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RESUMO
Buscou-se investigar os perfis de engajamento e satisfação de 146 profissionais (M=38,30 anos; DP=10,29) da rede de proteção 
contra a violência sexual de crianças e adolescentes. Utilizou-se um questionário sociodemográfico/laboral e medidas de 
engajamento e satisfação com o trabalho. A análise de Cluster agrupou os participantes em três perfis. O Cluster 1 (n=62), grupo 
com alto (a) engajamento/satisfação; o Cluster 2 (n=61), grupo com moderado (a) engajamento/satisfação; e, o Cluster 3 (n=23), 
grupo com baixo (a) engajamento/satisfação.  Os participantes do Cluster 1 apresentaram as maiores médias de recursos pessoais 
e laborais, enquanto as menores médias se concentraram no Cluster 3. Diferenças quanto ao sexo e contexto de trabalho também 
foram identificadas entre os clusters. Destaca-se a importância dos gestores estarem atentos a tais aspectos, a fim de possibilitar 
ambientes de trabalho que sejam mais promotores de crescimento profissional.
Palavras-chave: trabalho; profissionais; violência sexual; engajamento.

ABSTRACT – Clusters of Engagement and Satisfaction in Network Professionals against Child Sexual Violence
This study aimed to investigate profiles of engagement and satisfaction in 146 professionals (M=38.30 years; SD=10.29) from the 
network of protection of children and adolescents against sexual violence. A sociodemographic/work questionnaire and measures of 
engagement and satisfaction with work were used. Cluster analysis grouped participants into three profiles. Cluster 1 (n=62) group 
with high engagement/satisfaction; Cluster 2 (n=61) group with moderate engagement/satisfaction; and Cluster 3 (n=23) group with 
low engagement/satisfaction. Cluster 1 participants had the highest mean scores in personal and work resources, while the lowest 
mean scores were concentrated in Cluster 3. Differences in gender and work context were also identified between the clusters. The 
importance is highlighted of managers being aware of these aspects in order to establish work environments that are better promoters 
of professional growth.
Keywords: work; professionals; sexual violence; engagement.

RESUMEN – Clusters de Compromisso y Satisfacción en Profesionales de la Red Contra la Violencia Sexual Infantil
Este estudio tuvo como objetivo investigar perfiles de rendimiento y satisfacción de 146 profesionales (M=38,30 años; DS=10,29) de 
la red de protección contra la violencia sexual de niños y adolescentes. Se utilizó un cuestionario sociodemográfico/laboral y medidas 
de rendimiento y satisfacción con el trabajo. El análisis de cluster agrupó los participantes en tres perfiles. Cluster 1 (n=62) grupo con 
alto rendimiento/satisfacción; Cluster 2 (n=61) grupo con rendimiento/satisfacción moderados; y Cluster 3 (n=23) grupo con bajo 
rendimiento/satisfacción. Los participantes del Cluster 1 tuvieron los promedios más altos referente a los recursos personales y laborales, 
mientras que los promedios más bajos se concentraron en el Cluster 3. También se identificaron diferencias cuanto al género y al contexto 
laboral entre los grupos. Cabe destacar la importancia de que los gestores sean conscientes de dichos aspectos, a fin de fomentar entornos 
de trabajo que sean promotores del crecimiento profesional.
Palabras clave: trabajo; profesionales; violencia sexual; rendimiento.
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O movimento da Psicologia Positiva (PP) cres-
ceu a partir do entendimento de que grande parte da 
pesquisa realizada por psicólogos no século XX estava 
voltada aos transtornos mentais. A partir disso, surgiu 
o desejo de incentivar a pesquisa com foco nas qualida-
des e nos aspectos saudáveis das pessoas. A PP estuda as 
condições e processos que influenciam o florescimento 

ou ótimo funcionamento de indivíduos, grupos e ins-
tituições (Farina, Rodrigues, & Hutz, 2018; Pacico & 
Bastianello, 2014; Snyder & Lopez, 2009). Além disso, 
enquanto movimento, busca a promoção do funciona-
mento positivo das pessoas, sem deixar de lado as ques-
tões e problemas que impactam suas vidas (Snyder & 
Lopez, 2009). 
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Na perspectiva teórica da Psicologia Positiva, e mais 
especificamente da Psicologia Positiva aplicada ao tra-
balho, encontra-se o Modelo de Demandas e Recursos 
(MDR). Esse modelo propõe que a saúde do trabalhador 
e o seu bem-estar decorrem do equilíbrio entre as ca-
racterísticas positivas e negativas presentes em seu con-
texto de trabalho: as demandas e os recursos (Schaufeli 
& Taris, 2014). As demandas de trabalho correspondem 
aos aspectos físicos, psicológicos, sociais e organizacio-
nais que exigem um esforço físico ou psicológico do 
profissional, tendo um custo fisiológico ou psicológico. 
Os recursos laborais seriam os aspectos físicos, sociais e 
organizacionais que amenizam as demandas de trabalho 
e os impactos fisiológicos e psicológicos a elas associados; 
possibilitam o alcance dos objetivos de trabalho e esti-
mulam o crescimento pessoal, a aprendizagem e o de-
senvolvimento (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti, 
Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001; Demerouti & 
Bakker, 2011).

Destaca-se também, a importância dos recursos pes-
soais como aspectos que se relacionam positivamente ao 
engajamento, à capacidade de manejar as tarefas laborais 
e atender às demandas de forma efetiva. Por exemplo, 
profissionais que dão sentido ao seu trabalho, ou seja, 
percebem que o trabalho é significativo ou que serve a 
um propósito maior, relatam maiores níveis de satisfação 
laboral (Sparks & Schenk, 2001). Ainda sobre os recur-
sos pessoais, evidências científicas sugerem que profis-
sionais com elevados níveis de autoeficácia tendem a se 
adaptar melhor ao ambiente de trabalho, bem como ava-
liar de forma positiva os altos níveis de demanda laboral 
(Consiglio, Borgogni, Alessandri, & Schaufeli, 2013). 

Os profissionais que dispõem de vários recursos 
laborais e pessoais podem realizar melhor suas deman-
das que, por sua vez, ampliam o efeito que os recursos 
têm nos comportamentos de motivação e engajamento. 
Quando as demandas de trabalho são mais elevadas, os 
recursos ganham maior importância e contribuição para 
a realização das atividades. No entanto, as demandas e 
os recursos são aspectos que não necessariamente esta-
belecem relações lineares como essas, mas podem esta-
belecer efeitos causais inversos. Enquanto trabalhadores 
desgastados podem criar um maior número de demandas 
laborais em longo prazo, trabalhadores engajados podem 
mobilizar seus próprios recursos laborais para manter ní-
veis mais altos de engajamento, por exemplo (Bakker & 
Demerouti, 2013).

O conceito de engajamento no trabalho é relati-
vamente novo nas pesquisas organizacionais (Bakker, 
Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Torrente, Salanova, 
Llorens, & Schaufeli, 2012). Na sua concepção, ao in-
vés de priorizar a reparação de traços negativos, os as-
pectos edificantes e positivos da personalidade humana 
são destacados, buscando-se assim a manutenção de um 
funcionamento ótimo do indivíduo (Luthans, 2002). A 
concepção de engajamento, inicialmente criada por Kahn 

(1990), envolve um comportamento em que a energia 
pessoal é canalizada física, cognitiva e emocionalmente 
para o trabalho. O engajamento apresenta-se como com-
portamentos positivos nas realizações das tarefas organi-
zacionais, trazendo equilíbrios físicos e psicológicos en-
tre as demandas e o desempenho do trabalhador. Além 
disso, não traduz o exagero com o trabalho, pois não ele-
va seus afazeres acima da família, vida social, lazer e saúde 
(Schaufeli, Dijkstra, & Vazquez, 2013).

A satisfação no trabalho, por sua vez, captura a 
orientação afetiva dos colaboradores em relação a um 
trabalho específico. Refere-se a quanto o trabalhador 
está satisfeito com os colegas, com a organização e com 
a própria atividade do trabalho (Sanseverino, 2018). A 
literatura evidencia a relação entre as variáveis de en-
gajamento e satisfação, de modo que altos níveis de 
engajamento estão relacionados ao aumento da satisfa-
ção e do desempenho no trabalho (Shimazu, Schaufeli, 
Kubota, & Kawakami, 2012).

Sobre a rede de proteção contra a violência sexual 
infantojuvenil, alguns estudos têm apontado as dificul-
dades enfrentadas pelos profissionais quanto às relações 
em rede e a necessidade de engajamento de todos para 
maior inclusão das crianças e adolescentes nos direitos 
de cidadania (e.g., Campos, 2014; Cocco, Silva, & Jahn, 
2010). Dessa forma, tem-se que um trabalho em rede 
de proteção requer um novo modo de ver o problema 
da violência sexual e, consequentemente, nova postura 
profissional, com posições mais solidárias e comprometi-
das em defesa dos diretos das crianças e dos adolescentes 
(Cocco et al., 2010).

Estudo realizado com conselheiros tutelares obser-
vou que esses profissionais ao ocuparem esse lugar com 
vigor são impulsionados ao engajamento (Malaquias, 
2013). A implicação com o trabalho é entendida como o 
engajamento do profissional com raízes em sua história, 
marcada por acontecimentos passados e atuais próprios às 
relações de classe e a seus projetos sociopolíticos em prá-
tica (Barbier, 1970). A implicação se torna o investimento 
resultante de todos esses fatores, como parte integrante 
da dinâmica de atuação e de produção de conhecimento. 
Por meio da conexão do conselheiro à sua prática e ao seu 
papel social, esse profissional é levado a agir e a sustentar 
o status que atribuiu a si e à instituição (Malaquias, 2013).

Diante das informações, a presente pesquisa tem os 
seguintes objetivos: 1. identificar diferentes perfis de en-
gajamento e satisfação em profissionais da rede de prote-
ção contra a violência sexual em crianças e adolescentes; 
2. caracterizar e examinar as diferenças entre os grupos 
de engajamento e satisfação de acordo com as variáveis 
sociodemográficas e laborais; e, 3. comparar as médias 
de engajamento e satisfação com os recursos pessoais 
(autoeficácia, sentido do trabalho), recursos laborais e 
demandas.

Ainda é incipiente a literatura sobre os processos de 
engajamento e satisfação em profissionais que atendem 
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casos de violência sexual. Desse modo, espera-se que os 
achados do presente estudo gerem implicações impor-
tantes para a implementação de políticas sociais e inter-
venções eficazes na vida desses trabalhadores. Ao clas-
sificar e comparar os diferentes grupos de profissionais 
quanto aos seus níveis de engajamento e satisfação, pode-
-se iluminar os pontos que dificultam ou potencializam 
o trabalho desses profissionais e que contribuem para o 
adoecimento ou saúde deles 

Método

Delineamento
Trata-se de um estudo de natureza quantitativa, de 

característica descritiva, transversal e analítica.

Participantes
A amostra analítica do estudo foi composta por 

146 profissionais, com média de idade de 38,30 anos 
(DP=10,29), que completaram as medidas relaciona-
das ao engajamento e à satisfação. Os profissionais fo-
ram recrutados em 19 contextos, correspondendo a 
sete CREAS (municipais e regional), oito Conselhos 
Tutelares, um hospital de característica municipal e três 
serviços de um programa de enfrentamento à violência 
sexual infantojuvenil (PEVS), que fazem parte da rede de 
atendimento à violência sexual contra crianças e adoles-
centes de Fortaleza – CE. 

A respeito dos participantes, foram especificamente 
profissionais que compõem a equipe técnica de referên-
cia a esses casos no âmbito da saúde (médicos, enfermei-
ros, técnicos de enfermagem, psicólogos e assistentes 
sociais), as equipes de referência do CREAS (coordena-
dores, psicólogos, assistentes sociais, advogados, pedago-
gos e educadores sociais), conselheiros tutelares e equipe 
de apoio (psicólogos e assistentes sociais) e os profissio-
nais do PEVS (psicólogos, assistentes sociais, advogados, 
pedagogos e educadores sociais).

Adotou-se como critérios de participação na pesqui-
sa: trabalhar no mínimo há seis meses na mesma função 
na instituição e possuir carga horária mínima de 20h se-
manais. Quanto aos critérios de exclusão do estudo, es-
tabeleceu-se que os participantes que atuassem em dois 
dos contextos pesquisados participariam apenas uma vez 
da coleta e os participantes que apresentassem respostas 
incompletas em pelo menos uma das escalas de pesquisa 
não seriam incluídos.

Instrumentos
Questionário Sociodemográfico e Laboral. 

Desenvolvido para este estudo, possui 28 questões (de 
múltipla escolha ou aberta) subdividas em duas partes. A 
primeira parte contém 15 itens que investigam os dados 
sociodemográficos, tais como gênero, idade, estado civil, 
escolaridade, formação etc. A segunda parte enfoca os da-
dos laborais, englobando 13 itens, tais como o vínculo 

empregatício, local de trabalho, carga horária de trabalho, 
fatores que influenciam positivamente a atuação profis-
sional etc. 

Indicador das Características do Ambiente 
Organizacional (ICAO). Trata-se de um instrumen-
to que avalia os aspectos relacionados às condições de 
trabalho, os quais estão distribuídos em sete dimensões: 
demanda, controle, apoio do supervisor, apoio dos co-
legas, papéis, mudanças e assédio moral. Dentre essas 
dimensões, duas se referem à demanda (características 
de demanda e assédio moral), enquanto que as cinco de-
mais se referem aos níveis de recursos (controle, apoio 
do supervisor, apoio dos colegas, papéis e mudanças). 
Foi inicialmente desenvolvido por Cousins et al. (2004) 
e adaptado por Freitas e Damásio (submetido) para o 
Brasil. A versão utilizada neste artigo consta de 25 itens, 
que foram respondidos numa escala Likert de 1 – Nunca a 
5 – Sempre, na qual o participante indicou a frequência 
com que itens foram acontecendo nos últimos seis meses 
no seu contexto de trabalho, por exemplo: “Eu sou pres-
sionado a trabalhar por longas horas” e “Eu recebo a aju-
da e o apoio que preciso dos meus colegas”. Os índices de 
confiabilidade para ICAO-25 obtidos no presente estudo 
foram: demanda (α=0,78); controle (α=0,68); apoio 
social do supervisor (α=0,82); apoio social dos colegas 
(α=0,78); assédio moral (α=0,71); papel (α=0,60); e 
mudanças (α=0,65).

Escala de Autoeficácia ocupacional (EAO-
VR). A escala avalia os índices de autoeficácia ocupacio-
nal, a qual se refere às percepções que o indivíduo tem 
sobre a sua habilidade de efetivamente executar tarefas 
relacionadas ao seu trabalho, sendo composta de seis 
itens (Rigotti, Schyns, & Mohr, 2008). Em uma amostra 
brasileira, foi observada a estrutura unifatorial da esca-
la e consistência interna adequada (α=0,78, Damásio, 
Freitas, & Koller, 2014). Os participantes devem res-
ponder numa escala Likert, com seis itens, que varia de 
1 – Discordo totalmente a 5 – Concordo totalmente o quanto 
concordam com afirmações do tipo: “Minhas experiên-
cias de trabalho anteriores têm me preparado bem para o 
meu futuro profissional”. O índice de consistência inter-
na do presente estudo foi de 0,743.

Escala de Sentido no Trabalho (EST). Foi utili-
zado também o Inventário de Sentido do Trabalho (WAMI 
– Work and Meaning Inventory), originalmente desenvolvido 
por Steger, Dik e Duffy (2012) e adaptada para o Brasil por 
Leonardo, Valentini, Freitas, e Damásio (2019). A versão 
adaptada consta de 10 itens a serem respondidos em escala 
tipo Likert de cinco pontos, variando de 1 – Totalmente falso 
a 5 – Totalmente verdadeira. O índice de consistência interna 
do presente estudo foi de 0,854. A escala é composta de 
itens como: “Encontrei um trabalho realizador” e “Meu 
trabalho contribui para o meu desenvolvimento pessoal”.

Questionário do Bem-estar e Trabalho (EBET). 
Foi desenvolvida por Schaufeli, Salanova, González-
Romá e Bakker (2002) para medir o engajamento no 
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trabalho usando três fatores: vigor, dedicação e absorção. 
No estudo de Vazquez, Magnan, Pacico, Hutz e Schaufeli 
(2015), a versão breve da EBET de nove itens apresentou 
índices de ajuste excelentes, obtendo-se uma estrutura 
unifatorial. Os participantes devem indicar, numa escala 
de 0 – Nunca a 6 – Sempre, a frequência com que viven-
ciam os sentimentos com relação ao trabalho, como por 
exemplo: “Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de 
energia” e “Meu trabalho me inspira”. O índice de con-
sistência interna total do presente estudo foi de 0,876.

Escala de Satisfação Geral no Trabalho 
(ESGT). Esse instrumento avalia os índices de satisfa-
ção no trabalho por meio de cinco itens, a serem res-
pondidos em escala Likert de cinco pontos, variando de 
1 – Discordo fortemente a 6 – Concordo fortemente (Silva & 
Ferreira, 2009). O participante deve indicar o seu grau de 
satisfação/insatisfação com o seu trabalho, por meio de 
itens como “Sinto-me satisfeito com o meu trabalho” e 
“Espero continuar no meu trabalho por muitos anos”. A 
escala apresentou uma estrutura unifatorial e um índice 
de consistência interna satisfatório (α=0,865).

Procedimentos de Coleta de Dados
Foram realizados contatos com os órgãos que res-

pondem eticamente pela realização de estudos nos con-
textos investigados, a fim de apresentar o teor da pesquisa 
e requisitar autorização para a realização da coleta. Após a 
autorização dos órgãos e aprovação do(s) comitês de ética 
foi iniciada a coleta nos serviços. Os dados foram cole-
tados pela pesquisadora e por quatro auxiliares de pes-
quisa, alunas da graduação em Psicologia, devidamente 
treinadas. Os questionários foram respondidos individu-
almente pelos participantes, em seus locais de trabalho. 
O tempo de preenchimento variou entre 20 e 60 minutos 
e a coleta teve duração de cinco meses.

Procedimentos de análise de dados
Recorreu-se à análise de clusters para agrupar os parti-

cipantes em diferentes perfis de engajamento e satisfação 

com o trabalho. Análise de cluster é uma técnica explora-
tória de análise multivariada que possibilita agrupar su-
jeitos ou variáveis em grupos homogêneos, em relação 
a determinadas características comuns (Marôco, 2010). 
Como procedimento analítico dos clusters, inicialmente 
utilizou-se o método hierárquico de Ward's (com crité-
rios de squared euclideana distance) para estabelecer valores 
iniciais adequados para a classificação de k-médias. De 
um intervalo de 2 a 6, a solução escolhida seguiu os cri-
térios de menor número de grupos, associado ao maior 
aumento da variância explicada (medido por mudanças 
no R2). Por fim, por meio do método não hierárquico, o 
k-means clustering foi usado para comparar grupos com a 
variância iguais (Marôco, 2011). 

Procedimentos Éticos
O estudo atendeu às Diretrizes e Normas 

Regulamentadoras de Pesquisa envolvendo Seres 
Humanos (Resolução n.º 466/12 e n. 510/2016, Brasil, 
2012, 2016). Os participantes foram informados sobre o 
objetivo do estudo, a forma de coleta e análise dos dados, 
assim como sobre o caráter voluntário de sua participação 
e o direito de interromperem a participação na pesquisa a 
qualquer momento. Todos os participantes preencheram 
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), 
consentindo sua participação. O projeto recebeu apro-
vação da instituição de origem das autoras (CAAE: 
00813618.6.0000.5052; Parecer: 2.988.266). 

Resultados e Discussão

A partir das análises hierárquicas de clusters, a solução 
com três clusters mostrou-se mais apropriada para agru-
par os casos, com 71% da variância explicada. Tais clusters 
são estatisticamente diferentes uns dos outros, tanto em 
relação ao engajamento quanto à satisfação. A Tabela 1 
apresenta os três perfis que emergiram da análise, bem 
como os resultados das ANOVAS para o engajamento e a 
satisfação em relação aos três clusters.

Cluster 1
(n=62)

Cluster 2
 (n=61)

Cluster 3
(n=23)

ANOVA
 F(2,143)

Engajamento M (DP)  5,42 (0,43)A 4,85 (0,45)B 3,05 (0,65)C 204,308***

Satisfação M (DP) 4,55 (0,38)A 3,31 (0,51)B 2,43 (0,52)C 208,988***

Tabela 1
Medidas de Engajamento e Satisfação dos Clusters

Nota. Médias das variáveis baseadas em escore – z. Letras diferentes representam diferenças interclusters com base na ANOVA 
(p<0,001). ***p<0,001. As letras são ordenadas para mostrar o aumento/diminuição desses valores

1. Caracterização dos Perfis de
Engajamento e Satisfação

O Cluster 1 foi categorizado como “alto (a) engaja-
mento/satisfação”, pois apresentou níveis mais altos de 
engajamento e satisfação (n=62; 42,47%). O Cluster 2 foi 

nomeado de “moderado (a) engajamento/satisfação”, pois 
apresentou níveis moderados de engajamento e satisfação 
(n=61; 41,78%); e o Cluster 3 foi nomeado de “baixo (a) 
engajamento/satisfação”, pois apresentou os menores ní-
veis de engajamento e satisfação (n=23; 15,75%).
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A partir dos dados, verifica-se a relação entre as 
variáveis de engajamento e satisfação. Nesse sentido, 
o engajamento se encontra positivamente relacionado 
com a satisfação, interferindo na qualidade de vida dos 
profissionais (Shimazu et al., 2012). Por outro lado, en-
contra-se relacionado, negativamente, ao absenteísmo 
(Hakanena & Schaufeli, 2012; Schaufeli & Bakker, 2004) 
e o Burnout (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001; Schaufeli 
& Bakker, 2004).

Considerando os grupos encontrados, compreende-
-se a aproximação entre as médias de engajamento e de 
satisfação, visto a relação entre essas varáveis descritas 
acima. Desse modo, verifica-se que os profissionais desta 
pesquisa com maior engajamento, mostraram-se também 
mais satisfeitos. Os profissionais com baixo engajamento 
(Cluster 3) apresentaram-se também menos satisfeitos.

Além desses aspectos, infere-se que os profisionais dos 
Clusters 1 e 2, que apresentaram os valores mais altos de en-
gajamento e satisfação, podem ter mais equilibradas as con-
dições de trabalho (recursos organizacionais e demandas) e 
contar com mais recursos pessoais (e.g., autoeficácia, senti-
do do trabalho) que atenuam o impacto das demandas de 
trabalho. E que, por outro lado, os profissionais do Cluster 
3, “baixo (a) engajamento/satisfação”, podem ter as maio-
res deficiências no trabalho, em que as demandas chegam 
a superar os recursos laborais e pessoais, e esses podem ser 
insuficientes para diminui o efeito das demandas.

2. Perfis de Engajamento e Satisfação segundo
as Características Sociodemográficas e Laborais

A partir do teste de qui-quadrado, foram observa-
das diferenças estatisticamente significativas nos clusters 
em relação às características sexo e contexto de trabalho. 
Não foram identificadas outras diferenças em relação às 
variáveis sociodemográficas e laborais (e.g., estado civil, 
função, tipo de vínculo, trabalhar em regime de plantão), 
conforme mostra a Tabela 2. 

No tocante ao sexo, embora as mulheres sejam 
maioria em todos os clusters, elas são ainda mais predo-
minantes no Cluster 3. Acerca do contexto de trabalho, 
verificou-se que no Cluster 1 há majoritariamente conse-
lheiros tutelares; no Cluster 2 profissionais do CREAS; e 
no Cluster 3 profissionais do CREAS, seguido de profis-
sionais do hospital. 

A respeito do Cluster 1, verifica-se que os conselhei-
ros tutelares têm permanência na função de quatro anos, 

podendo permanecer por outros mandatos, caso sejam 
eleitos, como verificou-se durante a coleta em que alguns 
conselheiros já se encontravam no terceiro mandato. Além 
disso, o contato com esse grupo de profissionais possibili-
tou perceber que eles são satisfeitos com relação à remu-
neração e diferente de outros contextos (e.g., CREAS) 
percebeu-se durante as visitas para a coleta dos dados, me-
lhores condições de infraestrutura dos equipamentos. 

No que se refere ao grupo de profissionais dos 
CREAS que representam os Cluster 2 e 3, destaca-se que 
nas visitas a esses equipamentos foram observadas as 
piores condições de trabalho, ilustradas na ausência e/ou 
insuficiência de recursos laborais (e.g., transporte, mate-
riais de insumo) e a insatisfação dos profissionais que se 
refere, por exemplo, à forma de contratação de trabalho e 
à quantidade de profissionais existente que não consegue 
atender a todas as demandas. Ademais, no contato com 
os profissionais, foi possível identificar que permanecem 
no serviço até que encontrem outro trabalho. Acerca do 
contexto hospitalar, segundo maior percentual de profis-
sionais que compõem o Cluster 3, ressalta-se que mui-
tos profissionais apresentam vínculo de trabalho do tipo 
“contrato de trabalho” ou “RPA” (recibo de pagamento 
autônomo), em que os profissionais prestam serviço e 
não tem vínculo empregatício, significando que esses 
profissionais não têm direito a férias, licenças e/ou outros 
direitos trabalhistas, além do que a sensação de insegu-
rança no trabalho é um forte desencadeador de estresse.

Sobre o tipo de vínculo empregatício, de acordo 
com a literatura, a precarização das condições de traba-
lho tem sido um aspecto que se destaca negativamente 
no desempenho dos trabalhadores nesses serviços (Faraj 
& Siqueira, 2012; Freire & Alberto, 2013), o que pode 
desencadear sensações de impotência, desânimo e frus-
tração, disfuncionais à saúde desses profissionais. Ao 
evidenciar que profissionais com “contrato temporá-
rio” predominam no Cluster 3, esse resultado sinaliza a 
fragilidade dos vínculos empregatícios dos profissionais 
da rede de proteção, marcada pelo tempo limitado do 
contrato temporário. Esse tipo de vínculo empregatício 
caracteriza-se, pois, por gerar uma alta rotatividade dos 
profissionais e pela ausência de garantias trabalhistas, o 
que certamente traz impactos negativos nos níveis de 
engajamento e satisfação dos profissionais; consequente-
mente, limitações no serviço prestado às crianças e ado-
lescentes atendidas. 

Variáveis Sociodemográficas
Cluster 1

(n=62)
%

Cluster 2
(n=61)

%

Cluster 3
(n=23)

%

Teste
χ2(gl)

Sexo

  χ2(2) = 6,67*Masculino 29,00 18,00 40,30

Feminino 71,01 82,01 95,71

Tabela 2
Porcentagens das Características Sociodemográficas em Diferentes Perfis de Engajamento e Satisfação 
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Tabela 2 (continuação)
Porcentagens das Características Sociodemográficas em Diferentes Perfis de Engajamento e Satisfação 

Notas. 0-1Associações significativas (Estatística de Qui-quadrado); 0Frequência inferior de casos observados/esperados; 1Frequência 
superior de casos observados/esperados

Variáveis Sociodemográficas
Cluster 1

(n=62)
%

Cluster 2
(n=61)

%

Cluster 3
(n=23)

%

Teste
χ2(gl)

Estado Civil

χ2(6) = 8,9
Solteiro 45,2 42,6 69,6
Casado 45,2 42,6 13,0
Mora junto 30,2 40,9 80,7
Separado/divorciado 60,5 90,8 80,7

Tem filhos
χ2(4) = 3,08Sim 50,0 44,2 34,8

Não 50,0 55,7 65,2

Possui religião
χ2(2) = 4,82Sim 91,5 86,4 72,7

Não 80,5 13,6 27,3

Contexto de trabalho

χ2(gl)=15,87**

Conselho tutelar 37,11 19,7 17,4
Creas 24,21 50,81 56,51

Hospital 16,1 16,4 21,7
PEVS 22,60 13,10 40,3

Cargo

χ2(26)=31,51

Psicólogo 13,3 18,0 34,8
Advogado 90,7 11,5 0
Conselheiro Tutelar 30,6 11,5 40,3
Técnico em Enfermagem 10,6 10,6 0
Médico 40,8 0 40,3
Assistente Social 16,1 21,3 34,8
Educador Social 80,1 11,5 17,4
Coordenador                                               60,5 40,9 0
Pedagogo 40,8 80,2 0
Enfermeiro 30,2 40,9 40,3
Outros 30,2 60,4 0

Vínculo Empregatício

χ2(8)=15,30

Celetista 40,8 13,1 80,7
Servidor Público 80,1 82,2 40,3
Contrato Temporário 35,5 45,9 65,2
Terceirizado 21,0 21,3 17,4
Processo de Escolha 30,6 11,5 40,3

Regime de plantão
χ2(2)=4,16Sim 43,5 27,9 26,1

Não 56,5 72,1 73,9

Tempo de Rede

χ2(4)=6,63
0 a 12 meses 11,3 21,3 8,7
13 a 60 meses 50,0 42,6 69,6
A partir de 61 meses 38,7 36,1 21,7

Tempo de Instituição

χ2(4)=0,64
0 a 12 meses 19,4 27,9 17,4
13 a 60 meses 67,7 55,7 69,6
A partir de 61 meses 12,9 16,4 13,0
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3. Perfis de Engajamento e Satisfação segundo
os Recursos Pessoais, Laborais e as Demandas 

A partir da análise de variância (ANOVA), sugere-
-se que existem diferenças significativas entre os perfis 
de engajamento e satisfação quanto aos recursos pes-
soais, laborais e demandas (Tabela 3). O Teste Post-Hoc 
LSD revelou que os participantes do Cluster 1 se dife-
renciaram dos demais grupos e apresentaram as maio-
res médias de recursos laborais e as menores médias de 
demandas. Ainda com relação às demandas, observou-
-se diferença entre o Cluster 1 e 2, tendo apresentado 
o Cluster 2 a maior média quanto a esse aspecto, ape-
sar de não se diferenciar estatisticamente em relação 
ao Cluster 3. Também se identificou diferença signifi-
cativa entre os perfis quanto à autoeficácia e ao sentido 
do trabalho. O Cluster 1 apresentou as maiores média 
de autoeficácia e sentido do trabalho e o Cluster 3 as 
menores médias.

Com relação a esses aspectos, identifica-se que os 
profissionais do Cluster 1 possuem mais recursos laborais 
no trabalho que podem atenuar as demandas laborais e 
com isso possibilitar um relacionamento mais positivo e 
proveitoso para esses trabalhadores nos âmbitos pesso-
al e profissional (Salanova & Schaufeli, 2009; Simbula, 
Guglielmi, & Schaufeli, 2011). A nível dos recursos 

pessoais, o Cluster 1 também apresentou as maiores mé-
dias, o que demonstra a relação entre os recursos pessoais 
e o engajamento. Sabe-se que os profissionais da rede de 
proteção estão expostos a condições precárias de trabalho 
e enfrentam dificuldades frente ao pouco investimen-
to em políticas públicas no combate à vulnerabilidade 
(Finkler, 2011; Vignoli, 2001). Dessa forma, profissionais 
com autoeficácia ocupacional, que acreditam que são ca-
pazes de efetivamente realizar intervenções com popula-
ções no contexto de vulnerabilidade, podem ter maiores 
chances de serem bem-sucedidos no atendimento a essa 
população, dada a persistência e o planejamento efetivo 
de suas ações. 

Del Libano, Llorens, Salanova, e Schaufeli (2012) 
salientam a importância da autoeficácia, na medida em 
que, quando elevada, constitui-se como um fator pre-
ponderante para um alto engajamento. Igualmente, 
Sonnentag (2003) alude ao fato dos comportamentos 
pró-ativos serem essenciais para um elevado engajamen-
to. Com isso, sugere-se que os profissionais da rede que 
são mais propensos a encarar o seu trabalho como signifi-
cativo e com propósito e que possuem elevada autoeficá-
cia, tendem a sentir-se mais satisfeitos no seu trabalho e 
experimentar altos níveis de vigor, dedicação e absorção, 
que são as dimensões do engajamento.

Cluster 1 
(n=62)

Cluster 2
(n=61)

Cluster 3
(n=23) ANOVA

Recursos Laborais M (DP) 4,25 (0,55)A 3,88 (0,52)B 3,63 (0,54)C 13,645**
F(2,120)

Demandas M (DP) 1,75 (0,61)A   2,13 (0,79)B 2,02 (0,78)A,B 4,290*
F(2,136)

Autoeficácia M (DP) 4,62 (0,36)A 4,18 (0,50)B 3,80 (0,66)C 26,389**
F(2,143)

Sentido do Trabalho M (DP) 4,75 (0,47)A 4,35 (0,43)B 4,02 (0,46)C 24,684**
F(2,143)

Tabela 3
Médias entre os Perfis e os Recursos Laborais, as Demandas e os Recursos Pessoais

Nota. Letras diferentes representam diferenças interclusters com base na ANOVA (p<0,001); *p<0,001. As letras são ordenadas para 
mostrar o aumento/diminuição desses valores

Considerações Finais

Este estudo investigou os diferentes perfis de enga-
jamento e satisfação em profissionais da rede de proteção 
contra a violência sexual de crianças e adolescentes. Além 
disso, procurou caracterizar e examinar as diferenças 
entre os grupos de engajamento e satisfação de acordo 
com as variáveis sociodemográficas e laborais; e, por fim, 
comparar as médias de engajamento e satisfação com os 
recursos pessoais (autoeficácia, sentido do trabalho), re-
cursos laborais e demandas.

Foram classificados três clusters, os quais foram no-
meados de “alto (a) engajamento/satisfação” (Cluster 1), 
“moderado (a) engajamento/satisfação” (Cluster 2) e “bai-
xo (a) engajamento/satisfação” (Cluster 3). Constatou-se 
que o Cluster 1 apresentou as maiores médias para enga-
jamento e satisfação, enquanto o Cluster 3 apresentou os 
menores níveis de engajamento e satisfação. Acerca da 
análise dos recursos pessoais e laborais identificou-se que 
os trabalhadores que apresentaram as maiores médias 
para esses aspectos pertenciam ao Cluster 1, enquanto as 
menores médias se concentraram no Cluster 3. 
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Os achados deste estudo são importantes para co-
nhecer como atuam os profissionais da rede de pro-
teção contra a violência sexual infantojuvenil em 
Fortaleza – CE e sob quais condições de trabalho. 
Somando-se os clusters 2 e 3 (moderado (a) e baixo (a) 
engajamento/satisfação) tem-se um total de 84 profis-
sionais (57,5% dos participantes), em comparação aos 62 
profissionais (42,5%) do cluster de alto (a) engajamento/
satisfação, dado que evidencia a importância de inter-
venções que priorizem o bem estar no trabalho e a sa-
tisfação. Além disso, reforça-se a necessidade de pensar 
sobre o impacto das demandas, bem como da inefici-
ência dos recursos laborais na rede de proteção para os 
profissionais, podendo acarretar consequências gravo-
sas a eles, refletindo na qualidade da assistência ofertada 
aos usuários atendidos.

Alguns desafios e limites se impuseram neste estu-
do e merecem ser destacados, a fim de colaborar para a 
realização de pesquisas futuras. Primeiramente, um dos 
principais desafios deste estudo centrou-se na coleta de 
dados, visto ter ocorrido em diferentes contextos da rede 
de proteção, tendo exigido um planejamento para a re-
alização das visitas, que envolveu a disponibilidade das 
pesquisadoras e, principalmente, dos serviços. Sobre os 
limites, ressalta-se um baixo quantitativo de profissionais 
do hospital investigado, fato que está relacionado ao tem-
po disponível para a coleta nesse contexto; assim como a 
necessidade de inclusão de itens no ICAO (Indicador das 
Características do Ambiente Organizacional) que tratas-
sem de demandas e recursos laborais mais específicos à 
realidade do profissional que trabalham na rede de pro-
teção contra a violência sexual de crianças e adolescentes, 
como, por exemplo, àqueles relacionados à insuficiência 
de profissionais, à infraestrutura do equipamento e à for-
ma de contratação dos profissionais.

Apesar dos limites apontados anteriormente, o po-
tencial desse estudo está em investigar aspectos poten-
ciais ao desenvolvimento a partir da Psicologia Positiva 
que estão relacionados aos processos de engajamento e 
satisfação. O reconhecimento dessas potencialidades, 
tanto dos recursos laborais, como pessoais, bem como 
de algumas características sociodemográficas envolvidas 
nesse processo (e.g., cargo, tipo de contratação e contexto 
profissional) pode colaborar para uma visão mais posi-
tiva sobre os processos de trabalho, bem como contri-
buir para o desenvolvimento de intervenções apropriadas 
para a promoção de saúde e bem estar no trabalho desses 
profissionais. 

A partir dos achados ressalta-se a importância de 
investimentos voltados para melhorias das condições de 
trabalho dos profissionais, que interfiram nas condições 
físicas, materiais e humanas dos equipamentos, com a 
introdução também de capacitação e/ou orientação para 
os profissionais que trabalham com as demandas de vio-
lência sexual infantojuvenil, considerando a complexi-
dade dos casos e as deficiências que podem anteceder à 
prática profissional. É importante que os gestores dos 
serviços estejam atentos a tais aspectos, a fim de possi-
bilitar ambientes de trabalho que sejam mais promoto-
res de crescimento profissional. Como sugestões para 
estudos futuros, destaca-se a importância de pesquisas 
voltadas aos profissionais, que busquem investigar qua-
litativamente sobre suas demandas, recursos pessoais 
e laborais de trabalho; estudos com profissionais de 
diferentes perfis de engajamento e satisfação a fim de 
conhecer as especificidades de cada grupo; e, por fim, 
pesquisas que contemplem diferentes perspectivas, o 
profissional e o gestor, por exemplo, a respeito das ca-
racterísticas do trabalho (demandas, recursos pessoais e 
laborais).
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