
impacto positivo na satisfacao no trabalho e a hipétese 7a: A paixao harmoniosa pelo
trabalho tem impacto positivo na satisfacéo no trabalho, com (rsp=0.606) com p<.001
e (rsp=.621) com p<.001 respetivamente, ndo se verificando o mesmo relativamente a
hipotese 7.b: A paix&@o obsessiva pelo trabalho tem impacto negativo na satisfacdo no
trabalho, com (rsp=.621) com p<.001, ndo sendo suportada. Os valores da correlagio
entre satisfacdo no trabalho e a intencéo de saida (rsp=-.153) com p=.040 suportaram a

hipotese 2: A satisfacdo no trabalho tem uma relacéo negativa com a intengéo de saida.

A varidvel comprometimento e a intengdo de saida também apresentam uma
correlacdo negativa forte (rsp=-.443) com p<.001, suportando a hipdtese 4: O
comprometimento tem uma relacdo negativa com a intencdo de saida. Também foi
suportada a sua relacdo positiva com a paixdo pelo trabalho (rsp=0.765) com p<.001,
suportando a hipétese 9: A paixdo pelo trabalho tem impacto positivo no
comprometimento, bem como a hip6tese 9.a: A paixdo harmoniosa tem impacto positivo
no comprometimento (rsp=.706) com p<.001, ndo tendo sido suportada a hipétese 9.b:
A paixao obsessiva tem impacto negativo no comprometimento (rsp=.731) com p<.001.
A hipotese 6: A paixao pelo trabalho tem impacto negativo na intengdo de saida e 6.a:
A paixdo harmoniosa pelo trabalho tem impacto negativo na intencéo de saida foram
suportadas respetivamente com (rsp=-.548) com p<.001 e (rsp=-.578) com p<.001,

embora a hipdtese 6.b: A paixdo obsessiva pelo trabalho tem impacto positivo na
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intencdo de saida, ndo tenha sido suportada (rsp=-.279) com p<.001. Todas as variaveis
apresentaram uma correlacdo forte entre si, uma vez que p<.05, sendo todas positivas,

com excecdo da correlacdo entre a intencdo de saida e as restantes variaveis.

Com o objetivo de verificar se as varidveis de estudo influenciam os funcionarios
de institui¢Oes privadas e de instituicdes publicas de forma diferente, foi aplicado o teste
de mann Whitney-U. Trata-se de um teste de hipdteses ndo paramétrico que compara
dois grupos independentes e fornece as estimativas mais exatas quando as amostras sao

pequenas e/ou 0s dados ndo apresentam uma distribui¢cdo normal.

Tabela IV - Teste de mann Whitney-U para setor

M

Variavel Setor Publico Setor Privado z P
Satisfacdo no trabalho 103.45 74.79 -3.698 <.001
Comprometimento 106.36 71.49 -4.506 =.001
Paixio pelo trabalho 97.26 81.79 -2.003 .045
Intencdo de saida 77.70 103.91 -3.392 =.001

A partir dos dados apresentados é possivel verificar que existem diferencas entre
0 setor publico e o privado, uma vez que p foi sempre menor que 0.05. A variavel de
satisfacdo no trabalho tem uma mediana superior nas instituicdes do setor publico (Z=-
3.698) e p <.001. A variavel do comprometimento também possui uma mediana superior
nas instituicdes pertencentes ao setor publico (Z=-4.506) e p <.001. No que diz respeito
a variavel de paixdo pelo trabalho as instituicbes publicas também apresentam uma
mediana superior relativamente as instituigdes privadas (Z=-2.003) e p = .045. Por outro
lado, a intengéo de saida apresenta uma mediana superior no setor privado (Z=-3.392) e

p <.001.
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Assim, foi possivel suportar a hipotese 1: Os funcionarios de instituicGes
publicas sentem-se mais satisfeitos no trabalho do que os funcionérios de instituicdes
privadas e a hipotese 3: Os funcionarios de instituicbes publicas sentem-se mais
comprometidos do que os funcionérios de instituicdes privadas, embora 0 mesmo nao
se tenha verificado com a hipdtese 9: Os funciondrios de institui¢des privadas sentem
mais paixao pelo trabalho do que os funcionarios de institui¢cdes publicas, que néo foi

suportada.

Tabela V - Teste de mann Whitney-U para género

M
Variavel Masculino Feminino z P
Satisfacdo no trabalho 65.71 97.06 -3.113 001
Comprometimento 79.30 03.80 -1.475 140
Paixdo pelo trabalho 79.14 93.84 -1.497 134
Intencdo de saida 104.33 87.80 -1.683 092

Os dados apresentados na tabela VV demonstram que os funcionarios do género
feminino se sentem mais satisfeitos no seu trabalho, embora ndo existam diferencas nas

restantes variaveis (uma vez que p >0.05).

Tabela VI - Teste de Kruskal-Willis para a faixa etaria

M

: : H P
18-25  26-33 3442 43-50 51-58 59-66
Satisfacdo no trabalho  60.67 88.33  108.14 77.60 50.57 100.50 15.13 .001
Comprometimento 46.50 89.97  109.77 72.31 50.64 110.30 21.87 <.001
Paixio pelo trabalho 37.33 84.25 113.63 81.19 58.57 120.80 26.42 <001
Intencéo de saida 11972 7836 9550 11190 10586 2940 19.89 010
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A partir desta tabela é possivel verificar que os funcionérios na faixa etéria 59-66
revelam a média mais alta relativa as variaveis de comprometimento e paixao pelo
trabalho, com a segunda maior média no que diz respeito a satisfagdo no trabalho e, por
conseguinte, a media mais baixa relativamente a intencdo de saida. Por oposi¢do, 0s
funcionérios na faixa etaria de 18-25 apresentam a média mais baixa em termos de
comprometimento e paixao pelo trabalho, a segunda média mais baixa em satisfacdo no

trabalho, bem como a média mais alta de intencédo de saida.

Ap0s avaliar as correlag@es, o proximo passo seria medir o efeito de uma variavel
no comportamento de outra variavel, utilizando a regressdo linear maltipla (tendo em
conta que o estudo apresenta mais do que uma variavel independente). Isto ndo é possivel
porque as variaveis independentes apresentam uma forte correlacdo entre si e porque a
amostra ndo segue uma distribuicdo normal (como se comprova partir da tabela 11), nem
possuem baixa assimetria, visto que em todas as variaveis, a exce¢do da intencdo de saida

(.328), se verifica uma simetria superior a -1.
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Capitulo 111 — Discussao de resultados

Este estudo teve como objetivo compreender de que forma a satisfagdo no
trabalho, o comprometimento e a paix&o pelo trabalho influenciam a intencéo de saida de
técnicos de apoio a infancia em instituicdes de solidariedade social, bem como avaliar se

causam o mesmo impacto em funcionarios de instituicfes publicas e privadas.

Com o intuito de analisar a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e a intencéo de
saida, colocou-se a hipotese de que a primeira poderia levar a diminuicdo da segunda.
Esta premissa obteve comprovacdo através dos resultados obtidos na aplicacdo da
correlacdo de Spearman, com o valor de (-.153), indo de encontro ao indicado por Lizano
e Barak (2015) de que existe uma relacdo positiva entre a satisfacdo no trabalho e a
intencdo de permanecer, uma vez que esta relacdo tem vindo a ser confirmada em muitas
profissbes do setor de servigos humanos (Li et. al., 2020) — como é o caso da profissao
de técnico de apoio a infancia. A variavel do comprometimento, usualmente descrita na
literatura como um forte apego emocional e sentimento de envolvimento com a entidade
empregadora (Landsman, 2008), pressupde uma atitude ou acdo que conecta o
funcionario a organizacdo e tem em vista a integracéo dos seus objetivos (Oludeyi, 2015),
apresentou uma correlacdo negativa com a intencdo de saida (-.443). Neste sentido, a
literatura apresenta 0 comprometimento como um antecedente da inten¢éo do funcionario
em permanecer na instituicdo (Landsman, 2008) e que a reducgéo deste sentimento podera

levar ao absentismo e ao turnover (Faller et. al.,2010).

Foi colocada a hipotese de a satisfacdo no trabalho e o comprometimento

possuirem uma relacdo positiva, uma vez que os funcionarios que mais se identificam
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com a organizagéo e se sentem mais envolvidos possuem niveis mais altos de satisfagdo
(Wong, 2014), o que foi possivel suportar a partir do resultado obtido (.729) mediante a
correlacdo destas variaveis. Daqui pode retirar-se a ideia de que se 0s gestores apostarem
na melhoria das condices salariais, progresséo de carreira e fomentarem sentimentos de
pertenca nos funcionarios, estes sentir-se-do mais satisfeitos e comprometimentos, o que

pode aumentar a retengao.

Este estudo também analisou a variavel de paixdo pelo trabalho, bem como a sua
relacdo com a satisfacdo no trabalho, o comprometimento e a intencdo de saida. A
hipotese de que esta teria uma relacdo negativa com a intencdo de um funcionario
abandonar o seu posto de trabalho foi suportada a partir da analise da sua correlacéo
(.606), indo de encontro a estudos anteriores que identificaram a paixdo pelo trabalho
como uma inclinagdo para uma atividade que os individuos gostam, valorizam e
interiorizam na sua identidade (Amiot et.al., 2006), bem como sendo uma fonte de
alimentacdo da motivacdo, bem-estar e desempenho em determinada atividade (Curran
et. al., 2015). De acordo com Teng et. al., (2021) a paixdo pelo trabalho prediz a
improbabilidade de que os funcionarios abandonem o seu trabalho, o que se alinha com
a observacao realizada no presente estudo. A literatura divide a paixao pelo trabalho em
duas vertentes — harmoniosa e obsessiva — definindo a primeira como uma internalizacdo
autonoma, livre de pressbes externas (Ho et. al.,2011) levando a que o individuo
interiorize o seu trabalho de forma a manté-lo em harmonia com outros aspetos da sua
vida (Armanani, 2020) e, por outro lado, caracterizando a segunda como oriunda de
pressdes externas, como 0 desejo de aceitagcdo por parte de outros e sentimento de

obrigacdo que toma conta de si, 0 que desemboca num conflito entre a tarefa e os seus
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valores e objetivos (Curran et. al., 2015). Os resultados obtidos suportaram a hipétese de
que a paixdo harmoniosa tem uma relacdo negativa com a intencdo de saida, embora o
mesmo ndo se tenha verificado na hipétese de que a paixdo obsessiva teria uma relagdo
positiva com essa variavel. Ainda assim, no que diz respeito as hipéteses colocadas sobre
a paixdo obsessiva e a sua relacdo negativa com as variaveis de satisfagdo no trabalho e
comprometimento, bem como a sua rela¢éo positiva com a inten¢do de saida ndo foram
passiveis de validacdo. Isto pode dever-se ao facto de a internalizacdo a partir de pressdes
externas ndo ser consciente, desta forma, mesmo que seja obtida a partir do desejo de
aceitacdo por parte de outros, podera originar satisfacdo no trabalho na mesma medida.
Também pode dever-se ao facto de o instrumento de andlise ter sido aplicado com
algumas falhas (nomeadamente a adaptacéo das escalas). Apesar de a paixao harmoniosa
se distinguir dos conceitos de comprometimento e satisfagdo no trabalho, esta tem
impacto na satisfacdo e comprometimento dos funcionarios (Teng, 2019), que foi possivel
comprovar neste estudo a partir das suas correlacdes positivas de (.523) e (.706)

respetivamente.

De forma a avaliar se as varidveis anteriormente mencionadas influenciam
funcionarios de instituicBes publicas e privadas de forma diferente aplicou-se o teste de
mann-Whitney U. O pouco contributo tedrico que existe comparando a influéncia destas
variaveis em profissionais de instituicbes privadas e publicas demonstra que o0s
funcionarios de instituicdes publicas — de carécter social — apresentam niveis mais
elevados de satisfacdo no trabalho (Borges, 2013) e taxas significativamente mais baixas
de turnover em relacdo aos funcionarios de institui¢cbes privadas, que se deve a maiores

salarios e beneficios (Mihajlov e Mihajlov, 2016) comparativamente aos oferecidos no
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setor privado. Também é apontado que os niveis de comprometimento sdo mais altos em
funcionarios do setor publico (Markovits et. al., 2010) e, por conseguinte, mais baixos
em funcionarios do setor privado (Auerbach et. al., 2010). Os resultados obtidos
apresentaram médias mais altas para as variaveis independentes no setor pablico e mais
baixa para varidvel dependente relativamente ao setor privado. Isto pode dever-se ao facto
de os funcionarios publicos receberem mais beneficios embora trabalhem menos horas,
bem como por no setor privado existirem menos oportunidades de progressao de carreira
e mais restricGes a autonomia do funcionario. No que concerne a paixdo pelo trabalho,
foi colocada a hipotese de os funcionarios do setor privado possuiriam mais paixao pelo
trabalho do que os do setor pablico, ndo sendo possivel encontrar contributo tedrico nem
de validacdo nem de revogacgéo, apenas se pode deduzir por afirmacdes como a de
Markovits et. al. (2010), que os funcionarios do setor privado sentem mais satisfacdo
intrinseca valorizando mais o trabalho em si, do que propriamente os salarios. Nesse
seguimento, iriam internalizar a atividade em si de forma mais autbnoma, levando a uma
maior paixdo pelo trabalho. Ainda assim, ao contrario do que a hipdtese apresentada
referia, os resultados apresentados permitiram chegar a conclusdo de que os funcionarios
de instituicdes publicas sentem mais paixdo pelo trabalho do que os funcionarios de
instituicGes privadas, embora a diferenca de uma média para a outra seja relativamente

mais baixa do que a diferenca de média nas restantes variaveis.

Os resultados também foram analisados, no sentido de perceber se a faixa etaria e
0 género tém ou ndo influéncia sobre estas variaveis. Aplicou-se, mais uma vez, o teste
de mann-Whitney U de forma a relacionar as variaveis com o género dos inquiridos. Desta

forma, concluiu-se que o genero feminino apresenta niveis mais altos de satisfacdo no
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trabalho comparativamente ao género masculino, embora néo existam diferencas no que

toca as varidveis de comprometimento, paixao pelo trabalho e intencéo de saida.

No que diz respeito a faixa etaria, aplicou-se o teste de Kruskal-Wallis no sentido
de averiguar de que forma a idade dos inquiridos e as variaveis se relacionam. Daqui
retira-se que funcionarios em inicio de carreira (entre os 18 e 0s 25) possuem médias de
satisfagdo, comprometimento e paixdo pelo trabalho mais baixas e médias de intencéo de
saida mais alta, que pode estar relacionado com salarios pouco atrativos, falta de
acompanhamento e formacdo, além do sentimento de existirem mais oportunidades de
progressdo no mercado. Tratando-se de pontos bastante valorizados na fase de carreira

em que se encontram.

Por outro lado, a faixa etaria de 59-66 apresentou médias mais altas nas variaveis
de satisfacdo no trabalho, comprometimento e paixdo no trabalho e a média mais baixa
na intencdo de saida, que pode dever-se ao facto de se encontrarem no final de carreira,
ndo almejando progressdo e dando preferéncia a estabilidade. Esta analise também
sustenta a relacdo entre as varidveis que tem vindo a ser apresentada, uma vez que em
todas as faixas etarias, niveis mais altos de satisfacdo no trabalho, compromentimento e
paixdo no trabalho deram origem a niveis mais baixos de intencdo de saida e vice-versa.
Isto vai de encontro ao que foi escrito na revisdo, apontando como um fatores
determinantes para a retencdo ou perda de funcionérios indentificados serem o0s

demogréaficos (como género, idade e estado civil).
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Conclusao
O objetivo deste estudo passou por compreender a relacdo entre as variaveis de
satisfacdo no trabalho, comprometimento, paixao pelo trabalho com a intencéo de saida,
assim como analisar se estas influenciam funcionarios de instituicdes sociais privadas e

publicas de forma diferente, no que diz respeito a profissdo de técnico de apoio a infancia.

Como foi referido ao longo do trabalho as instituicdes sociais de apoio a infancia
possuem altas taxas de turnover porque as funcdes desempenhadas foram identificadas
como uma das mais stressantes (Shadik et. al., 2023). De forma a reverter esta situacao
e aumentar as taxas de retencéo passa a ser importante perceber o que influencia a

intencdo de permanecer ou de abandonar.

4.1. Principais conclusées, contribuicoes e recomendacoes

O estudo corroborou a ideia de que a satisfacdio no trabalho e as intencdes de
permanecer estdo significativamente associadas entre os técnicos de apoio a infancia
(Kothari et. al., 2021), bem como que os trabalhadores com niveis mais baixos de
comprometimento no trabalho estio menos satisfeitos com os seus empregos € t€ém mais

probabilidades de abandonar a organizagao (Radey e Wilke, 2023).

Por sua vez, verifica-se existéncia de uma ligacao entre a paixao pelo trabalho e a
intencao de saida (Scales e Brown, 2020). A literatura sustenta a ideia de que a paixao
pelo trabalho ¢ desejada, por dar origem a resultados positivos, como a percecdo da
atividade como significativa, persisténcia, sucesso, entusiasmo, ganho financeiro e

felicidade (Pollack et. al., 2020). Também ¢ descrita como um sentimento de gosto e
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envolvimento dos funcionarios nas atividades relacionadas com o seu trabalho, que leva
a que os funciondrios adorem o seu trabalho, retirando dele um sentido de identidade, que
leva & improbabilidade de que abandonem o seu trabalho (Teng et. al., 2021). Ainda
assim, a paixdo harmoniosa foi descrita como um vetor de motivacdo para os
trabalhadores obterem um bom desempenho, levando-os a considerar as suas fungdes
como importantes e agradaveis, embora a paixao obsessiva seja relatada como uma forca
que empurra os individuos para a realiza¢do do trabalho, partindo de pressdes externas e
nao de uma vontade livre e propria (Teng et. al., 2021). Esta diferenga na internalizacao
foi indiciada como tendo a capacidade de influenciar a intencdo de saida de forma

diferente, o que ndo se comprovou neste estudo.

Este estudo vai de encontro a Zeffane e Melhem (2017) que apresentaram a ideia
de que existem diferencas significativas entre os dois setores, embora em ambos exista
uma relag@o negativa entre a satisfacdo no trabalho e a intencao de saida. Verificou-se que
funciondrios de instituigdes publicas se sentem mais satisfeitos no trabalho, como foi
aferido por Borges (2013), sentem um maior comprometimento (Auerbach et. al. 2010),
e niveis mais altos de paixdo pelo trabalho, que dad origem a uma menor intencdo de
abandonar a instituicdo onde exercem fungdes. Isto porque os funcionérios de instituigdes
privadas se sentem insatisfeitos com os salarios e poucas ou nenhumas oportunidades de
progressio de carreira. A luz dos resultados apurados tornando-se claro que os gestores
de institui¢des de solidariedade social devem investir e apostar na promogao de elementos
que despertem a satisfacdo no trabalho, como saldrios mais atrativos, possibilidade de
progressdo de carreira, acompanhamento e feedback (entre outros). Devem também

promover o trabalho em equipa, fomentar boas relagcdes interpessoais e garantir que os
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objetivos da instituicdo e do funciondrio de alinham, de forma que estes criem
sentimentos de pertencga e conexao com a institui¢do. Sugere-se que, durante o processo
de recrutamento, procurem selecionar candidatos que demonstrem paixdo genuina por

este tipo de trabalho.

4.2.Limitacdes e sugestdes para estudos futuros

A primeira limitagcdo deste estudo deve-se ao facto de existir pouco contributo teérico
que compare o setor publico e privado no ambito das variaveis aqui mencionadas. Uma
segunda limitacdo deve-se ao tamanho da amostra (n=95 para o publico) e (n=84 para o
privado), sendo esta demasiado pequena para retirar grandes conclusfes. Assim,
recomenda-se que, de futuro, a pesquisa seja aplicada a uma amostra maior. Por outro
lado, apesar de a intengdo de saida ser um bom preditor do turnover, ndo quer dizer que,
de facto, a intengéo leve ao abandono. Desta forma, recomenda-se que sejam aplicados
estudos longitudinais com o intuito de verificar se a intencdo de saida leva a saida efetiva
do funcionario. Acrescenta-se que o conceito de “técnico de apoio a infancia” na literatura
existente difere ligeiramente do conceito na realidade portuguesa, sugerindo-se que sejam

criadas escalas adaptadas a nossa realidade.

Por fim, torna-se bastante importante frisar que a baixa fiabilidade da variavel da

intencdo de saida € bastante limitadora, sendo que a sua falta de robustez pode colocar

em causa os resultados obtidos.
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ANEXOS

Anexo I — Questionario

O presente questiondrio insere-se no ambito do meu trabalho final de mestrado em
Ciéncias Empresariais no Instituto Superior de Economia e Gestdo (ISEG) e pretende
abordar a satisfacdo, o comprometimento e a paixao pelo trabalho em funcionarios de

instituicdes de solidariedade social.

Desta forma, solicito a sua ajuda para responder a este questiondrio, sem a qual o
meu estudo ndo serd possivel. O questionario ¢ anénimo e os dados recolhidos serdo
utilizados unica e exclusivamente para fins académicos. Neste questionario nao existem

respostas certas ou erradas, apenas € pedido que responda de forma mais honesta possivel.

A duragdo média de resposta ¢ de 4 minutos. Agradeco desde ja toda a

disponibilidade.

Parte I

Por favor, leia atentamente cada frase e classifique, com base na escala que se
segue, a frase de acordo com o que melhor expresse o seu sentimento em relagdo ao seu
trabalho/organizacao:

1. Discordo totalmente; 2. Discordo; 3. Ndo discordo nem concordo; 4. Concordo;

5. Concordo totalmente
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Sinto-me satisfeito (a) com o meu trabalho.
Sinto-me realizado (a) com a fun¢do que desempenho.

Sinto que os meus objetivos se alinham com os da instituicdo onde trabalho.

0 meu trabalho é estimulante.

0 meu trabalho permite-me fazer uso das minhas competéncias.

0O meu trabalho é reconhecido com frequéncia.
Desempenhar as minhas fungdes é agradavel.
0O meu superior incentiva 0 meu desenvolvimento.

Tenho oportunidade de progressdo de carreira.
Sinto que o meu trabalho é a minha vocagdo.
Penso em prosseguir carreira na instituicdo onde trabalho.

Penso em mudar de trabalho com frequéncia.
0O meu trabalho proporciona-me seguranga e estabilidade.
Mantenho uma boa relagdo com os meus colegas.

Sinto-me realizado (a) a exercer as minhas fungdes nesta institui¢do.
Desempenho as fungdes que sempre idealizei.
Penso muitas vezes em abandonar o meu posto de trabalho.

Na minha opinido, a maioria dos meus colegas sente-se satisfeito com este trabalho.
Sinto-me satisfeito (a) com a forma como as politicas da instituigdo sdo implementadas.
Vejo-me a trabalhar nesta institui¢do daqui a dois anos.

Sinto orgulho na fun¢do que desempenho.
Sinto-me satisfeito (a) com o tipo de tarefas que realizo neste trabalho
Sinto-me satisfeito (a) com as condi¢des de trabalho.

Sinto que as tarefas que realizo contribuem para os objetivos da institui¢do.
Manter-me nesta instituigdo é uma vontade pessoal.
Sinto-me satisfeito (a) com a minha rotina laboral.

Na minha opinido, as pessoas com quem trabalho pensam em mudar de instituicdo com frequéncia.
Posso trabalhar de forma independente da minha chefia.
Na generalidade, as pessoas com quem trabalho mantém uma boa relagdo entre si.

Sinto prazer em desempenhar as minhas fung¢des.
Se pudesse voltar atrds, voltaria a candidatar-me a esta instituigdo.
0 meu trabalho da-me satisfagdo.

O meu superior é competente na tomada de decisbes.
0O meu trabalho dé-me a possibilidade de ajudar as pessoas.
A relagdo entre o meu salario e a quantidade de trabalho que realizo é justa.

Sinto-me emocionalmente ligado (a) a esta instituicdo.
Sinto-me grato (a) pelo trabalho que tenho.
Penso em sair da institui¢do assim que tiver oportunidade.

Tenho uma boa relagdo com o meu superior.
Tenho a sensagdo de realizagdo pessoal através deste trabalho.
Tenho a possibilidade de tomar algumas decisdes por mim préprio.

A maioria das pessoas com quem trabalho tém uma boa relagdo com o seu superior.
N3do dou pelo tempo passar no decorrer das minhas fungdes.
Tenho possibilidade de utilizar os meus préprios métodos para a realizagdo do meu trabalho.

0 meu superior lida de forma correta com os funciondrios.
Na generalidade, as pessoas com quem trabalho sentem vontade de abandonar o posto de trabalho.
Vejo 0 meu trabalho como um prazer e ndo como uma obrigagdo.

Procuro por outro trabalho com frequéncia.
Sinto gosto pela fungdo que desempenho.
N&do me vejo neste trabalho no prazo de 2 anos.

Penso em sair da institui¢do assim que tiver oportunidade.

Parte II — Dados pessoais
Género

e Feminino

e Masculino

e Outro

e Prefiro ndo responder

Idade (aberta)
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Estado civil
e Solteiro
e C(Casado
e Divorciado
e Vilvo
e OQOutro
Nivel de escolaridade
e Ensino primario (Até 4° ano)
e Ensino basico 2° ciclo (Até 6° ano)
e Ensino basico 3° ciclo (Até 9° ano)
¢ Ensino Secundario (Até 12° ano)
e Licenciatura
e Mestrado
e Doutoramento
Setor da atividade da instituiciao
e Publica
e Privada

Indique ha quantos anos trabalha na area (aberta)
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Anexo Il — Explicagdo da adaptacéo feita as escalas utilizadas

Aqui pode encontrar-se a explicacdo da adaptacdo feita as escalas utilizadas no

seguimento da montagem do questionario aplicado aos técnicos de apoio a infancia para

que se pudesse apurar a satisfacdo no trabalho, o comprometimento, a paixdo pelo

trabalho e a intencéo de saida dos mesmos e verificar as hipoteses colocadas nesse &mbito.

De forma a medir a satisfacdo no trabalho dos inquiridos foi utilizada a verséo

curta do Minnesota Satisfaction Questionnaire na versdo adaptada e validada por

Ferreira et. al. (2009). Apesar de esta escala ja se encontrar adequada a populacdo

portuguesa, foi feita uma pequena adaptacéo no sentido tornar as questdes mais claras e

para que fossem mais ao encontro da populagéo inquirida.

Questdes:

1.

2.

Sinto-me satisfeito com este trabalho

Sinto-me satisfeito com o tipo de tarefas que realizo neste trabalho

Na minha opinido, a maioria dos meus colegas sente-se satisfeito com este
trabalho

Penso em mudar de trabalho com frequéncia

Na minha opinido as pessoas com quem trabalho pensam em mudar com
frequéncia

O meu trabalho d&-me satisfacéo

O meu trabalho é estimulante

Posso trabalhar de forma independente da minha chefia
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9. Tenho oportunidade de progressao de carreira

10. O meu superior é competente na tomada de decisdes

11. O meu trabalho proporciona-me seguranca e estabilidade

12. O meu superior lida de forma correta com os funcionarios

13. O meu trabalho d&-me a possibilidade de ajudar as pessoas

14. O meu trabalho permite-me fazer uso das minhas competéncias

15. Estou satisfeito com aforma como as politicas da instituicdo sdo implementadas

16. A relacdo entre 0 meu salario e a quantidade de trabalho que realizo é justa

17. Tenho a possibilidade de tomar algumas decisdes por mim proprio (a)

18. Tenho possibilidade de utilizar os meus proprios métodos para a realizacdo do
meu trabalho

19. Estou satisfeito com as condigdes de trabalho

20. Tenho a sensac¢do de realizacdo pessoal atraves do trabalho

Com o intuito de medir o comprometimento pelo trabalho foi utilizada a escala
Organizational Commitment Questionnaire (Porter et. al., 1974) tendo sido adaptada
neste estudo de forma a ir de encontro a realidade dos inquiridos e ao que se pretendia
estudar. As questdes foram construidas de forma a estarem mais orientadas para a relagdo
com os colegas e superiores hierarquicos, ao sentimento de pertenca e de reconhecimento

do seu trabalho e comprometimento com a intengdo de permanecer.

Questdes:

1. Sinto que 0s meus objetivos se alinham com os da instituicdo

2. O meu trabalho é reconhecido com frequéncia
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O meu superior incentiva 0 meu desenvolvimento

Mantenho uma boa relagdo com os meus colegas

Na generalidade, as pessoas com quem trabalho mantém uma boa relacéo entre si
Sinto que as tarefas que realizo contribuem para os objetivos da instituicdo
Vejo-me a trabalhar nesta instituicdo daqui a dois anos

Tenho uma boa relagdo com o meu superior

A maioria das pessoas com quem trabalho tém uma boa relagdo com o seu superior

10. Sinto-me realizado a exercer as minhas fungdes nesta instituicao

11. Sinto-me emocionalmente ligado a esta instituicdo

12. Manter-me nesta instituicdo é uma vontade pessoal

Com o objetivo de medir a paix&o pelo trabalho procurou utilizar-se a escala The

passion scale (Vallerand et. al., 2003).

Questdes:

1. Sinto orgulho na funcdo que desempenho

2. Sinto-me realizado na funcdo que desempenho

3. Sinto prazer em desempenhar as minhas funcdes HP
4. Desempenhar as minhas funcoes € agradavel

5. Sinto-me grato pelo trabalho que tenho

6. Vejo o trabalho como um prazer e ndo uma obrigacao
7. Desempenho as fungdes que sempre idealizei

8. Sinto gosto pela fungéo que desempenho

9. Aprecio as minhas fungdes
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10. N&o dou pelo tempo passar no decorrer das minhas funcées
11. Estou satisfeito com a minha rotina laboral

12.  Sinto que o meu trabalho é a minha vocacéo

Nota: Tendo em conta que o questionario foi realizado ainda numa fase
preliminar deste estudo, ndo foi aplicada da forma mais correta, tratando-se de uma

limitacé@o grande aos resultados apurados.

Por ultimo, de forma a apurar a intencdo de saida dos inquiridos, utilizou-se a
escala Turnover Intention Scale (Roodt, 2004) de seis questdes, tendo esta sofrido uma

adaptacéo para que melhor fosse de encontro ao pretendido.

1. Penso muitas vezes em abandonar 0 meu posto de trabalho

2. Na generalidade, as pessoas com quem trabalho sentem vontade de abandonar o
posto de trabalho

3. Procuro por outro trabalho com frequéncia

4. Na&o me vejo neste trabalho no prazo de 2 anos

5. Se pudesse voltar atras, voltaria a candidatar-me a esta instituicdo

6. Penso em prosseguir carreira na instituicdo onde trabalho

7. Penso em sair da instituicdo assim que tiver uma oportunidade
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