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RESUMO

Buscou-se investigar os perfis de engajamento e satisfacio de 146 profissionais (M=38,30 anos; DP=10,29) da rede de prote¢io
contra a violéncia sexual de criangas e adolescentes. Utilizou-se um questiondrio sociodemogrifico/laboral ¢ medidas de
engajamento ¢ satisfacio com o trabalho. A anilise de Cluster agrupou os participantes em trés perfis. O Cluster 1 (n=62), grupo
com alto (a) engajamento/satistacio; o Cluster 2 (n=61), grupo com moderado (a) engajamento/satisfagio; ¢, o Cluster 3 (n=23),
grupo com baixo (a) engajamento/satisfacio. Os participantes do Cluster 1 apresentaram as maiores médias de recursos pessoais
e laborais, enquanto as menores médias se concentraram no Cluster 3. Diferengas quanto ao sexo e contexto de trabalho também
foram identificadas entre os clusters. Destaca-se a importincia dos gestores estarem atentos a tais aspectos, a fim de possibilitar
ambientes de trabalho que sejam mais promotores de crescimento profissional.
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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 Satisfaccion en Profesionales de la Red Contra la Violencia Sexual Infantil
Este estudio tuvo como objetivo investigar perfiles de rendimiento y satisfaccién de 146 profesionales (M=38,30 anos; DS=10,29) de
la red de proteccién contra la violencia sexual de nifios y adolescentes. Se utilizé un cuestionario sociodemogrifico/laboral y medidas
de rendimiento y satisfaccion con el trabajo. El anilisis de cluster agrupé los participantes en tres perfiles. Cluster 1 (n=62) grupo con
alto rendimiento/satisfaccién; Cluster 2 (n=61) grupo con rendimiento/satisfaccién moderados; y Cluster 3 (n=23) grupo con bajo
rendimiento/satisfaccién. Los participantes del Cluster 1 tuvieron los promedios mds altos referente a los recursos personales y laborales,
mientras que los promedios mds 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.

Pulabras clave: trabajo; profesionales; violencia sexual; rendimiento.

O movimento da Psicologia Positiva (PP) cres-
ceu a partir do entendimento de que grande parte da
pesquisa realizada por psicélogos 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 sauddveis das pessoas. A PP estuda as
condicdes e processos que influenciam o florescimento

ou 6timo funcionamento de individuos, grupos e ins-
tituigdes (Farina, Rodrigues, & Hutz, 2018; Pacico &
Bastianello, 2014; Snyder & Lopez, 2009). Além disso,
enquanto movimento, busca a promogio do funciona-
mento positivo das pessoas, sem deixar de lado as ques-
toes e problemas que impactam suas vidas (Snyder &
Lopez, 2009).
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Na perspectiva tedrica da Psicologia Positiva, e mais
especificamente da Psicologia Positiva aplicada ao tra-
balho, encontra-se o0 Modelo de Demandas e Recursos
(MDR). Esse modelo propde que a satide do trabalhador
e o seu bem-estar decorrem do equilibrio entre as ca-
racteristicas positivas ¢ negativas presentes em seu con-
texto de trabalho: as demandas e os recursos (Schaufeli
& Taris, 2014). As demandas de trabalho correspondem
aos aspectos fisicos, psicolégicos, sociais e organizacio-
nais que exigem um esfor¢o fisico ou psicolégico do
profissional, tendo um custo fisiolégico ou psicoldgico.
Os recursos laborais seriam os aspectos fisicos, sociais e
organizacionais que amenizam as demandas de trabalho
e os impactos fisiolégicos e psicolégicos 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 importincia dos recursos pes-
soais como aspectos que se relacionam positivamente ao
engajamento, a capacidade de manejar as tarefas laborais
e atender is demandas de forma efetiva. Por exemplo,
profissionais que dio sentido ao seu trabalho, ou seja,
percebem que o trabalho € significativo ou que serve a
um propdsito maior, relatam maiores niveis de satistagio
laboral (Sparks & Schenk, 2001). Ainda sobre os recur-
sos pessoais, evidéncias cientificas sugerem que profis-
sionais com clevados nfveis de autoeficicia tendem a se
adaptar melhor ao ambiente de trabalho, bem como ava-
liar de forma positiva os altos niveis de demanda laboral
(Consiglio, Borgogni, Alessandri, & Schaufeli, 2013).

Os profissionais que dispéem de virios recursos
laborais e pessoais podem realizar melhor suas deman-
das que, por sua vez, ampliam o efeito que os recursos
tém nos comportamentos de motivagio ¢ engajamento.
Quando as demandas de trabalho sio mais elevadas, os
recursos ganham maior importincia e contribuic¢io para
a realizagio das atividades. No entanto, as demandas e
0s recursos sio aspectos que nio necessariamente esta-
belecem relagdes lineares como essas, mas podem esta-
belecer efeitos causais inversos. Enquanto trabalhadores
desgastados podem criar um maior niimero de demandas
laborais em longo prazo, trabalhadores engajados podem
mobilizar seus préprios recursos laborais para manter ni-
vels 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 concepgio, ao in-
vés de priorizar a reparagio de tracos negativos, os as-
pectos edificantes e positivos da personalidade humana
sao destacados, buscando-se assim a manutencio de um
funcionamento 6timo do individuo (Luthans, 2002). A
concepgao de engajamento, inicialmente criada por Kahn

(1990), envolve um comportamento em que a energia
pessoal é canalizada fisica, cognitiva e emocionalmente
para o trabalho. O engajamento apresenta-se como com-
portamentos positivos nas realiza¢des das tarefas organi-
zacionais, trazendo equilibrios fisicos e psicolégicos en-
tre as demandas e o desempenho do trabalhador. Além
disso, nio traduz o exagero com o trabalho, pois nio ele-
va seus afazeres acima da familia, vida social, lazer e satide
(Schaufeli, Dijkstra, & Vazquez, 2013).

A satisfacio no trabalho, por sua vez, captura a
orientacio afetiva dos colaboradores em relagio a um
trabalho especifico. Refere-se a quanto o trabalhador
estd satisfeito com os colegas, com a organizagio e com
a prépria atividade do trabalho (Sanseverino, 2018). A
literatura evidencia a relagio entre as varidveis de en-
gajamento e satisfagio, de modo que altos niveis de
engajamento estio relacionados ao aumento da satista-
¢30 e do desempenho no trabalho (Shimazu, Schaufeli,
Kubota, & Kawakami, 2012).

Sobre a rede de protegio contra a violéncia sexual
infantojuvenil, alguns estudos tém apontado as dificul-
dades enfrentadas pelos profissionais quanto as relagoes
em rede ¢ a necessidade de engajamento de todos para
maior inclusio das criancas e adolescentes nos direitos
de cidadania (e.g., Campos, 2014; Cocco, Silva, & Jahn,
2010). Dessa forma, tem-se que um trabalho em rede
de protec¢io requer um novo modo de ver o problema
da violéncia sexual e, consequentemente, nova postura
profissional, com posi¢Oes mais soliddrias e comprometi-
das em defesa dos diretos das criangas e dos adolescentes
(Cocco et al., 2010).

Estudo realizado com conselheiros tutelares obser-
vou que esses profissionais a0 ocuparem esse lugar com
vigor sio impulsionados ao engajamento (Malaquias,
2013). A implicagio com o trabalho é entendida como o
engajamento do profissional com raizes em sua histdria,
marcada por acontecimentos passados ¢ atuais proprios as
relacdes de classe e a seus projetos sociopoliticos em pra-
tica (Barbier, 1970). A implicagio se torna o investimento
resultante de todos esses fatores, como parte integrante
da dinimica de atuagio e de produgio de conhecimento.
Por meio da conexio do conselheiro 3 sua pritica e ao seu
papel social, esse profissional ¢ levado a agir e a sustentar
o status que atribuiu a si e 2 instituigio (Malaquias, 2013).

Diante das informacdes, a presente pesquisa tem os
seguintes objetivos: 1. identificar diferentes perfis de en-
gajamento e satisfacio em profissionais da rede de prote-
¢io contra a violéncia sexual em criangas e adolescentes;
2. caracterizar e examinar as diferengas entre os grupos
de engajamento e satisfagio de acordo com as varidveis
sociodemogrificas e laborais; e, 3. comparar as médias
de engajamento e satisfa¢io com o0s recursos pessoais
(autoeficicia, sentido do trabalho), recursos laborais e
demandas.

Ainda ¢ incipiente a literatura sobre os processos de
engajamento e satisfagio em profissionais que atendem
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casos de violéncia sexual. Desse modo, espera-se que os
achados do presente estudo gerem implicagdes impor-
tantes para a implementagio de politicas sociais ¢ inter-
vengdes eficazes na vida desses trabalhadores. Ao clas-
sificar e comparar os diferentes grupos de profissionais
quanto aos seus niveis de engajamento e satisfacio, pode-
-se iluminar os pontos que dificultam ou potencializam
o trabalho desses profissionais e que contribuem para o
adoecimento ou satide deles

Método

Delineamento
Trata-se de um estudo de natureza quantitativa, de
caracteristica descritiva, transversal e analitica.

Participantes

A amostra analitica do estudo foi composta por
146 profissionais, com média de idade de 38,30 anos
(DP=10,29), que completaram as medidas relaciona-
das a0 engajamento e A satisfacio. Os profissionais fo-
ram recrutados em 19 contextos, correspondendo a
sete CREAS (municipais e regional), oito Conselhos
Tutelares, um hospital de caracteristica municipal e trés
servigos de um programa de enfrentamento 3 violéncia
sexual infantojuvenil (PEVS), que fazem parte da rede de
atendimento 2 violéncia sexual contra criancas e adoles-
centes de Fortaleza — CE.

A respeito dos participantes, foram especificamente
profissionais que compdem a equipe técnica de referén-
cia a esses casos no Ambito da saide (médicos, enfermei-
ros, técnicos de enfermagem, psiclogos e assistentes
sociais), as equipes de referéncia do CREAS (coordena-
dores, psicélogos, assistentes sociais, advogados, pedago-
gos ¢ educadores sociais), conselheiros tutelares e equipe
de apoio (psicélogos e assistentes sociais) ¢ os profissio-
nais do PEVS (psicdlogos, assistentes sociais, advogados,
pedagogos e educadores sociais).

Adotou-se como critérios de participagio na pesqui-
sa: trabalhar no minimo h4 seis meses na mesma fungio
na instituigao e possuir carga hordria minima de 20h se-
manais. Quanto aos critérios de exclusio do estudo, es-
tabeleceu-se que os participantes que atuassem em dois
dos contextos pesquisados participariam apenas uma vez
da coleta ¢ os participantes que apresentassem respostas
incompletas em pelo menos uma das escalas de pesquisa
nio seriam incluidos.

Instrumentos

Questionario Sociodemografico e Laboral.
Desenvolvido para este estudo, possui 28 questdes (de
multipla escolha ou aberta) subdividas em duas partes. A
primeira parte contém 15 itens que investigam os dados
sociodemograficos, tais como género, idade, estado civil,
escolaridade, formacio etc. A segunda parte enfoca os da-
dos laborais, englobando 13 itens, tais como o vinculo
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empregaticio, local de trabalho, carga horaria de trabalho,
fatores que influenciam positivamente a atuagio profis-
sional etc.

Indicador das Caracteristicas do Ambiente
Organizacional (ICAO). Trata-se de um instrumen-
to que avalia os aspectos relacionados as condigoes de
trabalho, os quais estio distribuidos em sete dimensdes:
demanda, controle, apoio do supervisor, apoio dos co-
legas, papéis, mudangas e assédio moral. Dentre essas
dimensoes, duas se referem i demanda (caracteristicas
de demanda e assédio moral), enquanto que as cinco de-
mais se referem aos niveis de recursos (controle, apoio
do supervisor, apoio dos colegas, papéis e mudancas).
Foi inicialmente desenvolvido por Cousins et al. (2004)
e adaptado por Freitas ¢ Damdsio (submetido) para o
Brasil. A versao 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 frequéncia
com que itens foram acontecendo nos Gltimos 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 0 apoio que preciso dos meus colegas”. Os indices de
confiabilidade para ICAO-25 obtidos no presente estudo
foram: demanda (a=0,78); controle (a=0,68); apoio
social do supervisor (a=0,82); apoio social dos colegas
(0=0,78); assédio moral (a=0,71); papel (a=0,60); ¢
mudangas (a=0,65).

Escala de Autoeficacia ocupacional (EAO-
VR). A escala avalia os indices de autoeficicia ocupacio-
nal, a qual se refere as percepgdes que o individuo 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 consisténcia interna adequada (0.=0,78, Damdsio,
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 afirmagdes do tipo: “Minhas experién-
cias de trabalho anteriores tém me preparado bem para o
meu futuro profissional”. O indice de consisténcia inter-
na do presente estudo foi de 0,743.

Escala de Sentido no Trabalho (EST). Foi utili-
zado também o Inventirio de Sentido do Trabalho (WAMI
— Work and Meaning Inventory), originalmente desenvolvido
por Steger, Dik e Dufty (2012) e adaptada para o Brasil por
Leonardo, Valentini, Freitas, e Damisio (2019). A versio
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 indice de consisténcia interna
do presente estudo foi de 0,854. A escala é composta de
itens como: “Encontrei um trabalho realizador” ¢ “Meu
trabalho contribui para o meu desenvolvimento pessoal”.

Questionario doBem-estar e Trabalho (EBET).
Foi desenvolvida por Schaufeli, Salanova, Gonzilez-
Romi e Bakker (2002) para medir o engajamento no
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trabalho usando trés fatores: vigor, dedicagio e absorgio.
No estudo de Vazquez, Magnan, Pacico, Hutz e Schaufeli
(2015), a versio breve da EBET de nove itens apresentou
indices de ajuste excelentes, obtendo-se uma estrutura
unifatorial. Os participantes devem indicar, numa escala
de 0 — Nunca a 6 — Sempre, a frequéncia com que viven-
clam os sentimentos com relagio ao trabalho, como por
exemplo: “Em meu trabalho, sinto-me repleto (cheio) de
energia” ¢ “Meu trabalho me inspira”. O indice de con-
sisténcia interna total do presente estudo foi de 0,876.

Escala de Satisfacado Geral no Trabalho
(ESGT). Esse instrumento avalia os indices de satisfa-
¢3o 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
satisfacio/insatisfagio 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 indice
de consisténcia interna satisfatério (a=0,865).

Procedimentos de Coleta de Dados

Foram realizados contatos com os 6rgios que res-
pondem eticamente pela realizagdo de estudos nos con-
textos investigados, a fim de apresentar o teor da pesquisa
e requisitar autorizagio para a realizac¢io da coleta. Apés a
autorizagao dos 6rgios e aprovacio do(s) comités de ética
foi iniciada a coleta nos servicos. Os dados foram cole-
tados pela pesquisadora e por quatro auxiliares de pes-
quisa, alunas da graduagio em Psicologia, devidamente
treinadas. Os questiondrios foram respondidos individu-
almente pelos participantes, em seus locais de trabalho.
O tempo de preenchimento variou entre 20 ¢ 60 minutos
e a coleta teve duracio de cinco meses.

Procedimentos de andlise de dados
Recorreu-se a andlise de clusters para agrupar os parti-
cipantes em diferentes perfis de engajamento e satistagio

com o trabalho. Anilise de cluster ¢ uma técnica explora-
téria de andlise multivariada que possibilita agrupar su-
jeitos ou varidveis em grupos homogéneos, em relagio
a determinadas caracteristicas comuns (Mar6co, 2010).
Como procedimento analitico dos clusters, inicialmente
utilizou-se o método hierdrquico de Ward's (com crité-
rios de squared euclideana distance) para estabelecer valores
iniciais adequados para a classificagio de k-médias. De
um intervalo de 2 a 6, a solucio escolhida seguiu os cri-
térios de menor ntimero de grupos, associado ao maior
aumento da varidncia explicada (medido por mudangas
no R?). Por fim, por meio do método nio hierirquico, o
k-means clustering foi usado para comparar grupos com a
varidncia iguais (Mardco, 2011).

Procedimentos Eticos

O estudo atendeu as Diretrizes e Normas
Regulamentadoras de Pesquisa envolvendo Seres
Humanos (Resolugio n.° 466/12 e n. 510/2016, Brasil,
2012, 2016). Os participantes foram informados sobre o
objetivo do estudo, a forma de coleta e andlise dos dados,
assim como sobre o cariter voluntirio de sua participagio
e o direito de interromperem a participagio na pesquisa a
qualquer momento. Todos os participantes preencheram
o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
consentindo sua participa¢io. O projeto recebeu apro-
vagio da instituicio de origem das autoras (CAAE:
00813618.6.0000.5052; Parecer: 2.988.266).

Resultados e Discussao

A partir das andlises hierdrquicas de clusters, a solugio
com trés clusters mostrou-se mais apropriada para agru-
par os casos, com 71% da variincia explicada. Tais clusters
sao estatisticamente diferentes uns dos outros, tanto em
relacio ao engajamento quanto 2 satisfagio. A Tabela 1
apresenta os trés perfis que emergiram da anilise, bem
como os resultados das ANOVAS para o engajamento ¢ a
satisfagio em relagio aos trés clusters.

Tabela 1
Medidas de Engajamento e Satisfagdo dos Clusters
Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 ANOVA
(n=62) (n=61) (n=23) F(2,143)
Engajamento M (DP) 5,42 (0,43) 4,85 (0,45)" 3,05 (0,65)° 204,308"**
Satisfacdo M (DP) 4,55 (0,38) 3,31 (0,51) 2,43 (0,52)° 208,988"**

Nota. Médias das variaveis baseadas em escore - z. Letras diferentes representam diferencas interclusters com base na ANOVA
(p<0,001). **p<0,001. As letras sao ordenadas para mostrar o aumento/diminuigao desses valores

1. Caracterizacao dos Perfis de
Engajamento e Satisfacao

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

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

Considerando os grupos encontrados, compreende-
-se¢ a aproximagio entre as médias de engajamento e de
satisfacio, visto a relagio entre essas vardveis 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 satisfa¢do, podem ter mais equilibradas as con-
digdes de trabalho (recursos organizacionais ¢ demandas) e
contar com mais recursos pessoais (e.g., autoeficicia, 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/satisfagio”, podem ter as maio-
res deficiéncias no trabalho, em que as demandas chegam
a superar os recursos laborais ¢ pessoais, ¢ esses podem ser
insuficientes para diminui o efeito das demandas.

2. Perfis de Engajamento e Satisfagdo segundo
as Caracteristicas Sociodemograficas e Laborais

A partir do teste de qui-quadrado, foram observa-
das diferengas estatisticamente significativas nos clusters
em relacio as caracteristicas sexo e contexto de trabalho.
Nio foram identificadas outras diferencas em relacio as
varidveis sociodemogrificas e laborais (e.g., estado civil,
fungio, tipo de vinculo, trabalhar em regime de plantio),
conforme mostra a Tabela 2.

No tocante ao sexo, embora as mulheres sejam
maioria em todos os clusters, elas sdo ainda mais predo-
minantes no Cluster 3. Acerca do contexto de trabalho,
verificou-se que no Cluster 1 hd 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 tém permanéncia na fun¢io de quatro anos,

podendo permanecer por outros mandatos, caso sejam
eleitos, como verificou-se durante a coleta em que alguns
conselheiros ji se encontravam no terceiro mandato. Além
disso, o contato com esse grupo de profissionais possibili-
tou perceber que eles sdo satisfeitos com relagio a remu-
neragio ¢ diferente de outros contextos (e.g., CREAS)
percebeu-se durante as visitas para a coleta dos dados, me-
lhores condi¢des 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 condigoes de trabalho, ilustradas na auséncia e/ou
insuficiéncia de recursos laborais (e.g., transporte, mate-
riais de insumo) e a insatisfagio dos profissionais que se
refere, por exemplo, 2 forma de contratagio de trabalho e
a quantidade de profissionais existente que nio consegue
atender a todas as demandas. Ademais, no contato com
os profissionais, foi possivel identificar que permanecem
no servigo até que encontrem outro trabalho. Acerca do
contexto hospitalar, segundo maior percentual de profis-
sionais que compdem o Cluster 3, ressalta-se que mui-
tos profissionais apresentam vinculo de trabalho do tipo
“contrato de trabalho” ou “RPA” (recibo de pagamento
autdénomo), em que os profissionais prestam servigo e
nio tem vinculo empregaticio, significando que esses
profissionais nio tém direito a férias, licengas e/ou outros
direitos trabalhistas, além do que a sensa¢io de insegu-
ranga no trabalho é um forte desencadeador de estresse.

Sobre o tipo de vinculo empregaticio, de acordo
com a literatura, a precarizagio das condi¢des de traba-
lho tem sido um aspecto que se destaca negativamente
no desempenho dos trabalhadores nesses servicos (Faraj
& Siqueira, 2012; Freire & Alberto, 2013), o que pode
desencadear sensagoes de impoténcia, desinimo e frus-
tragdo, distuncionais i satide desses profissionais. Ao
evidenciar que profissionais com “contrato tempora-
rio” predominam no Cluster 3, esse resultado sinaliza a
fragilidade dos vinculos empregaticios dos profissionais
da rede de protegio, marcada pelo tempo limitado do
contrato tempordrio. Esse tipo de vinculo empregaticio
caracteriza-se, pois, por gerar uma alta rotatividade dos
profissionais e pela auséncia de garantias trabalhistas, o
que certamente traz impactos negativos nos niveis de
engajamento e satisfagio dos profissionais; consequente-
mente, limita¢des no servigo prestado as criangas ¢ ado-
lescentes atendidas.

Tabela 2
Porcentagens das Caracteristicas Sociodemogrdficas em Diferentes Perfis de Engajamento e Satisfagdo
Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Teste
Varidveis Sociodemograficas (n=62) (n=61) (n=23) 2(al
% % % x*(91)
Sexo
Masculino 29,0° 18,00 40,3° 2(2) = 6,67*
Feminino 71,0t 82,0t 95,71
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Tabela 2 (continuagao)

Porcentagens das Caracteristicas Sociodemogrdficas em Diferentes Perfis de Engajamento e Satisfacdo

o . ) Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3 Teste
Varidveis Sociodemograficas (n=62) (n=61) (n=23) )
" " " ()
Estado Civil
Solteiro 45,2 42,6 69,6
Casado 45,2 42,6 13,0 2%(6) = 8,9
Mora junto 30,2 40,9 80,7
Separado/divorciado 60,5 90,8 80,7
Tem filhos
Sim 50,0 442 34,8 x?(4) = 3,08
Nio 50,0 55,7 65,2
Possui religidao
Sim 91,5 86,4 72,7 2%(2) = 4,82
Nao 80,5 13,6 27,3
Contexto de trabalho
Conselho tutelar 37,1t 19,7 17,4
Creas 2421 50,8! 56,5!
Hospital 16,1 16,4 21,7 %*(gl)=15,87""
PEVS 22,6° 13,1° 40,3
Cargo
Psic6logo 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 %%(26)=31,51
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
Vinculo Empregaticio
Celetista 40,8 13,1 80,7
Servidor Publico B 80,1 82,2 40,3 £(8)=15,30
Contrato Temporario 35,5 459 65,2
Terceirizado 21,0 21,3 17,4
Processo de Escolha 30,6 11,5 40,3
Regime de plantao
Sim 43,5 27,9 26,1 1(2)=4,16
Nio 56,5 72,1 73,9
Tempo de Rede
0 a 12 meses 11,3 21,3 8,7
13 a 60 meses 50,0 42,6 69,6 1*(4)=6,63
A partir de 61 meses 38,7 36,1 21,7
Tempo de Instituigao
0 a 12 meses 19,4 27,9 17,4
13 a 60 meses 67,7 55,7 69,6 1*(4)=0,64
A partir de 61 meses 12,9 16,4 13,0

Notas. “*AssociacOes significativas (Estatistica de Qui-quadrado); °Frequéncia inferior de casos observados/esperados; 'Frequéncia

superior de casos observados/esperados
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3. Perfis de Engajamento e Satisfacdo segundo
os Recursos Pessoais, Laborais e as Demandas

A partir da anilise de varidncia (ANOVA), sugere-
-se que existem diferengas significativas entre os perfis
de engajamento e satisfagio 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 ¢ apresentaram as maio-
res médias de recursos laborais ¢ as menores médias de
demandas. Ainda com relacio as demandas, observou-
-se diferenga entre o Cluster 1 ¢ 2, tendo apresentado
o Cluster 2 a maior média quanto a esse aspecto, ape-
sar de nio se diferenciar estatisticamente em relagio
ao Cluster 3. Também se identificou diferenga signifi-
cativa entre os perfis quanto i autoeficicia e ao sentido
do trabalho. O Cluster 1 apresentou as maiores média
de autoeficicia e sentido do trabalho e o Cluster 3 as
menores médias.

Com relagio 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 Ambitos pesso-
al e profissional (Salanova & Schaufeli, 2009; Simbula,
Guglielmi, & Schaufeli, 2011). A nivel dos recursos

pessoais, o Cluster 1 também apresentou as maiores mé-
dias, o que demonstra a relacio entre 0s recursos pessoais
e 0 engajamento. Sabe-se que os profissionais da rede de
protecio estio expostos a condi¢des precdrias de trabalho
e enfrentam dificuldades frente ao pouco investimen-
to em politicas puiblicas no combate A vulnerabilidade
(Finkler, 2011; Vignoli, 2001). Dessa forma, profissionais
com autoeficicia ocupacional, que acreditam que sdo ca-
pazes de efetivamente realizar intervengdes com popula-
¢des no contexto de vulnerabilidade, podem ter maiores
chances de serem bem-sucedidos no atendimento a essa
populagio, dada a persisténcia e o planejamento efetivo
de suas agoes.

Del Libano, Llorens, Salanova, e Schaufeli (2012)
salientam a importincia da autoeficicia, 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
proé-ativos serem essenciais para um elevado engajamen-
to. Com isso, sugere-se que os profissionais da rede que
s30 mais propensos a encarar o seu trabalho como signifi-
cativo e com propdsito e que possuem elevada autoefica-
cia, tendem a sentir-se mais satisfeitos no seu trabalho e
experimentar altos niveis de vigor, dedicacio e absorgio,
que sio as dimensdes do engajamento.

Tabela 3
Meédias entre os Perfis e os Recursos Laborais, as Demandas e os Recursos Pessoais
Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3
(n=62) (n=61) (n=23) ANOVA
Recursos Laborais M (DP) 4,25 (0,55)» 3,88 (0,52)® 3,63 (0,54)° 13,645
F(2,120)
4,290*
A B AB )
Demandas M (DP) 1,75 (0,61) 2,13 (0,79) 2,02 (0,78) F(>.136)
< 26,389
Autoeficacia M (DP) 4,62 (0,36)" 4,18 (0,50)® 3,80 (0,66)° F(5.143)
Sentido do Trabalho M (DP) 4,75 (0,47)* 4,35 (0,43)° 4,02 (0,46)° 1%?2’61?:3)

Nota. Letras diferentes representam diferencgas interclusters com base na ANOVA (p<0,001); *p<0,001. As letras sdo ordenadas para

mostrar o aumento/diminuigao desses valores

Consideracées Finais

Este estudo investigou os diferentes perfis de enga-
jamento e satisfacio em profissionais da rede de protegio
contra a violéncia sexual de criangas e adolescentes. Além
disso, procurou caracterizar e examinar as diferengas
entre os grupos de engajamento e satisfagio de acordo
com as varidveis sociodemogrificas e laborais; e, por fim,
comparar as médias de engajamento e satisfagio com os
recursos pessoais (autoeficicia, sentido do trabalho), re-
cursos laborais e demandas.
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Foram classificados trés clusters, os quais foram no-
meados de “alto (a) engajamento/satisfagio” (Cluster 1),
“moderado (a) engajamento/satisfagio” (Cluster 2) e “bai-
x0 (a) engajamento/satisfagio” (Cluster 3). Constatou-se
que o Cluster 1 apresentou as maiores médias para enga-
jamento e satisfacio, enquanto o Cluster 3 apresentou os
menores niveis de engajamento e satistagio. Acerca da
anilise dos recursos pessoais ¢ 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.



Engajamento e Satisfacdo de Profissionais J

Os achados deste estudo sdo importantes para co-
nhecer como atuam os profissionais da rede de pro-
tecdo contra a violéncia sexual infantojuvenil em
Fortaleza — CE e sob quais condigdes de trabalho.
Somando-se os clusters 2 ¢ 3 (moderado (a) e baixo (a)
engajamento/satisfagio) tem-se um total de 84 profis-
sionais (57,5% dos participantes), em comparagio aos 62
profissionais (42,5%) do cluster de alto (a) engajamento/
satisfacio, dado que evidencia a importincia de inter-
vengdes que priorizem o bem estar no trabalho ¢ a sa-
tistacio. Além disso, reforga-se a necessidade de pensar
sobre o impacto das demandas, bem como da inefici-
éncia dos recursos laborais na rede de protegio para os
profissionais, podendo acarretar consequéncias gravo-
sas a eles, refletindo na qualidade da assisténcia ofertada
aos usudrios atendidos.

Alguns desafios e limites se impuseram neste estu-
do e merecem ser destacados, a fim de colaborar para a
realizagdo 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 protegio, tendo exigido um planejamento para a re-
alizagdo das visitas, que envolveu a disponibilidade das
pesquisadoras e, principalmente, dos servigos. Sobre os
limites, ressalta-se um baixo quantitativo de profissionais
do hospital investigado, fato que estd relacionado ao tem-
po disponivel para a coleta nesse contexto; assim como a
necessidade de inclusio de itens no ICAO (Indicador das
Caracteristicas do Ambiente Organizacional) que tratas-
sem de demandas e recursos laborais mais especificos a
realidade do profissional que trabalham na rede de pro-
te¢do contra a violéncia sexual de criancas e adolescentes,
como, por exemplo, aqueles relacionados 3 insuficiéncia
de profissionais, i infraestrutura do equipamento ¢  for-
ma de contratagio dos profissionais.

Apesar dos limites apontados anteriormente, o po-
tencial desse estudo estd em investigar aspectos poten-
ciais a0 desenvolvimento a partir da Psicologia Positiva
que estdo relacionados aos processos de engajamento e
satisfacio. O reconhecimento dessas potencialidades,
tanto dos recursos laborais, como pessoais, bem como
de algumas caracteristicas sociodemograficas envolvidas
nesse processo (e.g., cargo, tipo de contratagio ¢ contexto
profissional) pode colaborar para uma visio mais posi-
tiva sobre os processos de trabalho, bem como contri-
buir para o desenvolvimento de intervengdes apropriadas
para a promogio de satide e bem estar no trabalho desses
profissionais.

A partir dos achados ressalta-se a importincia de
investimentos voltados para melhorias das condigdes de
trabalho dos profissionais, que interfiram nas condi¢des
fisicas, materiais ¢ humanas dos equipamentos, com a
introdugio também de capacitacio ¢/ou orientagio para
os profissionais que trabalham com as demandas de vio-
léncia sexual infantojuvenil, considerando a complexi-
dade dos casos ¢ as deficiéncias que podem anteceder a
pritica profissional. E importante que os gestores dos
servigos estejam atentos a tais aspectos, a fim de possi-
bilitar ambientes de trabalho que sejam mais promoto-
res de crescimento profissional. Como sugestdes para
estudos futuros, destaca-se a importincia 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 satisfagio 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-
racteristicas do trabalho (demandas, recursos pessoais e
laborais).
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