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RESUMO
Atualmente existe um problema global com impacto na salde fisicae mental dos enfermeiros.
Dos varios desafios a que estes profissionais estdo sujeitos, o conflito trabalho-familia (CTF)
destaca-se como uma das exigéncias mais significativas, impactando negativamente o bem-
estar psicologico (BEP), o que reforcaa necessidade de identificar mecanismos que mitiguem
esta situacdo. Assim, o presente estudo objetivou compreender os mecanismos moderadores,
de origem individual (capital psicoldgico positivo; PsyCap) e laboral (percecdo de suporte
organizacional; POS), que intervém narelacao entre as exigéncias laborais (CTF) e o resultado
de trabalho desejavel (BEP), a luz da teoria Job Demands-Resources (JD-R). Os dados foram
recolhidos via EUSurvey entre julho e setembro de 2024, através de um protocolo composto
por cinco instrumentos de autorresposta. A amostra consistiu em 40 enfermeiros da Unidade
Local de Saude Baixo Alentejo, predominantemente mulheres (87.5%) com 51 anos ou mais
(47.5%), num relacionamento (75%) e com filhos (92.5%) de idades variadas, sendo que
apenas metade dispunha de rede de apoio, e a maioria (95%) trabalhavaatempo inteiro. O CTF
apresentou uma associagdo negativa com o PsyCap, POS, engagement no trabalho e BEP,
enquanto as restantes variaveis mostraram relagdes positivas entre si. Os enfermeiros sem rede
de apoio apresentaram niveis mais altos de CTF, enquanto 0s que possuiam redes de apoio
relataram maior BEP e POS. Os resultados indicaram que apenas o PsyCap moderou a
associacdoentreo CTF e o BEP. O POS nao atuou como moderador, destacando a necessidade
de ser reforcado para desempenhar um papel mais eficaz. Estes aspetos ressaltam a importancia
das organizacGes implementarem intervencdes de promogéo do PsyCap e o fortalecimento do

suporte organizacional.

Palavras-chave: Bem-Estar Psicoldgico; Capital Psicoldgico; Conflito Trabalho-Familia;

Modelo Job Demands-Resources; Percecéo de Suporte Organizacional.



ABSTRACT
Currently, there is a global problem impacting the physical and mental health of nurses. Among
the various challenges these professionals face, work-family conflict (WFC) stands out as one
of the most significant demands, negatively affecting psychological well-being (PWB), which
reinforces the need to identify mechanisms to mitigate this situation. Thus, the present study
aimed to understand the moderating mechanisms, both individual (positive psychological
capital; PsyCap) and work-related (perceived organizational support; POS), that intervene in
the relationship between work demands (WFC) and the desirable work outcome (PWB),
considering the Job Demands-Resources (JD-R) theory. Data were collected via EuSurvey
between July and September 2024, through a protocol composed of five self-report
instruments. The sample consisted of 40 nurses from the Baixo Alentejo Local Health Unit,
predominantly women (87.5%) aged 51 or older (47.5%), in a relationship (75%) and with
children (92.5%) of varying ages, with only half having a support network, and the majority
(95%) working full-time. WFC showed a negative association with PsyCap, POS, work
engagement, and PWB, while the remaining variables showed positive relationships with each
other. Nurses without a support network reported higher levels of WFC, while those with
support networks reported higher PWB and POS. The results indicated that only PsyCap
moderated the association between WFC and PWB. POS did not act as a moderator,
highlighting the need for it to be strengthened to play a more effective role. These aspects
emphasize the importance for organizations to implement interventions that promote PsyCap

and strengthen organizational support.

Keywords: Job Demands-Resources Model; Perceived Organizational Support; Psychological

Capital; Psychological Well-Being; PsyCap; Work-Family Conflict.
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INTRODUGAO

Desde a pandemiade COVID-19, as organizacdes de saude tém enfrentam instabilidade
e incerteza, agravadas pelos problemas relacionados as condigdes de trabalho, o que levou a
um aumento das exigéncias laborais (Diab-Bahman & Al-Enzi, 2020; Tavares et al., 2020). A
deterioracdo das condigOes psicossociais de trabalho aumentou a presséo sobre as organizagoes
para manter a sustentabilidade e competitividade, em um contexto onde a escassez de
profissionais, exaustdo emocional e insatisfacdo laboral prejudicam a qualidade assistencial
(Heras-Rosa et al., 2021). Globalmente, estima-se a necessidade de 30.6 milhdes de
enfermeiros para alcancar uma cobertura universal de satde de 80% (Maniscalcoet al ., 2024).
Na Europa, a insuficiéncia e o envelhecimento da forca de trabalho contribuem para essa
escassez, com uma projecdo de necessidade de 18.2 milhdes de profissionais até 2030 (WHO,
2016). Em Portugal, os desafios mais significativos estdo relacionados com a salde psicoldgica
e 0s riscos psicossociais no ambiente laboral. A pandemia também obrigou os trabalhadores a
uma rapida adaptacéo e exigiu as organizacdes de saude uma mudanca de paradigma, com
énfase na Psicologia Positiva (Zanon et al., 2020). Esta abordagem procura prevenir questdes
negativas do foro emocional, tornando os profissionais ndo s mais saudaveis fisicamente,
como também mais produtivos e capazes de desenvolver o seu potencial. Nesse contexto, o
bem-estar tem ganho destaque como um elemento essencial nas organizacdes, com sua
importancia a ser amplamente reconhecida e incorporada nas politicas publicas (OPP, 2021).
Por exemplo, o bem-estar é considerado fundamental para promover a saude, aumentar a
produtividade e melhorar a qualidade de vida (Diener & Scollon, 2014; OPP, 2021). A
Organizacdo Mundial da Saude (OMS) reforcga essa visao, definindo satide como um estado de
completo bem-estar, que permite o uso efetivo das capacidades individuais, a gestao do stresse
e 0 aumento da produtividade (OMS, 2010; WHO, 1946).

Para promover o bem-estar, a Ordem dos Psic6logos Portugueses (OPP) destaca a
importanciade criar locais de trabalho saudaveis, onde empregadores, gestores e trabalhadores
cooperam de forma eficaz para a melhoria continua da saude, seguranca e bem-estar (OPP,
2016, 2020). A criacdo desses ambientes € essencial paraaumentar a satisfacdo e 0 engagement
dos trabalhadores, promovendo o bem-estar psicologico (BEP) (Johnson et al., 2018). Embora
a promocao do bem-estar seja enfatizada por Lobo (2020) e Van Diepen et al. (2023), Shreffler
et al. (2020) destacam a necessidade de desenvolver estratégias tanto individuais quanto
organizacionais voltadas ndo apenas para o bem-estar, mas também para a satde mental dos
profissionais de satde. No entanto, para a elabora¢éo dessas intervengdes sdo necessarios mais

estudos sobre a relacdo entre as caracteristicas individuais e laborais e o bem-estar pos-



pandemia (Cheng et al., 2020). Ramalho (2021) também destacou a importancia de melhorar
0 acesso aos cuidados de saude primarios (CSP), propondo investimentos em recursos para
aumentar a motivagdo dos profissionais e reduzir tempos de espera. Jiménez et al. (2022)
referiua limitada literatura sobre os enfermeiros em CSP, refor¢ando a necessidade de estudos
mais robustos. A evidéncia tedrica e empirica destaca o papel dos enfermeiros, uma vez que
sdo o maior grupo profissional nas organizagdes de salde, sendo o seu desempenho um
indicador da qualidade dos servigos (Al-Hamdan & Bani Issa, 2022; Bhattietal.,2018; Lavoie-
Tremblay et al., 2022).

Dos novos desafios exacerbados pela pandemia destaca-se o contexto familiar, que tem
um impacto significativo no bem-estar dos profissionais de saude (Rocha, 2021), por ter
intensificado as tensbes associadas a uma carga horaria laboral extensa e a imprevisibilidade
constante (Zhang et al., 2019). Tal como identificado por Raffenaud et al. (2019), a
interferéncia do trabalho na vida familiar é a fonte de tensdo mais relevante nos enfermeiros,
sendo atribuida a rigidez dos limites do trabalho em comparacdo com a maior flexibilidade
familiar. Isto tem impacto ao nivel da identificacdo com a profissdo e na reducao dos recursos
individuais (Yang et al., 2022). O conflito trabalho-familia (CTF) pode comprometer a
qualidade dos cuidados assistenciais (Blanco-Donoso et al., 2021) e aumentar a necessidade de
desenvolver novas competéncias entre os enfermeiros para equilibrar as exigéncias
profissionais e familiares (ICOHN, 2022). Estudos verificaram que o CTF e o conflito familia-
trabalho (CFT) afetam negativamente o bem-estar, a satisfacdo e a qualidade de vida (Amstad
et al., 2011; Ahmad, 2008; Carlson et al., 2000; McNall et al., 2010). O CTF ¢ definido como
um conflito interpapel em que as exigéncias do trabalho e da familia sdo mutuamente
incompativeis (Greenhaus & Beutell, 1985). Esta interacdo € um precursor significativo dos
resultados no ambiente laboral (Siu & Ng, 2021); altos niveis de conflito podem aumentar o
stresse, diminuir a satisfacdo profissional e ocasionar problemas de saide fisica e mental
(Chandler, 2021). A Teoria da Conservacdo de Recursos (COR) de Hobfoll (1989, 2001),
também sugere que o conflito entre papéis familiares e laborais reduz os recursos psicologicos,
prejudicando comportamentos de trabalho positivos (Greenhaus & Beutell, 1985; Nohe et al.,
2015). No entanto, ao terem relagfes mutuamente benéficas, i.e., a interface positivatrabalho-
familia, s@o gerados recursos psicologicos, o que favorece a manifestacdo de comportamentos
positivos (Greenhaus & Powell, 2006). A promocdo desses recursos, como 0 capital
psicoldgico positivo (PsyCap), resulta num melhor equilibrio entre o contexto familiar e
profissional (Formigo, 2023), destacando uma reciprocidade entre esses constructos
(Bolandianbafghi & Sharifi, 2020).



O PsyCap é um recurso psicologico individual que inclui quatro dimensdes: esperanca,
autoeficacia, resiliénciae otimismo. Destaca-se por ser fundamental para ajudar os individuos
a enfrentarem os desafios e as exigéncias laborais, melhorando a gestdo do CTF (Antunes et
al., 2013; Formigo, 2023; Luthans et al., 2015; Sarwar et al., 2021). A promocdao do PsyCap é
considerada como umaestratégia valiosa, proporcionando beneficios que ultrapassam 0s custos
e conferindo vantagem competitiva as organizacGes (Luthans & Youssef-Morgan, 2004). Este
recurso impacta positivamente o desempenho e o bem-estar dos trabalhadores (Adil & Kamal,
2016; Pan et al., 2017; Peterson et al., 2011; Simons & Buitendach, 2013; Wang et al., 2017;
Yang et al., 2020), além de ser um indicador significativo de engagement (Adil & Kamal, 2016;
Joo & Lee, 2017; Pan etal., 2017; Peterson et al., 2011; Simons & Buitendach, 2013; Wang et
al., 2017; Yang et al., 2020).

O engagement no trabalho, definido por Schaufeli et al. (2002) como um estado mental
positivo caracterizado por vigor, dedicacdo e absor¢do no contexto laboral, é essencial para
promover diversos beneficios, como o aumento da satisfacdo profissional, melhoria do
desempenho, fortalecimento do empenhamento organizacional e promog&o da satide emocional
(Al-Hamdan & Bani Issa, 2022). No entanto, Portugal apresenta um dos menores indices de
engagement na Unido Europeia, com uma pontuacdo de 3.69 numa escala de zero a cinco,
segundo o Sixth European Working Conditions Survey (Eurofound, 2017), reforcando a
necessidade urgente de promover esta variavel, principalmente, nas organiza¢des. Rocha
(2021) reforcou essa importancia e também destacou a necessidade das organizacOes
oferecerem um suporte organizacional adequado aos trabalhadores. O engagement no trabalho
também tem como principais impulsionadores os recursos laborais (Bakker & Demerouti,
2017). No contexto organizacional, o suporte recebido por parte da entidade patronal, dos
colegas e chefias destaca-se pela sua associacdo positiva com varios aspetos do ambiente
laboral (Al-Hamdan & Issa, 2022). O suporte recebido pela entidade patronal é denominado
percecdo de suporte organizacional (POS) e esta relacionado ao aumento do bem-estar, da
felicidade, do desempenho, da motivacao e do engagement dos trabalhadores (Eisenberger et
al., 2001; OPP, 2020). Trabalhadores que se sentem valorizados pela organizagdo também
experienciam menos interferéncia do trabalho na vida familiar e maior satisfacdo no trabalho
(Lee & Peccei, 2007; Wadsworth & Owens, 2007). Além de ajudar a reduzir problemas de
salide, o POS também leva a diminuicdo dos conflitos laborais e da violéncia, fortalecendo a
autoestimae a confianca (OPP, 2020). Este conceito, introduzido por Eisenberger et al. (1986),
refere-se as crencas dos trabalhadores acerca do valor que a organizacdo da as suas

contribuicdes e ao seu bem-estar.



Os recursos individuais (PsyCap), laborais (POS) e o engagement no trabalho estdo
integrados na Teoria Job Demands-Resources (JD-R), sendo cruciais para resultados positivos,
quer individuais como organizacionais, e sdo antecedentes do bem-estar no trabalho (BET)
(Al-Hamdan & Issa, 2022; Almeida, 2020; Garcia-Sierra et al., 2016; Keyko et al., 2016;
Nogueira & Oliveira, 2022). A presenca desses recursos motiva o desenvolvimento individual
e profissional, jdasua auséncia pode causar desmotivacdo e desinteresse (Almeida, 2020). Esta
teoria é amplamente utilizada na area da saude (e.g., Ahmed et al., 2021; Baka & Prusik, 2021;
Bakker & Vries, 2021), sendo uma estrutura tedrica capaz de investigar as caracteristicas do
ambiente laboral (Bakker & Demerouti, 2007; Broetje et al., 2020). No entanto, Bakker e
Demerouti (2007), ressaltaram limitacGes ligadas a sua simplicidade e a falta de inclusdo de
outras variaveis importantes que afetam o bem-estar dos trabalhadores, como as exigéncias
emocionais (e.g., Bakker & Vries, 2021; Tesi, 2021), apoio social de colegas e supervisores
(e.g., Broetjeet al., 2020; Deng et al., 2020) e feedback de desempenho (Bakker et al., 2023).

De acordo com Bakker et al. (2023), a Teoria JD-R apresentacomo base tedrica até aos
dias de hoje uma integracdo de conhecimento sintetizado de vérias teorias de stresse e
motivacdo para o trabalho, como a Teoria dos Dois Fatores (Two Factor Theory) de Herzberg
(1966), 0 Modelo de Caracteristicas do Trabalho (Job Characteristics Model) de Hackman e
Oldham (1980), o Modelo Exigéncia-Controlo (Demand-Control Model) de Karasek (1979),
Teoria da COR de Hobfoll (1989) e Modelo de Desequilibrio Esfor¢o-Recompensa (Effort—
Reward Imbalance Model) de Siegrist (1996). No nosso estudo agregamos a esta teoria, de
acordo com as variaveis selecionadas, a Teoria dos Conflitos de Greenhaus e Beutell (1985),
Teoria dos Papéis de Bellavia e Frone (2005), Teoria da COR de Hobfoll (1989), Teoria
Broaden-and-Build (BaB) de Fredrickson (2001), Teoria da Autodeterminacdo (SDT) de Deci
e Ryan (1981), Teoria do Autoaperfeicoamento de Jones (1973) e Teoria de POS de
Eisenberger et al. (1986). Esta integracdo visa uma compreensdo holistica de como as
condicdes de trabalho se relacionam com o bem-estar dos trabalhadores. O objetivo deste
estudo foi compreender como os recursos individuais (PsyCap) e os recursos laborais (POS)
moderam a relacdo entre as exigéncias laborais (CTF) e o resultado de trabalho desejavel
(BEP), numa amostra de enfermeiros da Unidade Local de Saude do Baixo Alentejo (ULSBA).
Este estudo também objetivou preencher as lacunas identificadas por Vieira (2022), que
indicou a necessidade de mais investigacgoes sobre o impacto do CTF e o engagement nos
enfermeiros, e por Formigo (2023), que destacou a escassez de avaliacBes que incluam o
suporte das chefias e bem-estar psicologico, assim como a influéncia do PsyCap no

desempenho dos profissionais de satde. Ndo temos conhecimento, de acordo com a equacéo



de pesquisa realizada (Psychological Well-Being AND Work-Family Conflict AND Perceived
Organizational Support AND Work Engagement AND Psychological Capital Positive) no dia
13 de abril de 2024 e uma segunda pesquisa no dia 28 de outubro de 2024 (Figura 1), de nenhum
estudo existente na base de dados PROSPERO que tenha este objetivo. Para a execugédo desta
dissertacéo de mestrado, foi definido o seguinte cronograma de atividades (Tabela 1).
Figura 1

Pesquisa na PROSPERO

NIHR | lational institute for PROSPERO
Health and Care Research International prospective register of systematic reviews
Home | About PROSPERO | How to register | Service information Search | Login | Join

Click to show your search history and hide search results. Open the Filters panel to find records with specific characteristics (e.g. all
reviews about cancer or all diagnostic reviews etc). See our Guide to Searching for more details.

Click to hide the standard search and use the Covid-19 filters.

Q, Psychological Well-Being AND Work-Family Conflict AND F 0 Go MeSH Clear filters Show filters

No hits for line : Psychological Well-Being AND Work-Family Conflict AND Perceived Organizational Support AND Work
Engagement AND Psychological Capital Positive

Nota.: Pesquisado pela autora

Tabela 1

Cronograma da Tese de Mestrado

Atividades 1° Semestre 2° Semestre

Meses/ano A M J J A S O N

| Elaboracao do Projeto |

Desenvolvimento e

o _ X X X
Revisdo de Literatura

Procedimentos para a |

autorizacdo (conselho X

de administracéo,




comité de ética e

conselho cientifico)

‘Periodo de aplicacéo de

questionarios

Contacto com gestores
para solicitar um
reforco de respostas ao

questionario

| Tratamento dos Dados |

Analise de dados

Submisséo do artigo
cientifico para
Publicacdo na revista
Journal of Work and
Organizational

Psychology

| Entrega e Discusséo da

Dissertacdo finalizada

Nota. Cronograma elaborado pela autora.



Revisdo da Literatura Alargada

Este capitulo foi desenvolvido como umarevisdo narrativa, considerada "adequada para
a fundamentacdo teorica de artigos, dissertacOes, teses, trabalhos de concluséo de curso”
(Faculdade de Ciéncias Agronémicas - Unesp, 2015). Bschor e Adli (2008) também
recomendam essa abordagem para explorar um tema de maneira mais abrangente. O objetivo
da revisdo narrativa é discutir e descrever o "estado da arte" de um tema especifico, sob uma
perspetivateoricaou contextual (Cordeiroet al., 2007; Rother, 2007). Higgins e Green (2011)
usam o termo “revisao narrativa” para descrever a tentativa de resumir a literatura de forma
ndo explicitamente sistemética, onde o critério minimo para ser considerada sistematica
envolve o método de pesquisa. Assim, as revisdes narrativas diferenciam-se das sistematicas
por ndo seguir uma metodologia rigorosa nem equacdo de pesquisa previamente definida
(Cordeiro et al., 2007; Rother, 2007). A selecdo dos estudos ndo precisa ser exaustiva e a
pesquisa por fontes é mais flexivel e, por vezes, arbitraria, dependendo da interpretacao critica
do autor. Esse tipo de revisdo permite uma atualizacdo rapida de conhecimentos sobre um tema
de interesse, mas é uma andlise subjetiva, influenciada pela visao do autor. Assim, a reviséo
narrativa ndo detalha as fontes de informagdo nem os critérios utilizados para selecionar 0s
estudos analisados, o que pode introduzir vieses na selecdo e interpretacao das informacdes
(Cordeiro et al., 2007; Rother, 2007).

Devido a amplaabrangéncia das revisdes narrativas, existem controvérsias na literatura
quanto a alguns aspetos metodologicos. E.g., Higgins e Green (2011) enfatizam a necessidade
de estabelecer uma questdo de pesquisaclara, enquanto Cordeiroet al. (2007) argumentam que
ndo é necessario formular uma quest&o de investigagdo especifica. Além dessas divergéncias,
as revisoes narrativas também sdo criticadas pela variabilidade de sua qualidade. Para abordar
essa questdo, Baethge et al. (2019) desenvolveram a "Scale for the Assessment of Narrative
Review Articles (SANRA)" com o objetivo de preencher a lacuna na avaliagdo da qualidade
dos artigos de revisdo narrativa. A SANRA tem a estrutura de um checklist que consiste em
seis itens avaliados de “0-baixo padrdao” a ‘“2-alto padrdao”, sendo 1 uma pontuagdo
intermediaria, com uma pontuagdo maxima de 12, que mensuram a qualidade do artigo em
relacdo a importancia do tema, formulacdo dos objetivos, pesquisa na literatura, referéncias,
raciocinio cientifico e apresentacdo dos dados.

A revisdo narrativa desta dissertacao teve como objetivo sintetizar a literatura existente
sobre a definig&o e estudos empiricos sobre os Cuidados de Saude Priméarios (CSP) e o papel
dos enfermeiros em Portugal; a ULSBA; a Teoria JD-R e outras teorias associadas; a Psicologia

Positiva; 0 BEP; o CTF; POS; o engagement no trabalho; e o PsyCap. A avaliacdo SANRA foi



considerada para assegurar que esta revisdo narrativa atenda a um bom padrao de qualidade,
sendo tradicionalmente aplicada em artigos cientificos (Figura 2).

Figura 2

Avaliacdo SANRA Aplicada a Revisdo Narrativa da Dissertacio de Mestrado

Escala para a Avaliacio de Artigos de Revisio Narrativa - SANRA
Por favor, avalie a qualidade do artigo de revisio narrativa em questio, utilizando as
categorias de 0 a 2 na escala a seguir. Para cada aspecto de qualidade, escolha a opgio que
melhor se encaixa na sua avaliagdo, utilizando livremente as categorias 0 e 2 para indicar
qualidade geral baixa e alta. Essas categorias ndo tém a inteng3o de implicar a pior ou melhor
qualidade imaginavel.
1) Justificaciio da importincia do artigo para os leitores
* A importincia ndo € justificada 0
# A importincia € mencionada mas nio explicitamente justificada 1
« A importincia & explicitamente justificada. 2
2) Declaracio de objetivos concretos ou formulacio de perguntas
« Nenhum objetivo ou pergunta & formulado. 0
Objetivos sdo formulados de forma geral, mas ndo de forma concreta ou em termos de
perguntas claras. 1
s Um ou mais objetivos concretos ou perguntas sio formulados. 2
3) Descricdo da busca na literatura
A estratégia de busca nio € apreszentada. 0
A busca na literatura & descrita brevemente. 1
A busca na literatura & descrita em detalhe, incluindo termos de busca e critérios de
inclusdo. 2
4) Referéncias
# Declaragdes principais ndo sdo apoiadas por referéncias. 0
o Asreferéncias das declaragdes principais s3o inconsistentes. 1
e Declaragdes principais s3o apoiadas por referéncias. 2
5) Raciocinio cientifico
s O ponto do artigo nido € baseado em argumentos apropriados. 0
» Evidéncias apropriadas sdo introduzidas de forma seletiva. 1
» Evidéncias apropriadas estio geralmente presentes. 2
6) Apresentacio apropriada dos dados
o (s dados sdo apresentados de forma inadequada. 0
o Os dados frequentemente nio s3o apresentados da forma mais apropriada. 1
#® Dados relevantes de desfechos s3o geralmente apresentados de forma apropriada. 2

Nota. Adaptado de Baethge et al. (2019). Os valores destacados em amarelo correspondem as
pontuacdes obtidas na avaliacdo, sendo a pontuacéo obtida de 7 pontos.



Os Cuidados de Saude Primarios (CSP) e os Enfermeiros

Embora o sistema de saude portugués demonstre uma eficaciaalinhada com a média da
Unido Europeia, limitagcdes como custos elevados, distancias consideraveis e longos tempos de
espera ainda persistem, especialmente para pessoas de menor vencimento, conforme o
Relatério da Organizacdo para a Cooperacdo e o Desenvolvimento Economico (OCDE) de
2021 (Comisséo Europeia, 2022). Durante a pandemia, essas limitagdes agravaram-se, mas as
teleconsultas ajudaram a mitigar parte dos efeitos, demonstrando a capacidade de adaptacdo
dos cuidados de saude (Movimento Saude em Dia, 2021). Ainda assim, o sistema de satde
portugués permanece eficiente em &reas como a reducdo da mortalidade evitavel, a gestdo de
doencas cronicas nos cuidados primarios e a eficacia nos rastreios e tratamentos paliativos
(Comissao Europeia, 2022).

Os CSP representam o primeiro ponto de contacto no sistema de salde e sdo
fundamentais para a equidade e o acesso universal, conforme estipulado pelo Artigo 25.° da
Declaracdo Universal dos Direitos Humanos. Esses cuidados desempenham um papel
fundamental na prevencdo e promocao da salude, englobando o tratamento, a reabilitacdo e o
suporte paliativo, sempre o mais proximo possivel do ambiente habitual do paciente (Conselho
Internacional de Enfermeiros, 2008; OMS, 2023). As organizacdes de saude enfrentam
desafios consideraveis, como a escassez de médicos e enfermeiros, além da necessidade de
desenvolver competéncias avanc¢adas (Grantet al., 2017; Jiménez et al., 2022; Maier & Aiken,
2016). A pandemia intensificou a necessidade de servicos de saude, aumentando a carga laboral
dos enfermeiros e exacerbando problemas como a exaustéo e a ansiedade pelo risco de contagio
(Azevedo et al., 2019; Carvalho, 2023). Nesse contexto, a lideranca em enfermagem é
fundamental para melhorar o engagement da equipa e garantir um atendimento de alta
qualidade, impactando positivamente as institui¢des de saude (Dal’Bosco et al., 2020; Kunrath
et al., 2021). A integracdo dos enfermeiros nos CSP é essencial para atender as necessidades
de saude da populacdo e alcancar os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS)
relacionados a saude (UNICEF, 2019).

Caracterizacao da ULS Baixo Alentejo

O inicio de 2024 marcou uma nova fase na evolucdo do Sistema Nacional de Saude
(SNS) em Portugal, com a expansédo das Unidades de Saude Local (ULS) em territério nacional
e a adogdo generalizada das Unidades de Saude Familiar (USF) do modelo B. Esse
desenvolvimento consolida o0 SNS em uma estrutura organizacional unificada, que integra
hospitais, centros hospitalares, Agrupamentos de Centros de Saude (ACES) e a Rede Nacional

de Cuidados Continuados, sob uma gestdo regional centralizada. Essa unificacdo visa facilitar



a navegacdo dos utentes pelo sistema e aprimorar a administracdo e a eficiénciado SNS. Tal
estratégia teve o objetivo de atender mais eficientemente as necessidades da populacéo,
otimizando os recursos, assegurando a continuidade e a integracdo dos cuidados em varias
areas, e fomentando uma percecdo mais holistica da satude (Republica Portuguesa, 2024).

Neste ambito, a ULS Baixo Alentejo (ULSBA) procura ser reconhecida pelaexceléncia
clinica desde 2008, assegurando a equidade e a integracdo eficiente dos diferentes niveis de
cuidados, posicionando-se como uma instituicao de referéncia, comprometida com a qualidade,
eficiéncia e eficacia, quer técnica, como social (ULSBA, 2022). Esta ULS apresenta como
missdo, oferecer cuidados integrados com qualidade e de forma oportuna, a custos acessiveis
dentro de um contexto de eficiéncia e eficacia e colaborando sempre com outros servicos de
salde e instituicdes sociais da comunidade; a visdo de buscar reconhecimento pela exceléncia
clinica, promovendo equidade e integracéo eficaz dos diferentes niveis de cuidados, afirmando-
se como uma instituicdo de referéncia, com foco na qualidade, eficiéncia e eficécia, tanto
técnica quanto social; e 0s seus valores integrados numa postura centrada no utente, respeitando
a dignidade humana e promovendo a prevencdo e a satde, com foco na acessibilidade, equidade
e melhoria continua dos indicadores de salde da populagdo do Baixo Alentejo (SNS, 2024).

A ULSBA atende uma populacdo de 114.863 habitantes, segundo os dados mais
recentes dos Censos de 2021, oferecendo cuidados de salde primarios, hospitalares,
continuados e paliativos, com o objetivo de promover a salde, prevenira doenga e prolongar a
vida saudavel. A ULSBA é composta pelos seguintes departamentos: (1) Cuidados de Saude
Primarios, incluindo o Departamento de Cuidados de Salde Primarios e Saude Publica; (2)
Cuidados de Saude Hospitalares, com o Departamento de Especialidades Médicas, o
Departamento de Especialidades Cirurgicas, o Departamento da Mulher e da Crianga, 0
Departamento de Satde Mental, o Departamento do Ambulatério, o Departamento de Urgéncia
Emergéncia e Anestesiologia, e 0 Departamento dos MDCTs; (3) Cuidados Continuados e
Paliativos; (4) Servicos de Assessoria Técnica; (5) Area de Suporte & Prestacéo de Cuidados;
e (6) Area de Apoio Geral e Logistico (SNS, 2024a) (Figura 3).
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Figura 3

Organograma ULSBA
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Nota. Pesquisado pela autora.

As unidades do ULSBA incluem o Hospital José Joaquim Fernandes em Beja e 0s
ACES do Baixo Alentejo, composto pelos seguintes centros: Centro de Saude Aljustrel, Centro
de Saude Almoddvar, Centro de Saude Alvito, Centro de Saide Barrancos, Centro de Salude
Beja, Centro de Saude Castro Verde, Centro de Saude Cuba, Centro de Saude Ferreira do
Alentejo, Centro de Saude Mértola, Centro de Saide Moura, Centro de Satde Ourique, Centro
de Saude Serpa e Centro de Saude Vidigueira (SNS, 2024).

A ULSBA tem o compromisso de estar estrategicamente atualizada no trabalho da
comunidade, para isso elaborou o Plano Local de Satde 2024-2030 (PLSBA). Este plano é um
documento estratégico focado em melhorar a salude da populacédo e reduzir as desigualdades.
Baseado em colaboracéo e participacdo, o plano integra maltiplas entidades locais e setores da
comunidade e adota uma abordagem sustentavel alinhada com a Agenda 2030 e seus ODS,
centradaem cinco pilares: (1) planeta; (2) prosperidade; (3) pessoas; (4) paz; e (5) parcerias. O
PLSBA envolve diagndstico, definicdo de metas, estratégias de intervencdo e monitorizacéo,
com foco na participacdo democratica e intersetorial, enfrentando desafios como escassez de

recursos e incertezas sociais (SNS, 2024).
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Teoria Job Demands-Resources (JD-R) e Teorias Associadas

A Teoria JD-R trata um design laboral unificador integrando diversos angulos sobre o
stresse e a motivacao laboral (Van Veldhoven et al., 2020), de uma forma generalista, podemos
dizer que esta teoria explica como as exigéncias e 0s recursos laborais influenciam o
rendimento no trabalho, através do bem-estar dos trabalhadores, e como utilizam estes
trabalhadores comportamento laborais proativos e reativos para influenciar as exigéncias e 0s
recursos laborais (Bakker et al., 2023). Esta teoria JD-R foi proposta por Bakker e Demerouti
(2007) e pode ser aplicada em diversos contextos para melhorar o bem-estar e o desempenho
organizacional, em decorréncia da sua versatilidade independentemente das exigéncias e dos
recursos laborais especificos envolvidos em cada organizacdo. Barello et al. (2021) destacaram
a importancia da JD-R ao constatar um elevado nivel de exaustdo emocional entre 0s
profissionais de satde durante a pandemiade COVID-19, sugerindo a necessidade de explorar
mais variaveis relacionadas no modelo para otimizar a gestdo do bem-estar em ambientes
stressantes. Esta teoria foi elaborada com base nas limitacdes de diversas teorias, como a Teoria
dos Dois Fatores (Two Factor Theory) de Herzberg (1966), o Modelo de Caracteristicas do
Trabalho (Job Characteristics Model) de Hackman e Oldham (1980), o Modelo Exigéncia-
Controlo (Demand—Control Model) de Karasek (1979), e Modelo de Desequilibrio Esforco-
Recompensa (ERI) de Siegrist (1996).

A estrutura da teoria JD-R, inicialmente elaborada por Bakker e Demerouti em 2014,
foi expandida em 2023 com mais trés premissas. As premissas do modelo incluem: (1)
flexibilidade; (2) dois processos; (3) exigéncias laboraisxinteracdes de recursos; (4) recursos
individuais; (5) relagdes causais invertidas; (6) job crafting; (7) ciclo de ganhos; (8)
autodesvalorizacdo; (9) ciclo de perdas (Bakker & Demerouti, 2014; Bakker et al., 2023). Em
2023, Bakker et al. Destacou varias inovagdes como os bucles de retroalimentacao, aumentou
a importancia do job crafting e agregou o papel da autodesvalorizacdo. Para além destas, faz
referénciae quatro grandes inovacdes, como (1) o enfoque pessoa vs situacao, (2) a teoriaJD-
R multinivel, (3) enfoque na proatividade da teoria JD-R e (4) modelo de recursos trabalho
familia.

Na literaturasobre o contexto laboral, diversos estudos identificaram varias exigéncias
e recursos importantes. Bakker e Demerouti (2007) destacaram as exigéncias cognitivas,
emocionais e fisicas como as principais, enquanto Bakker et al. (2005) adicionaram a
sobrecargalaboral e o CTF. Brauchli et al. (2015) identificaram exigéncias quantitativas como
interrupcdes e pressdo temporal, além da sobrecarga qualitativa e incerteza profissional.

Relativamente aos recursos, Bakker e Demerouti (2007) salientaram o suporte, a autonomia e
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o feedback informativo, e Bakker et al. (2005) incluiram a qualidade da relacdo com o gestor.
Brauchli et al. (2015) ressaltaram o comportamento da gestdo e dos colegas, assim como
recursos ligados a tarefa.

A primeira premissa desta teoria baseia-se nas exigéncias e nos recursos laborais. As
exigéncias laborais sdo aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou organizacionais que exigem
esforgo sustentado e estdo associados a custos fisiologicos e/ou psicoldgicos (Demerouti etal.,
2001). Bakker et al. (2005) identificaram o CTF como uma das principais exigéncias no
ambiente laboral. Essas exigéncias sdo reduzidas através dos recursos laborais, como o suporte
social, autonomia e feedback construtivo, que ajudam a alcangar metas de trabalho e promovem
0 crescimento e desenvolvimento (Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2014).
Os recursos laborais podem ser fisicos, sociais, organizacionais e psicoldgicos, e incluem o
suporte social e a cooperagédo dos colegas e gestores (Jehn et al., 2014; Mainela, 2007). Este
recurso laboral pode ser complementado na Teoria JD-R com a Teoria COR de Hobfoll (1989)
e a Teoria da Autodeterminacao (SDT) de Deci e Ryan (1981). A SDT de Deci e Ryan (1981)
sugere que os individuos tém predisposic¢Oes para o desenvolvimento individual e a interacdo
social, destacando-se as necessidades psicolégicas basicas, i.e., autonomia, competéncia e
relacionamento (Ryan & Deci, 2000). A Teoria COR de Hobfoll (1989) enfatizaa importancia
de proteger, reter e construir recursos, sugerindo que individuos com mais recursos sdo menos
suscetiveis ao stresse e tém maior capacidade para acumular recursos futuros (Hobfoll, 1989).
A Teoria Broaden-and-Build (BaB) de Fredrickson (2001) explica que emogfes positivas
ampliam repertérios cognitivos e comportamentais, fortalecem recursos individuais e
aumentam o bem-estar, destacando a importancia do engagement no trabalho para a satde dos
trabalhadores (Airila et al., 2012; Hakanen & Schaufeli, 2012; Xanthopoulou et al., 2007).

A segunda premissa da Teoria JD-R propde gque a interacao entre exigéncias e recursos
laborais é crucial para desenvolver dois processos psicolégicos: um de perda de salude, que
pode levar a custos fisicos e mentais quando as exigéncias sdo elevadas e mal geridas,
resultando em exaustéo; e outro motivacional, onde 0s recursos promovem o0 engagement e o
desempenho adequado, contribuindo positivamente paraa motivagédo e o bem-estar no trabalho
(Bakker & Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2014). O engagement desempenha um
papel central na Teoria do Autoaperfeicoamento (Jones, 1973), ao ajudar as pessoas a se
protegerem e aumentarem seu valor proprio, o que, por sua vez, promove a autoestimae o bem-
estar. Dessa forma, o engagement no trabalho é fundamental para fortalecer essa procura pelo

autoaperfeicoamento.
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A terceira premissa refere que as exigéncias e 0s recursos laborais interagem e
influenciam o bem-estar ocupacional (Bakker & Demerouti, 2014). Os recursos podem atenuar
os efeitos das exigéncias laborais sobre o stresse, e.g., no apoio social que pode mitigar 0s
impactos das exigéncias emocionais (Xanthopoulou et al., 2007). Por outro lado, as exigéncias
podem intensificar o efeito dos recursos na motivacdo e no engagement, com desafios que
aumentam a valorizacdo dos recursos e a dedicacdo ao trabalho. Bakker et al. (2014)
identificaram que um equilibrio adequado entre ambas potencia o empenho dos trabalhadores,
demonstrando que a interacdo entre estas variaveis amplia o bem-estar ocupacional.

A quarta premissa da Teoria JD-R destaca que os recursos individuais, incluindo
competéncias, conhecimentos, autoeficacia, autoestima, otimismo e resiliéncia, sdo essenciais
para gerir eficazmente as exigéncias laborais, elevando o engagement e bem-estar no trabalho
(Bakker & Demerouti, 2007). Estes recursos aumentam a motivacdo e qualidade de vida no
trabalho, promovendo a competéncia, o controlo, a autoconfianga e a satisfacdo, e na prevencgéo
da exaustdo emocional. Além de impactar diretamente o bem-estar, a0 moderar e mediar as
relacdes entre as caracteristicas laborais e 0 bem-estar, os recursos individuais influenciam a
percecdo das caracteristicas laborais e a motivacdo intrinseca (Salanova & Schaufeli, 2008;
Xanthopoulou et al., 2009; Van den Broeck et al., 2011). Os recursos individuais também sao
importantes na teoria BaB de Fredrickson (2001), que sugere que emogdes positivasampliam
0s recursos psicoldgicos e sociais, ajudando os trabalhadores numa melhor gestao do stresse,
contribuindo para um maior bem-estar.

A quinta premissa da Teoria JD-R explora como as tensoes, e.g., exaustdo emocional,
podem intensificar as exigéncias laborais, a medida que recursos laborais impulsionam
resultados motivacionais como o engagement (Bakker & Demerouti, 2014). De Lange et al.
(2005) identificaram relagbes causais invertidas entre os recursos e o bem-estar dos
trabalhadores, com apoio dos gestores a ser essencial para a saude mental. Bakker e Demerouti
(2014) também referiram que trabalhadores engaged tendem a mobilizar recursos para alcancar
0s objetivos, demonstrando a interacdo dindmica entre exaustdo, engagement e recursos no
ambiente de trabalho. O modo como essas relagdes causais invertidas se desenvolvem esta
relacionada a sexta premissa, o job crafting (Bakker & Demerouti, 2014).

A sexta premissa, relativa ao job crafting, refere-se a iniciativa pessoal dos
trabalhadores para ajustar as exigéncias e 0s recursos laborais, de forma a alinhar melhor o
design das suas funcbes com as suas competéncias e preferéncias. Espera-se que esta pratica
aumente quer os recursos laborais como individuais, facilitando o engagement e melhorando o
desempenho (Bakker et al., 2023).
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A sétima premissa, o ciclo de ganhos, refere que os trabalhadores engaged tém uma
motivacao interna para sustentar altos niveis de engagement, o que os incentivaa otimizar seu
trabalho de forma proativa, aumentando 0s seus recursos e ajustando as exigéncias laborais.
Assim, a0 manter esse comportamento job crafting no decorrer do tempo, vdo sendo
desenvolvidos recursos individuais e laborais que auxiliam no coping das exigéncias laborais
e promovem a continuidade do engagement, criando um ciclo de ganhos proveniente do
engagement no trabalho (Bakker et al., 2023).

A oitava premissa, referente a autodesvalorizacdo, sugere que as cognicdes e 0sS
comportamentos de autorregulacdo desadaptativos, como a autodesvalorizacdo, podem ser
desencadeados pelas exigéncias laborais e o stresse. A autodesvalorizacdo refere-se a
comportamentos disfuncionais dos trabalhadores (comunicacdo inadequada ou atitudes
conflituosas) que criam obstaculos e prejudicam o desempenho, resultando num aumento das
exigéncias laborais e do stresse, bem como um menor desempenho (Bakker et al., 2023).

A nona premissa de ciclo de perdas é similar a oitava premissa, no qual indica que o
stresse laboral pode desencadear um ciclo de autodesvaloriza¢do e um aumento das exigéncias
laborais, pelos trabalhadores terem mais dificuldade em concentrar-se, assim, cometem mais
erros no seu local de trabalho. Com o tempo, esses comportamentos de autodesvalorizacdo

criam novas exigéncias laborais, agravando o stresse dos trabalhadores (Bakker et al., 2023).

Psicologia Positiva

A Psicologia Positiva, que ressurgiu através da proposta Seligman e Csikszentmihalyi
(2000), teve um papel crucial na evolucdo do conceito de bem-estar, enfatizando os aspetos
positivos da experiéncia humana e os estados psicologicos positivos (Vazquez et al., 2019).
Esta abordagem surgiu como uma resposta a psicologia pos-guerra, que se concentrava
principalmente na cura de perturbacdes e disfuncgdes, negligenciando o desenvolvimento
individual e os aspetos saudaveis. Desde o final dos anos 80 (século XX), a Psicologia tem
realcado a importancia de promover a salde, ndo apenas como auséncia de doenca, como
também através do desenvolvimento de recursos individuais e sociais que promovem bem -
estar mental, a autorrealizacdo e afelicidade (OPP, 2021). Seligman e Csikszentmihalyi (2014)
propuseram uma abordagem que valoriza as capacidades intrinsecas e as motivacgdes positivas
dos individuos para uma vida plena e significativa.

Voltada para a valorizacdo das qualidades intrinsecas do ser humano, a Psicologia
Positiva dedica-se a identificacdo e ao fortalecimento dos aspetos virtuosos dos individuos,

promovendo o bem-estar. Esta abordagem foca-se na influéncia positiva dessas caracteristicas
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nas instituicdes, potenciando a melhoria nos seus desafios mais significativos (Simmons,
2014). A teoriaexplora as forcas e vivéncias humanas direcionadas a felicidade e ao bem -estar
subjetivo (BES), distinguindo-se dos métodos de autoajuda pela sua base empirica robusta
(Seligmanetal., 2005). Alem de reconhecer as perturbagdes mentais e adversidades, esta teoria
privilegia o estudo das virtudes humanas e o desenvolvimento de qualidades para uma vida
plena (Pacico & Bastianello, 2014). Esta abordagem integra experiéncias de dor e sofrimento
para orientar estratégias de coping mais eficazes (Boehs & Silva, 2020; Seligman, 2019). No
contexto laboral, a Psicologia Positiva promove o reconhecimento como um fator essencial
para o sentimento de pertenca e a valorizagao social, contribuindo significativamente para a
satisfacdo e o bem-estar geral dos profissionais (Toulabi et al., 2013). Dessa forma, fornece
insights valiosos paraa compreensdo dos contextos organizacionais, enfatizando a importancia
de um ambiente laboral que estimule o engagement, a motivagdo e o bem-estar geral dos
trabalhadores, com atencdo a saude mental (Pérez-Nebra, 2020; Seligman & Csikszentmihalyi,
2014). Esta teoria provocou uma transformacéo na compreensao do trabalhador e do ambiente
laboral, destacando a importancia da prevencao de problemas psicoldgicos e da promocgéao do
desenvolvimento individual e do bem-estar (Lucas, 2016).

A implementacdo desta teoria incentivou a criacdo de intervencBes preventivas,
impactando significativamente a investigacdo e a pratica nos campos da gestdo e do
comportamento organizacional (Cavaco, 2018; Kristjansson, 2012). Resultou na emergéncia
de novas areas e conceitos, como o Positive Organizational Behavior (POB), o Estudo
Organizacional Positivo (Positive Organizational Scholarship), e o PsyCap, para aléem do
desenvolvimento da Psicologia da Satude Ocupacional Positiva (PSOP), que objetiva explorar
fatores que promovem a saude no local de trabalho e as suas consequéncias, incluindo o
desempenho dos trabalhadores (Dalanhol et al., 2017; Mendonga et al., 2014). O movimento
da Psicologia Positiva destacou a importancia de conceitos como 0 bem-estar, a felicidade, o
florescimento, a resiliéncia, o otimismo, 0 engagement e as praticas de job crafting, a medida
que mantém a relevancia de estudar aspetos negativos, como insatisfacdo laboral e exaustéo
emocional, integrando-os com variaveis positivas nas analises (Mendonca & Ferreira, 2018;
Vazquez et al., 2018; Vazquez et al., 2019). Investigadores como Vazquez e Schaufeli (2019)
e Nery et al. (2016) comecaram a focar-se em fatores psicossociais com potencial protetivo e
em variaveis latentes que promovem a salde do trabalhador. A Teoria Effort-Reward
Imbalance (ERI) é fundamental nos estudos sobre a satde do trabalhador, com foco em como
0 excesso de empenhamento (overcommitment) pode causar desgaste fisico, psicoldgico e

emocional. De acordo com Vazquez (2018) e Violanti et al. (2018), trabalhadores altamente

16



empenhados podem ignorar sinais de exaustdo e permanecer em ambientes de trabalho
insatisfatorios e exigentes, mesmo diante de oportunidades para mudar de emprego. Junto a
Teoria JD-R, a Teoria ERI é um dos principais modelos tedricos que exploram a saude do
trabalhador.

O estudo do comportamento humano nas organizacGes contribui significativamente
para a eficaciaorganizacional, a satisfacdo e 0 bem-estar dos trabalhadores. Neste contexto, 0s
elementos que compdem o trabalho, 0s comportamentos e as pessoas nas organizagdes formam
estruturas sistémicas de grande complexidade, cujo funcionamento e adequacéo sdo essenciais
de compreender. Assim, o0 sistema organizacional pode ser analisado a partir de trés dimensdes
principais: a interface entre as pessoas e 0s contextos fisicos, 0 contexto social e o0 contexto
psicoldgico. Um conceito central no contexto organizacional € o "Fit" (ajustamento), que se
refere & compatibilidade entre as caracteristicas do individuo, da organizagdo ou do trabalho.
Este conceito sugere que, quanto maior for o alinhamento entre as caracteristicas dos
trabalhadores e as exigéncias laborais, ou entre os valores e objetivos da organizacéo e 0s dos
trabalhadores, mais intensos serdo os resultados organizacionais e o bem-estar individual.
Deste modo, a questéo central reside em como gerir a interacdo dindmica que ocorre entre 0
individuo, o contexto de trabalho e a organizacdo para atingir este ajustamento ideal (Fit)
(Neves, 2014). Nessa perspetiva, neste estudo pretende-se estudar estas interacdes de forma
integrada, numa perspetiva de contextualizacdo com o modelo JD-R, analisando 0 BEP, o CTF,
a POS, o engagement no trabalho e o PsyCap.

Diversos estudos organizacionais tém procurado identificar novos conceitos, praticas e
formas organizacionais mais virtuosas e positivas, com o objetivo de compreender os fatores
que conduzem ao sucesso humano e material das organizacgdes. Desta forma, associam-se as
pessoas dois tipos de capital: o humano e o psicoldgico. O capital humano destaca-se como um
recurso critico e competitivo entre os diversos ativos intangiveis das organizagdes, enquanto o
capital psicoldgico, mais recente, constitui um fator de valor acrescentado, trazendo contributos
unicos e distintivos em comparagdo com outros tipos de capital ja estudados (Antunes &

Cunha, 2014). Motivo pelo qual, neste estudo, optou-se por investigar o PsyCap.

Capital Psicologico Positivo (PsyCap)

O PsyCap surgiu a partir das abordagens da Psicologia Positivae do Comportamento
Organizacional Positivo (COP), sendo introduzido inicialmente por Fred Luthans, que destacou
a importancia de estudar e aplicar os aspetos positivos no ambiente de trabalho. O COP visa

melhorar a satisfacdo, a motivacdo e o desempenho dos trabalhadores, promovendo o bem-
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estar e 0 engagement no trabalho (Cameron & Dutton, 2003; Gable & Haidt, 2005; Luthans,
2002; Luthans & Youssef, 2004; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Como uma extensédo
do COP, Luthans e Youssef (2004) desenvolveram o conceito de PsyCap, integrando quatro
recursos psicologicos positivos e passiveis de serem desenvolvidos, resultando no acrénimo
HERO, i.e., Hope (esperanca), Efficacy (autoeficacia), Resilience (resiliéncia) e Optimism
(otimismo). Para fundamentar a operacionalizac¢do do PsyCap, Luthanset al. (2015) basearam-
se em duas teorias principais. A primeira, a Teoria da Conservacdo de Recursos (COR) de
Hobfoll (2002), sugere que conceitos como a autoeficacia, o otimismo, a resiliéncia e a
esperanca séo mais bem compreendidos quando agrupados em um fator de ordem superior,
manifestado através do PsyCap. A segunda, a teoria BaB de Fredrickson (2001), descreve as
emoc0es positivas como ampliadoras das capacidades de pensamento e a¢do, promovendo o
desenvolvimento de recursos fisicos, sociais e psicologicos. A definicdo conceptual de Luthans
et al. (2015) resulta da integracdo das teorias supracitadas, de acordo com esta, 0 PsyCap é um
estado psicologico positivo do individuo, caracterizado pelos quatro recursos psicoldgicos
anteriormente mencionados (Figura 4). Estes recursos interagem de forma sinérgica e
complementar, o que é considerado mais vantajoso do que a soma dos seus recursos isolados
(Luthans et al., 2007).

Figura 4

Defini¢cdo do PsyCap

progredir em direcio a objetivos e. quando necessario,
H Hope redirecionar os esforcos para os objetivos (esperanca) com o
intuito de os superar

E Effi Ter confianca (eficacia) para enfrentar e empregar o esforco
icacy .
necessario para ter sucesso em tarefas desafiadoras

R || Resili Quando confrontado com problemas e dificuldades, resistir e
esilience . o e .
recuperar € ir mais além (resiliéncia) para obter sucesso

L. Fazer uma atribuicdo positiva (otimismo) sobre obter sucesso no
O || Optimism
presente e futuro

Nota. Elaborado a partir de Luthans et al. (2015).

A autoeficécia, definida na teoria cognitiva social (Bandura, 1997), é a crenca do

individuo nas suas capacidades para organizar e executar ages necessarias para alcancar
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objetivos especificos. Este recurso incentiva os trabalhadores a estabelecerem metas mais
desafiantes, para aumentar a sua motivacao e resiliénciaao stresse, impactando positivamente
0 desempenho organizacional (Luthans et al., 2007; Stajkovic e Luthans, 1998). O otimismo,
visto como um traco disposicional que envolve uma perspetiva geral positiva, é considerado
um pilar do PsyCap (Carver et al., 2009; Seligman, 2006). Espera-se que individuos otimistas
tenham mais resultados positivos do que negativos, sendo caracterizados pelasua resiliénciae
motivacao para o trabalho (Carver & Scheier, 2005). A esperanca, descrita como um estado
psicoldgico motivacional que combina a vontade de alcancar objetivos com a capacidade de
encontrar meios alternativos para o sucesso, empodera o trabalhador a superar os obstaculos e
a persistir em direcdo ao sucesso (Luthans et al., 2007; Snyder et al., 1991). A resiliénciaé a
capacidade de recuperar e prosperar apés enfrentar adversidades, complementando a
capacidade do trabalhador em enfrentar e adaptar-se a mudancas significativas (Luthans, 2002).
Trabalhadores resilientes tendem a melhorar o desempenho, a satisfacdo no trabalho e o
empenhamento organizacional, destacando a importancia de as organizacfes desenvolverem
este atributo para a promocdo do crescimento sustentavel (Luthans et al., 2007).

O PsyCap distingue-se de outros capitais por focar-se no que o trabalhador é e no que
se pode tornar, enfatizando as capacidades psicologicas positivas, com destaque no presente e
futuro. O capital humano concentra-se nas competéncias e conhecimentos explicitos e tacitos
adquiridos pelo individuo, baseados na experiéncia e educacao, enquanto o capital social
destaca as redes de relacdes e 0s recursos proporcionados por elas, focando-se no passado e
presente (Antunes et al., 2013; Rodrigues, 2022). Rodrigues (2022) ainda referiu o capital
financeiro, que inclui os recursos financeiros, fisicos e tecnologicos.

O PsyCap destaca-se na literatura como um elemento essencial para melhorar a
satisfacdo, a motivacdo e o desempenho dos trabalhadores, promovendo, assim, 0 bem-estar e
0 engagement no trabalho (Luthans, 2002; Luthans & Youssef-Morgan, 2004; Seligman &
Csikszentmihalyi, 2000). Avey et al. (2010) e Caza et al. (2009) reforcaram que altos niveis de
PsyCap contribuem paraambientes laborais saudaveis, fomentando boas relagdes interpessoais
e 0 bem-estar dos profissionais. Darvishmotevalie Ali (2020), Kim e Yoo (2018) e Moreirae
Candau (2008) enfatizaram que investir no PsyCap aumentaa competitividade organizacional
ao promover comportamentos positivos. Nos ambientes de salde, especialmente entre
enfermeiros, o PsyCap € crucial para a gestdo da pressdo de trabalho e melhoria da qualidade
dos cuidados prestados, influenciando diretamente a recuperacdo e a satisfagcdo dos clientes
(Brunettoetal.,2016; Garrosaetal.,2010; Haleemetal., 2017; Hao et al., 2015; Wahyuningsih

& Wulansari, 2016). Filho e Claro (2019) identificaram uma correlacao positiva entre o PsyCap
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e 0 bem-estar no trabalho, por sua vez, Shamhi et al. (2019) e Aria et al. (2019) destacaram o0s
beneficios do PsyCap na melhoriada confianca organizacional e da intencdo de permanecer na
organizacdo, ampliados pela lideranca auténtica.

Este recurso é particularmente importante em profissdes que exigem interacao direta
com pessoas, como é o caso dos profissionais de salde, especialmente os enfermeiros (Haleem
et al., 2017). Neste contexto, Wahyuningsih e Wulansari (2016) afirmaram que o PsyCap
contribui significativamente para melhorar o desempenho e fortalecer a confianca dos
enfermeiros, permitindo-lhes agir de forma rapida e eficaz na prestacdo de cuidados. Além
disso, ajuda a manter umaatitude positiva e esperancosaem relagdo a recuperacao dos clientes,
mesmo em situacOes onde as condi¢les sdo irreversiveis. Especificamente no contexto da
enfermagem, estudos ressaltaram que o PsyCap representa um recurso crucial para os
enfermeiros gerirem efetivamente a presséo de trabalho e aprimorarem a qualidade dos servigos
médicos prestados (Hao et al., 2015). Atuando como um elo entre a saude interna e o
desempenho externo dos enfermeiros (Garrosa et al., 2010), o impacto benéfico do PsyCap é
fundamental namelhoria da qualidade dos cuidados de enfermagem e no aumento da satisfagéo
dos clientes (Brunetto et al., 2016). Ainda, foi identificado no estudo de Filho e Claro (2019)
uma correlacdo positiva entre o PsyCap e bem-estar no trabalho.

Além desses estudos, também tem sido destacada a importancia do PsyCap no
equilibrio entre a vida profissional e familiar, demonstrando que altos niveis de PsyCap podem
mitigar os desafios do CTF (Bai et al., 2023; Bolandianbafghi & Sharifi, 2020; Sarwar et al.,
2021; Tabataba'i-Nasab et al., 2017), dado que os profissionais com melhores niveis de PsyCap
tendem a gerir melhor a relagédo vida-trabalho (Sarwar et al., 2021; Yan et al., 2022). Este
pressuposto foi corroborado pelo estudo de Shabani et al. (2019) ao identificarem que cada
componente do PsyCap se correlaciona negativamente com o CTF. O estudo de Formigo
(2023) também revelou que, apesar das adversidades em harmonizar as esferas profissional e
familiar, os individuos com alto PsyCap percebem o seu desempenho de modo positivo,
especialmente quando nutrem esperanca. Analises indicaram que médicos com longas jornadas
de trabalho exibem maior CTF, a medida que profissionais casados, aqueles que trabalham
menos horas semanais e do setor privado mostraram niveis mais altos de PsyCap, influenciados
por fatores como o estado civil, o tipo de emprego e a carga horaria. Ademais, este estudo
sugeriu que o CTF pode impactar negativamente o desempenho laboral, no entanto, o PsyCap,
especialmente o otimismo, pode moderar essa relacao, indicando que a sua promogdo é crucial
para mitigar os efeitos adversos do CTF no trabalho. Este autor enfatizou a necessidade de criar

politicas organizacionais que promovam o equilibrio entre estes aspetos, sugerindo
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investimentos em formacao para promover o PsyCap, para melhorar a qualidade de vida e o
desempenho profissional. Este estudo reforgou a necessidade de mais investigacdes sobre o
papel moderador do PsyCap nessarelacdo. A presente investigacao suprirdaalacunade Formigo
(2023) ao estudar o PsyCap, 0 POS e 0 bem-estar psicologico com o CTF, com o acréscimo do

engagement no trabalho.

Bem-estar Psicoldgico (BEP)

A pandemia de COVID-19 impactou profundamente o bem-estar e a saide mental da
populacdo, impactando a prestacdo de cuidados de salude nos CSP e hospitais (Conselho
Nacional de Saude, 2022). Especialmente para os enfermeiros, que foram reconhecidos como
profissionais indispensaveis na linha da frente do combate ao virus, a pandemia trouxe um
aumento no reconhecimento e na valorizacao da profisséo (Cassiani & Neto, 2018; dos Santos
et al., 2022; Viegas, 2020). Historicamente, a promogéo da saude tem-se focado na prevencéo
de doencas fisicas, no entanto, desde os anos 80 (século XX), tem sido enfatizada a necessidade
de desenvolver e manter recursos individuais e sociais para um funcionamento mental 6timo e
que promovem a autorrealizacéo, a felicidade e o bem-estar (Diener, 1984).

O bem-estar, frequentemente discutido juntamente com a felicidade na literatura, é
crucial para a realizacdo individual e saude fisica e mental (OPP, 2021). Seligman (2011)
referiu que o bem-estar € constituido por cinco elementos: (1) emogdes positivas; (2)
engagement; (3) propdsito de vida; (4) relagdes positivas; e (5) conquistas. Os estudos sobre
este tema dividem-se em duas abordagens: objetiva, focadaem higiene e seguranca, e subjetiva,
que considera emogdes, avaliacdo pessoal da vida e funcionamento psicoldgico (Vazquez et
al., 2019). Além disso, as suas teorias fundamentais dividem-se em duas principais perspetivas,
0 BES e o BEP (Nunes, 2015), inseridas nas abordagens hedonica e eudaimonica,
respetivamente (Kahneman et al., 1999). Na abordagem hedonica, o BES compreende os afetos
positivos e negativos, bem como a satisfacdo geral com a vida, estando relacionado com a
procura pela felicidade e pelo evitamento do sofrimento (Albuquerque & Troccoli, 2004;
Farsenet al., 2018; Siqueira & Padovan, 2008). Na perspetiva eudaiménica, o desenvolvimento
das potencialidades humanas, a autorrealizacdo e o pleno funcionamento das capacidades
individuais sdo considerados elementos essenciais para o BEP (Farsen et al., 2018; Keyes,
2006; Nunes, 2015; Ryan & Deci, 2001).

O BEP surgiu na década de 80 (século XX) como umarespostaas limitacdes do modelo
de BES, que era criticado por ndo abranger aspetos fundamentais do funcionamento

psicoldgico positivo (Ryff, 2002) e pelas transformacdes sociais (fim da Segunda Guerra
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Mundial), bem como pela necessidade de criar indicadores sociais para medir a qualidade de
vida (Almeida, 2023; Diener, 1984; Galinha & Ribeiro, 2005; Keyes, 2006; Ryff, 1989). Neste
periodo, psicologos notaram que, embora houvesse uma extensa investigacdo sobre as doencas
mentais e o sofrimento humano, pouco se sabia sobre a saude mental e felicidade (Diener,
1984; Ryff, 1989). Este conceito é definido como um constructo tedrico que integra
contribui¢des de &reas como a psicologia do desenvolvimento humano, a psicologia humanista-
existencial e a saide mental, com foco no funcionamento psicologico positivo ou ideal (Ryff,
1989). Em 1989, Ryff introduziu o Modelo de BEP, que integra aspetos psicol0gicos como a
vitalidade, o autocontrolo e a baixa ansiedade (Pereira et al., 2018).

Este modelo, que oferece uma perspetiva eudaimonista e complementa a analise
hedonista do bem-estar, identifica seis dimensdes fundamentais para a saude mental. A
"aceitacdo pessoal ™ destaca a importancia da autoaceitacdo e da aceitagdo dos outros para uma
identidade positiva (Ryff, 1989). As "relacdes positivas com 0s outros” ressaltam a capacidade
de manter relacGes intimas e confiaveis, essenciais para um envelhecimento saudavel
(Machado, 2010). O "propdsito de vida" enfatiza a necessidade de ter metas claras e adaptaveis,
enquanto o "dominio do ambiente" aborda a habilidade de controlar o ambiente para satisfazer
necessidades individuais. A "autonomia" € crucial para a autodeterminacéao e independéncia
(Ryff, 1989), e o "crescimento pessoal” envolve a procura por novas experiéncias e 0
desenvolvimento continuo (Ryff & Singer, 200). Estas dimensfes proporcionam uma
perspetiva completa, refletindo a satisfacdo e felicidade do individuo em relagdo a si mesmo,
suas relacGes sociais e conquistas e objetivos futuros (Novo, 2000).

No contexto organizacional, os eventos diarios influenciam diretamente o bem-estar
dos trabalhadores de formas distintas, dependendo das avalia¢@es cognitivas individuais. Duas
teorias aprofundam esta compreenséo: a Teoria dos Eventos Afetivos e a Teoria Broaden and
Build (BaB). A Teoria dos Eventos Afetivos de Weiss e Cropanzano (1996), sugere que 0
contexto laboral origina eventos diarios, positivos ou negativos, que provocam reacoes
emocionais correspondentes. Por sua vez, a Teoria Broaden and Build de Fredrickson (2001),
argumenta que as emocdes positivas tém um valor adaptativo, capazes de ampliar os repertorios
mentais e estimular acGes através da expansdo dos padrdes de pensamento. Refor¢ando a
importancia de instrumentos psicométricos adequados, Mendonga e Silva (2019) afirmaram
que, no contexto organizacional, iniciativas de gestéo orientadas para a produtividade devem
considerar a satde do trabalhador. Pereiraetal. (2018) reforcou, ainda, que é preferivel utilizar

instrumentos em versao reduzida ao avaliar o BEP.
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Durante a pandemia, os enfermeiros vivenciaram situagdes de stresse que impactaram
o BEP, influenciando negativamente o seu desempenho, a motivagao e as interag6es com 0s
outros (Pires et al., 2020). Neste periodo pos-pandémico, existe 0 risco dos seus resquicios
desgastarem a felicidade e o bem-estar, visto que a mesma evidenciou o qudo profundamente
a salde mental é afetada pelo contexto de vida de cada individuo, destacando que as condi¢6es
de vida, as experiéncias familiares e sociais, assim como as adversidades, como a pobreza e 0
conflito, sdo determinantes significativos do bem-estar mental (Keeley, 2021). Principalmente,
porque o bem-estar pode ser comprometido pelo stresse, que ocorre quando uma pessoa tem
os recursos individuais ou sociais necessarios para enfrentar as exigéncias de uma situacdo que
considera significativa para si (Serra, 2011).

A analise do bem-estar no trabalho utiliza modelos como o JD-R, que avalia as
exigéncias e 0s recursos laborais e como estes afetam a salde dos trabalhadores (Bakker &
Demerouti, 2007). Estudos tém revelado que os enfermeiros com menor bem-estar e maior
exaustdo emocional tendem a faltar mais ao trabalho, enquanto aqueles mais engaged mostram
menor propensdo ao absentismo (Forcelini et al., 2020; Hakanen et al., 2019). Além disso,
Vazquez et al. (2019) reforcaram a importancia dos gestores promoverem o bem-estar no
ambiente laboral, focando-se em metas que impulsionam a melhoria do desempenho. No
entanto, estudos tém sugerido a inclusdo de varidveis adicionais, como apoio social e feedback
de desempenho, para uma analise mais completa do bem-estar (Bakker & Vries, 2021; Tesi,
2021).

Conflito Trabalho-Familia (CTF)

Nas teorias do comportamento organizacional e da saude ocupacional, destaca-se o
CTF, estudado através da Teoria dos Papeis e da Teoria do Conflito (Bellavia & Frone, 2005;
Simaes, 2016). A teoria ecoldgica de Bronfenbrenner (2013) realgca como os multiplos papéis
sociais impactam o desenvolvimento humano. Segundo a Teoria dos Papéis, os individuos
enfrentam no decorrer da vida multiplos papéis dentro dos microssistemas e mesossistemas,
como o de mée, esposa, dona de casa, profissional, entre outros. Estes papéis trazem consigo
expectativas de comportamento e execucdo que, a0 aumentarem em numero, elevam as
exigéncias e a necessidade de engagement do individuo, podendo resultar em conflitos quando
as expectativas se tornam inalcancaveis (Bellavia & Frone, 2005; Rothbard & Edwards, 2003;
Simdes, 2016; Wierda-Boer et al., 2009). A maioria dos adultos encontra-se na posicdo de
equilibrar estes dois papéis criticos: o profissional e o familiar. No entanto, demonstra ser

desafiador, com muitos trabalhadores trazendo frequentemente trabalho para casa, o que pode
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interferir significativamente na vida familiar (CTF). Similarmente, problemas familiares
podem afetar o desempenho no trabalho (CFT) (Prajogo & Kumalaningrum, 2016). Ou seja, a
incompatibilidade entre os papéis laborais e laboraistem um carater bidirecional (Lopes, 2020).
A Teoria do Conflito de Greenhaus e Beutell (1985) ressalta a relevancia dessas interaces,
propondo que o CTF é um conflito interpapel significativo que influencia negativamente a
qualidade de vida do trabalhador, afetando, assim, a sua eficiéncia, quer no ambito profissional,
como pessoal (Edwards & Rothbard, 2000; Greenhaus & Beutell, 1985). Estes autores
ampliaram o entendimento de como as pressfes associadas aos diversos papéis sociais podem
impactar o bem-estar dos trabalhadores no ambiente laboral. Esse conflito representa uma
interseccdo complexa entre as esferas profissional e individual, comprometendo o bem-estar e
a eficaciano trabalho e na vida familiar (Bellavia & Frone, 2005; Simdes, 2016). O modelo de
Frone et al. (1997) expandiu a compreensdo do CTF, sugerindo uma interagdo reciproca entre
CTF e de CFT, onde fatores como a sobrecarga e o distress exacerbam essa dinamica. Este
modelo sublinha a importancia de abordar ambos os tipos de conflito simultaneamente para
compreender plenamente o seu impacto no bem-estar dos individuos. Adicionalmente, a
literatura recente tem explorado perspetivas mais positivas sobre o envolvimento em multiplos
papeis sociais, sugerindo que, sob certas condicdes, esta multiplicidade pode oferecer
beneficios significativos paraa saide mental e fisica, bem como para as rela¢6es interpessoais
(Barnett & Hyde, 2001; Hanson et al., 2006). Barnett e Hyde (2001) identificaram oito fatores
especificos que podem influenciar a extensdo dos efeitos positivos do envolvimento em
multiplos papéis (Tabela 2). Estudos como os de Aguiar e Bastos (2018) refor¢aram a atengéo
para a necessidade de desenvolver enquadramentos tedricos robustos, que ndo abordem apenas
os desafios, mas que também incluam os potenciais beneficios do envolvimento em multiplos
papeis, enfatizando a importancia de uma gestdo eficaz dos papéis e da qualidade das
experiéncias em cada um.

Tabela 2

Potenciais Facilitadores para os Efeitos Positivos do Engagement em Multiplos Papéis

Processo Explicacéo

Efeito barreira  Sugere que os efeitos negativos do stresse ocupacional num determinado
papel podem ser compensados pelo sucesso e satisfagao alcangados noutro

papel.
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Incremento da Destaca que a vida familiar pode ainda aliviar a pressdo potencial e
identificacdo de proporcionar beneficios, particularmente quando o rendimento de um

papeéis conjuge suporta o trabalho conjunto.

Suporte social  Considera que a assunc¢do de multiplos papéis aumenta as possibilidades
de se obter apoio social, o que, por sua vez, melhora o bem-estar dos

individuos.

Oportunidades de Indica que o envolvimento em diversos papéis proporciona varias
sucesso oportunidades para experiéncias de sucesso e para o desenvolvimento de

um sentido de autoconfianca.

Expansdo de  Sugere que pessoas que desempenham multiplos papéis tém mais
referéncias oportunidades de adquirir informacdes e, consequentemente, de alargar as

suas perspetivas e pontos de vista sobre as situacdes com que se deparam.

Aumentoda  PropBe que pessoas com representacfes cognitivas mais complexas

autoavaliacdo tendem a desenvolver autoavaliagcbes mais positivas.

Similaridade de No caso de pessoas casadas, quando 0s cOnjuges conciliam atividades
Experiéncias  laboraise familiares, as experiéncias do casal tornam-se mais semelhantes,
0 que facilita a comunicagdo e promove uma melhor qualidade no

relacionamento.

Ideologia de A atitude de um individuo, sejatradicional ou liberal em relagéo aos papéis
género de género, impacta suas experiéncias. Pessoas com visdes mais modernas
sobre trabalho e papéis familiares tendem a beneficiar-se mais dessas

experiéncias.

Nota. Elaborado a partir de Barnett e Hyde (2001) e Aguiar e Bastos (2018).

O CTF, conforme descrito por Greenhaus e Beutell (1985), surge quando as exigéncias
de diferentes esferas da vida sdo incompativeis, prejudicando a execucgdo de responsabilidades
e 0 desempenho nos papéis de trabalho e familiar (Edwards & Rothbard, 2000; Hill et al., 2010;
Innstrand et al., 2010). Essa incompatibilidade tem se tornado cada vez mais frequente, com as
organizacdes pressionando por maior produtividade e exigindo mais tempo e energia dos
trabalhadores, enquanto existe um crescimento de familias em que ambos os cénjuges
trabalham, exigindo uma divisdo maior das tarefas domésticas, que também consomem tempo
e esforco (Aguiar et al., 2014). O CTF pode manifestar-se em conflitos de tempo, onde as

obrigacGes de uma area interferem diretamente na outra, conflitos de tensdo, onde o
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cumprimento de multiplas responsabilidades diminui a eficacia pessoal, e conflitos de
comportamento, onde comportamentos necessarios num papel sdo incompativeis com os de
outro (Byron, 2005; Hammer et al., 2004). Estes conflitos tém um impacto negativo no
desempenho individual do trabalhador e sdo influenciados diretamente pelo PsyCap (Formigo,
2023). Além disso, podem ter quatro principais dimens@es de impacto: emocionais, atitudinais,
comportamentais e adaptativas (Tabela 3) (Formigo, 2023; Oliveira & Ribeiro, 2019).
Tabela 3

Consequéncias Emocionais, Atitudinais, Comportamentais e Adaptativas do Conflito

Trabalho-Familia

Consequéncias Descricéo

Consequéncias  Pode originar a exaustdo emocional, diversos problemas de saude (e.g.,
Emocionais ansiedade, hipertensdo, doencas cardiovasculares), perturbac6es de sono e
um aumento no risco de suicidio, afetando severamente o bem-estar dos

trabalhadores

Consequéncias  Contribui para a reducdo da produtividade e do empenho, resultando em
Atitudinais exaustdo fisica (e.g. pelos ordenados insuficientes para a carga horaria
efetuada), aumento do absentismo e do comportamento contraproducente

e diminuicdo do empenho organizacional

Consequéncias O conflito interfere no desempenho profissional, na qualidade dos servicos
Comportamentais prestados, na exatiddo e atencao na realizacdo de tarefas, especialmente
notavel no setor da salde, onde enfermeiros apresentam performances

reduzidas em comparacdo com outros profissionais (e.g., médicos,

individual administrativo)

Consequéncias A rigidez de horéarios, a falta de apoio organizacional e a incapacidade de
Adaptativas equilibrar as necessidades de trabalho e individuais podem provocar

sentimentos de culpa, descontentamento e desmotivacao.

Nota.: Elaborado a partir de Formigo (2023) e Oliveira e Ribeiro (2019).

Nas ultimas décadas, este conceito ganhou relevancia pelo seu impacto no quotidiano

dos trabalhadores (McKersie et al., 2019), especialmente no campo da psicologia da satude
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ocupacional, pela sua relacdo com a qualidade de vida no trabalho e a satde dos trabalhadores
(Bellavia & Frone, 2005; Gallie & Russell, 2009; Kasearu, 2009). A crescente competitividade
e as exigéncias no ambiente laboral, que requerem mais competéncias e tempo, tém reduzido
0 tempo e a energia disponiveis para atividades familiares e de lazer (Gallie & Russell, 2009).
Este temaganhou particular importancia na profisséo de enfermagem, pela maioria desta forca
de trabalho ser composta por mulheres (Cardenas et al., 2004; Mclntyre et al., 2007; Simon et
al., 2004), onde a flexibilidade entre as responsabilidades profissionais e familiares é
frequentemente limitada, resultando num aumento do stresse (Anagnostopoulos & Niakas,
2010; Formigo, 2023; Hasselhornetal., 2005; Simées, 2016). A necessidade de conciliaravida
laboral com a familiar, ambas potenciais fontes de tensdo crdnica, originou uma extensa
investigacdo sobre o CTF (Gallie & Russell, 2009; Simon et al., 2004; Simon et al., 2008;
Simdes, 2016). Os estudos sobre o CTF identificaram que este conflito é exacerbado pelo
tempo, por longas horas de trabalho, inflexibilidade de horarios e intensas responsabilidades
familiares (Ford et al., 2007; Greenhaus & Beutell, 1985; Simon et al., 2004). Voydanoff
(2004) também referiu que as pressdes das normas profissionais causam tensao, o que diminui
a satisfacdo geral e o BEP, para além de exacerbar os problemas de salde mental, e.g., a
depressdo e exaustdo emocional (Teixeira & Queirds, 2018; Vieira, 2022). Por outro lado, uma
boa relacdo entre o trabalho e a familia, i.e., uma interface positiva trabalho-familia (IPTF),
aprimora a satisfacdo e o bem-estar. Opie e Henn (2013) identificaram que maes com altos
niveisde CTF, que podem ocasionar uma escassez de tempo e energia, tendem a ter um menor
engagement no trabalho. Similarmente, Lyu e Fan (2022) constataram que as mulheres tém
niveis menores de engagement quando existem interferéncias familiares nas responsabilidades
profissionais, apesar de ndo terem verificado diferencas significativas de género.

A andlise do CTF no setor da saude, particularmente intensificado durante o periodo
pandémico, destacou a necessidade de adaptacGes significativas nas organizagdes. As
instituicOes de salde tiveram que reorganizar as suas estruturas, processos e equipas (Schieman
et al., 2021), aumentando a tensédo entre as obrigagdes profissionais e individuais dos
profissionais, que muitas vezes se viram forgados a negligenciar as suas familias (Yildizetal.,
2021). Este aumento na carga de trabalho tem resultado na consideracdo de muitos
profissionais em deixarem a sua profissdo, frustrados pela incapacidade de equilibrar a vida
familiar e de trabalho, e pelo aumento dos niveis de stresse que reduzem a motivacao e
comprometem a qualidade dos cuidados prestados (Blanco-Donoso et al., 2021). Face a estes
desafios, torna-se crucial a implementacao de novos modelos de trabalho que facilitem uma

melhor integracdo entre as responsabilidades laborais e familiares (La Torre et al., 2021).
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O apoio das chefias foi identificado como essencial para reduzir esses efeitos e melhorar
a satisfacdo e a saude mental dos trabalhadores (Barnett et al., 2019; Zhang et al., 2020). A
existéncia deste tipo de suporte impacta positivamente a esfera familiar; a inexisténcia deste
suporte e a cargade trabalho excessiva correspondem a48% dos CTF (Ekicietal., 2017). Além
disso, os oito fatores especificos identificados por Barnett e Hyde (2001) sdo cruciais para
entender como e quando os beneficios podem ser maximizados, sublinhando a complexidade
e a necessidade de uma abordagem detalhada para investigar essas dindmicas (Aguiar &
Bastos, 2018). Ao compreender as dinamicas laborais, Simédes (2016) destacou que se torna
crucial explorar evidéncias empiricase intervencgdes potenciais que possam mitigar os impactos
do CTF na vida dos trabalhadores. Nessa perspetiva, o presente estudo pretendeu sanar essa

lacuna ao identificar mecanismos moderadores para mitigar o CTF.

Percecéo de Suporte Organizacional (POS)

O suporte organizacional é baseado nas relacdes de troca social, por estabelecerem uma
situacdo Unica onde se forma uma divida cujos termos de resolugdo sé sdo conhecidos no
momento da sua exigéncia (Blau, 1964), sustentada pelo principio da reciprocidade (Gouldner,
1960). Esse principio é fundamental para as acdes e 0s comportamentos que apoiam o
sentimento de que os trabalhadores tém esse suporte organizacional, intitulado de POS. Este
conceito € importante para compreender como os trabalhadores avaliam o reconhecimento e
apoio que recebem das suas organizacdes (Eisenberger et al., 1986), destacando-se como
essencial para o contexto organizacional (Junior et al., 2021). De acordo com Santos e
Goncalves (2010), a perce¢do dos trabalhadores é bidimensional, incluindo uma dimenséo
cognitiva (relacionada ao reconhecimento do seu valor para a organizacdo) e uma dimensao
afetiva (percecdo de que a organizacdo se importa com o seu bem-estar). A POS influencia
positivamente o empenhamento e comportamento dos trabalhadores, encorajando a
reciprocidade e refor¢ando o vinculo com a organizacao (Junior et al., 2021; Kurtessis et al.,
2017; Mazzolenietal., 2022). Esta percecdo € amplificada por praticas como feedback positivo
e fornecimento de recursos, que sdo interpretados pelos trabalhadores como um sinal de
valorizacdo da organizagédo (Formigo et al., 2021; Jex, 1998).

O suporte organizacional pode ser visto como um instrumento mediador na relacao
entre organizacao-trabalho-individuo, atuando como um contrato psicolégico em que o
trabalhador percebe uma troca, uma recompensa, pelo seu esforco na atividade laboral dentro
da organizacdo (Branddo et al., 2012; Eisenberger et al., 1986). Este processo resulta da

diferencaentre as expectativas e 0s beneficios mutuamente estabelecidos entre o trabalhador e
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a organizacdo, levando a motivacdo dos profissionais para procurarem constantemente
melhorias no seu desempenho, seja através da aprendizagem ou da formacéo profissional
(Chong et al., 2001; Formiga, 2021; Ng, 2017; Oliveira-Castro et al., 1999; Paschoal, 2008).

Estudos tém demonstrado que a POS contribui paraa reducéo de turnover, ao fortalecer
a percecdo positiva da organizacao entre os empregados e ao desencorajar procura por novas
oportunidades (Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005; Islam et al., 2018). Além disso, a POS é
benéfica para o BEP dos trabalhadores, ajudando no enfrentamento de condic¢des traumaticas
e fortalecendo a resiliéncia (Christianson et al., 2023). Também se destaca no aprimoramento
do engagement dos trabalhadores e no desenvolvimento de um ambiente de trabalho
colaborativo (Bakker et al., 2014; Hakanen et al., 2006), para além de aumentar o
empenhamento e a satisfacdo com a organizacéo (Eisenberger et al., 1986). Ressalta-se que a
POS ndo melhora apenas a eficicia organizacional, mas também promove o bem-estar dos
trabalhadores, tendo um papel crucial na gestdo e promocéo da satde mental e satisfacdo no
trabalho (Tesi, 2021). Varios estudos tém investigado a relacdo entre 0 POS e outros aspetos
psicoldgicos e organizacionais, demonstrando a sua importanciaem diferentes contextos de
trabalho. Batista (2010) destacou a POS e a resiliéncia como fatores que influenciam
significativamente a confianca dos trabalhadores nas organizacGes. Neves et al. (2014)
observaram que, quer a POS como a satisfacdo no trabalho, reduzem a exaustdo emocional.
Souza et al. (2015) e Esboriol (2013) exploraram a interacéo entre a POS, o PsyCap e 0 bem-
estar, concluindo que altos niveis de PsyCap estdo associados a melhores relagcdes com a POS
e um maior bem-estar. Sousa (2016) destacou o papel critico do apoio dos gestores em mitigar
o CTF e ao promover o bem-estar dos trabalhadores, sugerindo que o apoio dos gestores pode
facilitar a integracdo dos papeéis laborais e familiares. Outros estudos (Eisenberger &
Stinglhamber, 2011; Grzywacz & Marks, 2000; Hill, 2005; McManus et al., 2002) também
confirmaram que o apoio dos colegas é essencial paragerir o equilibrio entre a vida profissional
e familiar, melhorando o bem-estar. Lee et al. (2019) indicaram, ainda, que estilos de lideranca
eficazes, como o transformacional e 0 auténtico, sdo fundamentais para reduzir o stresse e
melhorar o desempenho das equipas.

A inclusdo deste recurso laboral nas organizacgdes resulta numa maior eficiéncia,
seguranca e satisfacdo no trabalho, reforcando, assim, a importancia da sua integracao (Bakker
et al., 2014; Hakanen et al., 2006). Considerando a ligacéo direta da POS, do CTF, do BEP e
do engagement no trabalho, e corroborando com Tan et al. (2020) e Najeemdeen et al. (2018),
torna-se claro que as organizagdes precisam de compreender como podem motivar seus

colaboradores a envolverem-se mais nas suas atividades profissionais. Estes recursos
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representam o desenvolvimento de relagdes positivas, funcionais e de apoio, destacando-se
significativamente na promoc¢do do bem-estar no contexto laboral dos profissionais de satde
(Tesi, 2021). Sendo assim, objetivou-se compreender o papel moderador do POS na atenuacéo
do efeito do CTF.

Engagement no Trabalho

O engagement no trabalho, conforme conceituado dentro da estrutura da psicologia
positiva, relaciona-se diretamente com a salde mental ocupacional (Schaufeli et al., 2002).
Este conceito surgiuno comeco do século XX, sendo associado ao contexto laboral apenas em
2000 (Lobo, 2020; Schaufeli, 2013). Este conceito diferencia-se da exaustdo emocional, que
envolve o stresse cronico e a tensdo emocional por exigéncias laborais intensas (Almeida,
2020), uma vez que é caracterizado por satisfacdo, motivacdo e empenhamento com o trabalho
(Schaufeli & Salanova, 2007). Esse foco positivo reflete uma mudanca significativa na
pesquisa organizacional, de uma visdo centrada em disfungbes para uma que valoriza as
dindmicas positivas no trabalho (Almeida, 2020). Kahn (1990) foi pioneiro autor a abordar o
engagement, descrevendo-o como a plena expressao fisica, cognitiva, emocional e mental dos
individuos nas suas funcBes, o que permite um desempenho otimizado. Esta ideia foi
posteriormente expandida por Schaufeli et al. (2002), que definiram o engagement como um
estado mental positivo e gratificante no trabalho, composto por vigor, dedicagdo e absorcao
(Figurab). Esta definicédo é atualmente a mais reconhecida e utilizada na literatura da psicologia
positiva sobre o tema, (Lobo, 2020; Schaufeli, 2013), realgando a satisfagdo, motivacao e
alegria no trabalho (Almeida, 2020; Schaufeli & Salanova, 2007). A integracdo destes
elementos (i.e., vigor, dedicacéo e absor¢édo) nos trabalhadores resulta num elevado sentimento
de engagement que contribui para resultados desejaveis/favoraveis a nivel individual (e.g.,
salde e bem-estar) e organizacional (e.g., desempenho e empenhamento organizacional)
(Sobral, 2013). O engagement relaciona-se com dois fatores convergentes: a crescente
importanciado capital humano e do envolvimento psicoldgico dos trabalhadores, bem como o
aumento do interesse cientifico em estados psicoldgicos de natureza positiva. Esta area da
psicologiafoca-se em variaveis que ndo possuem conotacdes negativas, tais como a satisfacao,
a esperanca, o otimismo, a felicidade e o engagement, considerando-os como resultados do

bem-estar pessoal e coletivo (Lobo, 2020; Schaufeli, 2013).
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Figura 5

Definicdo das Dimensdes de Engagement no Trabalho
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Nota. Elaborado a partir de Bakker e Demerouti (2008), Schaufeli e Bakker (2003), Schaufeli
et al. (2002), Schaufeli e Salanova (2007) e Shimazu e Schaufeli (2008).

Este conceito € um componente critico para o sucesso organizacional e a saude mental
dos trabalhadores, particularmente nas areas da enfermagem e da saide mental ocupacional
(Schaufeli et al., 2002). Os trabalhadores com alto engagement apresentam uma relacao forte
com o seu trabalho, contribuindo significativamente para a produtividade e o0 progresso
organizacional (Almeida, 2020; Bakker e Schaufeli, 2008). Estes trabalhadores ndo desfrutam
apenas do seu trabalho, eles também compartilham um sentido de orgulho e uma atitude
positivaem relacdo a organizacao (Bakker & Demerouti, 2008). No contexto da enfermagem,
altos niveis de engagement estdo associados a uma maior satisfagdo no trabalho e menor
exaustdo emocional e intencdo de turnover (Giallonardo et al., 2010; Laschinger, 2012;
Sawatzky & Enns, 2012). Organizacionalmente, 0 engagement contribui para a retencédo de
enfermeiros, 0 uso eficaz de recursos e a prestagdo de cuidados de saude de qualidade
(Bargagliotti, 2012; Duffield et al., 2014). Os enfermeiros que apresentam altos niveis de
engagement no trabalho sdo fundamentais para garantir equipas de enfermagem segurase, por
extensdo, para sustentar sistemas de saltde eficazes (D’Emiljo e Preez, 2017). Sendo
influenciado pelo ambiente laboral e pela aprendizagem continua durante a profissdo de
enfermagem, o que inclui desenvolver introspecéo, sensibilidade, reflexdo e uma boa relacgao
entre trabalho e vida familiar. Caracteristicas individuais como o otimismo e a percecéo de
autoeficacia também desempenham um papel significativo nesse processo (Almeida, 2020).
Jiang et al. (2022) referiu-se a este conceito como sendo “uma faca de dois gumes” no contexto
familiar, dado que, por um lado, um maior nivel de engagement pode proporcionar recursos

individuais adicionais (e.g., PsyCap), que beneficiam a esfera familiar; por outro lado, pode
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também exigir mais tempo dedicado ao trabalho, resultando numa reducao do tempo disponivel
para a vida familiar (Jiang et al., 2022).

O estudo de Almeida (2020) constatou que enfermeiros mais jovens, do género
masculino, que trabalham por turnos e em hospitais, apresentam menores niveis de satisfacéo
e engagement, enquanto gestores e especialistas tém os maiores niveis. Este estudo sugeriu que
0s gestores devem assumir um papel fundamental na gestdo organizacional, promovendo
dotacdes seguras e melhorias nas condi¢des de trabalho, além de recomendar horarios
equitativos e oportunidades de crescimento para enfermeiros jovens, como formacao e
envolvimento em projetos. O estudo de Vieira (2022), com 128 enfermeiros do ACES e do
Centro Hospitalar Médio Ave, ndo encontrou uma relacdo significativa entre o CTF e o
engagement, em contrapartida, foi observada uma interacdo positiva entre a familiae o
trabalho, associada a um maior engagement. Apesar dos baixos niveis de CTF, o engagement
foi moderado, sugerindo a necessidade de promové-lo. Este autor destacou a importancia das
chefias reconhecerem as necessidades dos enfermeiros, aprimorarem as condicdes de trabalho,
flexibilizar horérios e promoverem momentos de lazer, visando aumentar o engagement.
Autores como Kato et al. (2021), na sua revisao de literatura (38 artigos), enfatizaram que as
exigéncias e 0s recursos laborais sao cruciais para compreender o engagement no trabalhoe a
satisfacdo dos enfermeiros no Japao. Esta revisdo sistematica identificou exigéncias laborais
especificas, e.g., a carga de trabalho elevada, turnos longos e a falta de apoio organizacional,
como estando negativamente relacionadas ao engagement no trabalho e ao bem-estar.
Enquanto os recursos laborais, e.g., 0 apoio dos colegas, o desenvolvimento profissional e a
autonomiano trabalho, contribuem positivamente para o engagement no trabalho e a satisfacéo.
Estes autores destacaram a importancia de considerar o contexto cultural ao aplicar a Teoria
JD-R, bem como a influéncia dos fatores culturais nos antecedentes e nos resultados do
engagement no trabalho. Também reforcaram que melhorar o engagement no trabalho pode
efetivamente prevenir a exaustdo emocional. O presente trabalho procurou contribuir no
acréscimo da literatura relativamente a este constructo, assim como também na limitacéo de
Zeng et al. (2022), que sugeriram a realizacdo de novas investigagGes noutros contextos
socioculturais sobre as associag¢des positivas com 0 engagement. Garg et al. (2021) e Junges et
al. (2021) destacaram a importancia de criar ambientes laborais engaged que permitam aos
trabalhadores adaptarem as suas condicdes de trabalho para alcancar os objetivos, o que é
essencial para o desenvolvimento individual e profissional. Ressalta-se que o engagement no
trabalho ndo deve ser considerado apenas como um objetivo final, mas também como um

recurso de trabalho valioso que pode originar um “ciclo” positivo. Esse processo pode levar a
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manutencdo e ao aumento dos niveis de engagement, além de melhorar a qualidade dos
cuidados e a satisfacdo dos enfermeiros no trabalho. A sua promogéo resulta, ainda, no
sentimento de bem-estar que diminui os custos fisicos e psicologicos associados ao trabalho, a
medida que estimula o crescimento individual, a aprendizagem e o desenvolvimento (Lobo,
2020).

A investigacdo sobre o engagement abrange quer a analise de fatores organizacionais,
como individuais, que influenciam o bem-estar e o desempenho no trabalho (Jiang et al., 2022;
Kato et al., 2021; Lobo, 2020). A abordagem holistica ao engagement ndo s6 melhora a
qualidade dos cuidados de saude, como também sustenta os sistemas de salde através do bem-
estar e da satisfacdo dos enfermeiros. As investigagcOes e intervengfes que promovem o
engagement no trabalho séo fundamentais para o desenvolvimento de ambientes de trabalho
saudaveis e produtivos, especialmente no setor de saude, onde a satisfacdo no trabalho é crucial
para a prestacao de cuidados eficazes (Almeida, 2020).

Este estudo visou avaliar o engagement no trabalho numa amostra de enfermeiros da
ULSBA. Dado que, ¢ fundamental compreender o estado de engagement dos enfermeiros e
explorar os elementos que facilitam ou obstruem a sua promocéo para formular intervencdes
eficazes que fomentem o seu desenvolvimento.

Objetivos
A questdo de investigacdo geral que norteou este estudo foi:

O PsyCap (recurso individual) e a POS (recurso laboral) moderam a relacdo entre o
CTF (exigéncia laboral) e 0 BEP (resultado laboral desejavel) numa amostra de enfermeiros
dos cuidados de saude primarios da ULSBA?

Assim, 0 objetivo deste estudo foi compreender como 0s mecanismos moderadores,
PsyCap e POS, intervém narelacdo entre as exigéncias laborais (CTF) e o resultado de trabalho
desejavel (BEP), numa amostra de enfermeiros dos cuidados de satde primarios da ULSBA.
Como objetivos especificos definiram-se os seguintes: (1) compreender as relagdes entre as
exigéncias laborais (CTF), os recursos laborais (POS), os recursos individuais (PsyCap), o
engagement no trabalho e os resultados laborais desejaveis (BEP); e (2) compreender se 0s
mecanismos moderadores, PsyCap e POS, intervém na relacdo entre as exigéncias laborais
(CTF) e os resultados de trabalho desejaveis (BEP). Nas Figuras 6 e 7 sdo apresentados 0s

modelos conceituais e estatisticos de moderacao.
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Nota. Elaborado pela autora para este estudo.

Figura 7

Modelo Estatistico de Moderagéo Simples
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Nota. Elaborado pela autora para este estudo.
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ARTIGO CIENTIFICO!

Papel Moderador do Capital Psicologico e da Percecéo de Suporte Organizacional no
Conflito Trabalho-Familia e Bem-Estar Psicologico em Enfermeiros
Resumo

Os recursos individuais e organizacionais constituem aspetos laborais importantes, auxiliando
os profissionais de salde na gestdo das exigéncias laborais. Este estudo transversal objetivou
compreender, a partir da Teoria Job Demands-Resources, como os recursos individuais (capital
psicoldgico positivo; PsyCap) e laborais (percecdo de suporte organizacional; POS) moderam
a relacdo entre as exigéncias laborais (conflito trabalho-familia; CTF) e o resultado laboral
desejavel (bem-estar psicoldgico; BEP). Os dados foram recolhidos via EUSurvey no periodo
julho a setembro de 2024. A amostra incluiu 40 enfermeiros de cuidados de satde primarios
(Unidade Local Saude Baixo-Alentejo), maioritariamente do sexo feminino, com mais de 51
anos, num relacionamento, com filhos, trabalhando a tempo inteiro e onde 50% tinha umarede
de apoio. Os resultados indicaram que apenas o PsyCap moderou a relagéo entre o CTF e 0
BEP. Os enfermeiros sem rede de apoio apresentaram niveis mais altos de CTF, enquanto 0s
gue possuiam apoio relataram maior BEP e POS. Estes resultados reforcam a importancia de
intervencdes que promovam o PsyCap.

Palavras-chave: Bem-Estar Psicol6gico; Conflito Trabalho-Familia; Modelo Job Demands-

Resources; Percecdo de Suporte Organizacional; PsyCap.

Introducéo
As organizacdes de saude enfrentam intensas pressfes para garantir a sua
sustentabilidade e competitividade, numa area marcada pela escassez de méo de obra,
envelhecimento da forca de trabalho, precarizacdo e aumento das exigéncias laborais (Diab-
Bahman & Al-Enzi, 2020; Heras-Rosa et al., 2021; Tavares et al., 2021). Na Europa, projeta-
se a necessidade de 18.2 milhdes de profissionais de satde até 2030 (Maniscalcoet al., 2024).

Os profissionais de hoje enfrentam graves problemas psicoldgicos, e.g., exaustdo emocional

1 Revista que foi submetido o artigo: Journal of Work and Organizational Psychology
(https://journals.copmadrid.org/jwop/)

Nota: Deve considerar-se a estrutura apresentada concordante com as normas da revista, a excecéo das figuras e
tabelas que tém indicacdo para colocacdo em apéndice e que aqui foi colocado no corpo do artigo para melhor
compreenséo.

Como sera citado: Ruiz, A.P. P.S., Viseu,J.N. R, Cifuentes-Tinjaca, C. D, Silva, D., Silva, D. & Rosinha, A.
(2024). ModeratingRole of Psychological Capital and Perceived Organizational Supportin Work-Family Conflict
and Psychological Well-Being in Nurses (submetido a publicagao).
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(Heras-Rosa et al., 2021), perturbacdo de stresse poOs-traumatico (PTSD) e sintomas de
depressdo e ansiedade (Barelloet al., 2020; Barelloet al., 2021). Além disso, relatam -se efeitos
como stresse financeiro, cansago extremo, isolamento, distanciamento de familiares e privacgao
de sono (Kang et al., 2020; Marvaldi et al., 2021; Shreffler et al., 2020). Estes fatores
comprometem o desempenho destes profissionais e 0 seu bem-estar, afetando a qualidade
assistencial dos pacientes (Heras-Rosa et al., 2021).

O bem-estar é descrito pela Organizacdo Mundial da Satude (OMS) como essencial para
a gestdo do stresse e a promocao da produtividade, tendo sido integrado em politicas publicas
para promover a salde e a qualidade de vida (Diener & Scollon, 2014; OPP, 2021). A Ordem
dos Psic6logos Portugueses (OPP) enfatiza a importancia da criacdo de locais de trabalho
saudaveis para fomentar o bem-estar, conjuntamente com a salde e a seguranca dos
trabalhadores (OPP, 2016, 2020). A sua promocdo no local de trabalho é especialmente
importante no setor da saude (Lobo, 2020); no entanto, a investigacao sobre 0 impacto das
caracteristicas individuais dos profissionais de saide no bem-estar ainda é limitada (Chen et
al., 2020). Ramalho (2021) e Jiménez et al. (2022) destacaram a necessidade de estudar o0s
enfermeiros nos cuidados de satde primérios (CSP), uma vez que desempenham um papel
crucial na linha de frente e na qualidade dos servicos de satde (Bhatti et al., 2018; Lavoie-
Tremblay etal., 2022), sendo o seu desempenho um indicador chave da qualidade dos cuidados
assistenciais (Al-Hamdan & Bani Issa, 2022). Os niveis de bem-estar dos enfermeiros sao
frequentemente afetados pelo conflito trabalho-familia (CTF), que se destacou como um dos
principais desafios durante e ap6s a pandemia COVID-19 (Rocha, 2021). O CTF é agravado
por fatores como a imprevisibilidade do trabalho, a elevada carga horéria, 0s turnos noturnos,
a exigéncia de constante disponibilidade (Zhang et al., 2020), o trabalho a tempo inteiro (full-
time) (Pimenta, 2011), o stresse no ambiente laboral, a sobrecarga de trabalho, os contratos
temporarios e as pressdes organizacionais (Allenetal., 2018; Andrade et al., 2020). O aumento
deste conflito resulta em efeitos negativos, como a reducdo de recursos psicoldgicos, e.g., 0
PsyCap, destacado como vantagem competitiva nas organizac¢des. No entanto, quando existe
um equilibrio entre os papéis profissionais e familiares ocorre a promocao de recursos
positivos, como o PsyCap, e também da motivacgéo para o trabalho, que tem como principal
indicador o engagement no trabalho (Teixeira & Queirds, 2018; Vieira, 2022), ambos
importantes no contexto laboral. Outro recurso fundamental neste contexto é o recurso
organizacional, onde o suporte dos gestores é considerado essencial para mitigar os efeitos
negativos do CTF (Barnett et al., 2019; EKkici et al., 2017; Zhang et al., 2020). No momento

atual, onde fatores econdmicos e organizacionais sdo afetados pela crise resultante da
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pandemia, da guerra e do aumento do fluxo emigratorio e imigratorio, compreender a relacéo
entre o trabalho e a familia torna-se fundamental para o bem-estar das organizages, das
familias, dos profissionais e da sociedade. Equilibrar trabalho e relagdes familiares € um grande
desafio para gestores e investigadores, que precisam estudar as complexas interacdes que
influenciam o CTF e as suas consequéncias (Andrade et al., 2020).

Diante desta importancia, o presente estudo teve como objetivo compreender como 0s
mecanismos moderadores, PsyCap e POS, intervém na relacdo entre as exigéncias laborais
(CTF) e o resultado de trabalho desejavel (BEP), a luz da Teoria Job Demands-Resources (JD-
R). Este modelo tedrico estuda as caracteristicas laborais atraves das exigéncias e dos recursos
laborais, com o pressuposto que estes influenciam, direta ou indiretamente, 0 bem-estar dos
trabalhadores (Bakker & Demerouti, 2014; Bakker et al., 2023). Esta teoria integra um
conhecimento sintetizado de varias teorias de stresse e motivagdo para o trabalho, incluindo a
Teoriados Dois Fatores (Two Factor Theory) de Herzberg (1966), 0 Modelo de Caracteristicas
do Trabalho (Job Characteristics Model) de Hackman e Oldham (1980), o Modelo Exigéncia-
Controlo (Demand—-Control Model) de Karasek (1979), e Modelo de Desequilibrio Esforco-
Recompensa (Effort—Reward Imbalance Model) de Siegrist (1996) (Bakker et al., 2023). Além
destas teorias, também, consideramos pertinente a integracdo da Teoria de Conservacao de
Recursos (COR) (Hobfoll, 1989), a Teoria Broaden-and-Build (BaB) (Fredrickson, 2001), a
Teoria da Autodeterminacédo (SDT) (Deci & Ryan, 1981), a Teoria do Autoaperfeicoamento
(Jones, 1973) (Airila et al., 2014), alem Teoria dos Papéis de Rothbard e Edwards (2003)
(Simées, 2016).

Este estudo, além de contribuir para o avango do conhecimento cientifico, tem o
potencial de gerar informacdes relevantes para orientar a criacao de politicas e de implicacdes
para a pratica, e.g., intervencdes, ao identificar se o PsyCap ou o POS sdo recursos importantes
que podem atuar como moderadores do CTF, consequentemente, melhorando o BEP dos
profissionais, especificamente no contexto estudado.

Revisdo de Literatura

Apoiado pela literatura, a Teoria JD-R apresenta uma proposi¢do central, na qual
exigéncias e recursos laborais diferentes podem determinar a satide e o bem-estar ocupacional
(Hakanen et al., 2024). Esta teoriaera estruturada com seis premissas até 2014, na atualidade,
apresenta nove premissas que podem ser categorizadas da seguinte forma: (1) flexibilidade
(flexibility); (2) dois processos (two processes); (3) exigéncias laboraisxinteragdes de recursos
(job demandsxresources interactions); (4) recursos individuais (personal resources); (5)

relacbes causais invertidas (reversed causal relationships); (6) job crafting (Bakker &
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Demerouti, 2014); (7) ciclo de ganhos (gaincycle); (8) autodesvalorizacao (self-undermining);
(9) ciclo de perdas (loss cycle) (Bakker et al., 2023) (Tabela 4).
Tabela 4

Premissas do Modelo JD-R

Premissa Definicéo
12 Flexibilidade As caracteristicas laborais podem ser organizadas em duas
(Flexibility) categorias distintas: as exigéncias laborais e os recursos laborais.

22 Dois Processos As exigéncias e 0s recursos laborais desencadeiam dois processos
(Two Processes) diferentes: o comprometimento dasalde, em que altas exigéncias
e poucos recursos resultam em exaustdo emocional, e o
motivacional, em que recursos elevados promovem um maior

engagement.

3% Exigéncias Laborais As exigéncias e o0s recursos laborais tém um impacto
x Interacdes de multiplicador no bem-estar dos trabalhadores.
Recursos (Job
DemandsxResources

Interactions)

42 Recursos Individuais Os recursos individuais, como o otimismo, a autoeficacia e a

(Personal Resources)  resiliéncia, ttm uma relacdo reciproca com os recursos laborais.

52 RelacOes Causais  Existem relagOes causais invertidas entre as exigéncias laboraise
Invertidas (Reversed  os resultados relacionados a salde. Assim como 0S recursos
Causal Relationships) laborais, os recursos individuais moderam o impacto dessas
exigéncias no bem-estar dos trabalhadores, quando o0s
trabalhadores percebem que podem controlar o seu ambiente

laboral.

62 Job Crafting O Job Crafting, que € uma iniciativa individual dos trabalhadores
para alterar as suas proprias exigéncias e recursos laborais. De
modo a aumentar os recursos individuais e laborais, facilitar o

engagement e o resultado laboral (rendimento).
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72 Ciclo de Ganhos O engagement laboral pode desencadear um ciclo de ganho de
(Gain Cycle) comportamentos laborais proativos, recursos individuais e
laborais e exigéncias laborais Otimas. Os trabalhadores com

engagement proativamente otimizam o seu trabalho, aumentando

recursos e ajustando exigéncias. Esse comportamento de job

crafting gera recursos que ajudam a enfrentar as exigéncias e

sustentam o engagement no futuro.

82 Autodesvalorizagdo  As exigéncias laborais e o stresse podem gerar cognigdes e
(Self-undermining) comportamentos desadaptativos, como a autodesvalorizacao, que
envolve comportamentos disfuncionais, criando obstaculos que

aumentam as exigéncias, resultando em stresse e baixo

desempenho.

92 Ciclo de Perdas O stresse laboral pode desencadear um ciclo de
(Loss Cycle) autodesvalorizagdo e aumento das exigéncias laborais,
dificultando a concentracgéo e levando a mais erros. Com o tempo,

esses comportamentos agravam o stresse e as exigéncias futuras.

Nota. Adaptado pela autora de Bakker et al. (2023).

A sua originalidade superou os modelos de stresse anteriores, umavez que se concentra
tanto nas exigéncias quanto nos recursos de bem-estar dos trabalhadores, permitindo identificar
os pontos fortes e fracos dos individuos, grupos de trabalho e organizacbes (Bakker &
Demerouti, 2007; Bakker et al., 2023). Este modelo também se destaca pela sua aplicabilidade
a varias profissdes e contextos, podendo ser usado para melhorar o bem-estar e desempenho
dos trabalhadores. O bem-estar no trabalho é definido pela percecéo positiva das caracteristicas
do ambiente laboral, abrangendo aspetos afetivos, motivacionais, comportamentais, cognitivos
e psicossomaticos (Van Horn et al., 2004). Este divide-se em duas principais perspetivas: o
bem-estar subjetivo e 0 BEP (Nunes, 2015), inseridas nas abordagens heddnicae eudaimonica,
respetivamente (Kahneman et al., 1999).

O motivo pelo qual este estudo aborda o BEP na perspetiva eudaimonica esta
relacionado com a consequéncia do stresse gerado pela pandemia, o qual impactou no BEP,
afetando o desempenho e a motivacao dos trabalhadores (Pires et al., 2020), ate a atualidade.
O BEP esta diretamente relacionado quer a qualidade de vida, a marcadores biologicos de

salde, a processos desenvolvimentais adaptativos e a constructos que refletem dimensées
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positivas da saude mental (Ryff & Singer, 2008); quer ao funcionamento psicoldgico positivo
(Ryff, 1989); quer ao desenvolvimento humano e a autorrealizacdo (Farsenetal., 2018; Keyes,
2006). O BEP foi conceptualizado, pela primeiravez, no modelo de Ryff (1989) que integrava
seis dimensdes: aceitacdo de si, relagbes positivas com 0s outros, objetivos na vida, dominio
do meio, autonomia e crescimento pessoal. Assim, um trabalhador que ndo apresente recursos
individuais (e.g., PsyCap) ou sociais (e.g., POS) suficientes para a gestdo das exigéncias
laborais, tera consequéncias negativas no BEP (Serra, 2011). Estas exigéncias laborais, que
advém de ambientes laborais propicios a tensdo e exaustdo emocional no trabalho, referem-se
a aspetos fisicos, psicolégicos, sociais ou organizacionais que exigem um continuo esforco
levando a custos fisioldgicos e/ou psicoldgicos (Bakker & Demerouti, 2017; Bakker et al.,
2023). Tal como a interferénciado trabalho na vida familiar, que é a principal fonte de stresse
para os enfermeiros, em decorrénciada rigidez das exigéncias profissionais, que muitas vezes
esgotam 0s seus recursos de tempo e energia, impactando negativamente na sua identificacdo
com a profissdo (Raffenaud et al., 2019; Yang et al., 2022).

Os autores Bakker et al. (2005) reforcaram que o CTF se constitui como uma das
exigéncias mais significativas no ambiente laboral, o que justifica a sua analise neste estudo.
Este conflito, segundo Greenhaus e Beutell (1985), surge quando as exigéncias do trabalho e
da familia sdo incompativeis, gerando insatisfacdo, diminuicdo do BEP e aumento dos
problemas de satde mental (e.g., exaustdo emocional). O CTF deve ser compreendido como
um fenomeno complexo que envolve bidirecionalidade e multidimensionalidade. A
bidirecionalidade refere-se a ideia de que o trabalho pode afetar a familia, tal como as
exigéncias familiares podem interferir nas atividades profissionais. A multidimensionalidade,
por sua vez, identifica trés possiveis fontes de conflito em ambas as dire¢des: o conflito de
tempo (interferéncia de horarios), de tenséo (stresse por multiplos papéis) e de comportamento
(incompatibilidade de atitudes) (Aguiar & Bastos, 2018; Barnett & Gareis, 2006; Formigo,
2023; Greenhaus & Beutell, 1985; Netemeyer et al., 1996).

O estudo de Lemos et al. (2021) referiu a importancia da flexibilidade no horario de
trabalho para facilitar a conciliagdo das dimensdes trabalho-familia. Neste &mbito, estudos
anteriores referiram elementos que podem amplificar o impacto negativo do CTF: (a) Plut et
al. (2018) identificaram a exaustao fisica; e (b) Beutell e O’Hare (2018) e Greenhaus e Beutell
(1985), referiram o nimero de horas trabalhadas e a inflexibilidade de horarios associados ao
CTF. Por sua vez, a interface positiva trabalho-familia (IPTF) promove o bem-estar, a
satisfacao profissional, a motivacdo e o engagement no trabalho (Teixeira & Queirds, 2018;

Vieira, 2022). Este conflito e a interface positiva ndo sdo opostos, podendo coexistir
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simultaneamente na experiéncia de um trabalhador, tal como o oposto da interface positiva
entre o trabalho e a familiando € o conflito, mas sim a auséncia de interface positiva entre estas
duas esferas (Aguiar & Bastos, 2018). Considerando a Teoria dos Papeis, em que 0s
trabalhadores assumem multiplos papéis ao longo da vida, os quais apresentam expectativas de
comportamento que, ao acumularem-se, aumentam as exigéncias e a necessidade de
engagement, pode-se afirmar que os conflitos emergem quando as expectativas
comportamentais se tornam impossiveis de cumprir (Bellavia & Frone, 2005; Rothbard &
Edwards, 2003; Simaes, 2016; Wierda-Boer et al., 2009). No estudo de Pimenta (2011), foi
identificada uma associacdo negativa entre o CTF e o BEP em trabalhadores portugueses,
indicando que maiores niveis de conflito entre papéis, neste caso entre o dominio laboral e
familiar, estdo relacionados a menor satisfacdo com a familiae o trabalho, bem como a niveis
mais baixos de BEP. Levando em consideragdo os argumentos anteriores, propde-se a seguinte
hipotese:

Hipotese 1: O CTF (exigéncia laboral) associa-se negativamente ao BEP.

Diretamente influenciado pelo PsyCap, os conflitos de tempo, de tensédo e de
comportamento afetam negativamente o desempenho do trabalhador (Formigo, 2023). Os
recursos individuais, como o PsyCap, sdo considerados recursos internos dos trabalhadores que
promovem uma gestdo mais eficaz das exigéncias laborais, contribuindo para um maior
engagement no trabalho e bem-estar profissional, 0 que proporciona uma maior motivacao e
qualidade de vida no trabalho (Bakker et al., 2014). O PsyCap € uma referéncia do
Comportamento Organizacional Positivo (COP), esta corrente tedrica define-se como a andlise
e aplicagdo de competéncias psicoldgicas de indole positiva com vista a incrementar o
rendimento dos trabalhadores. O COP surgiu no @mbito de um novo enfoque na gestdo e
administracdo dos recursos humanos, baseando-se as suas principais premissas na Psicologia
Positiva. O PsyCap é um estado de desenvolvimento psicoldgico positivo (Luthans, 2002;
Luthans et al., 2006), que molda o funcionamento cognitivo, afetivo e comportamental do
individuo. Segundo Luthans et al. (2006), este recurso apresenta quatro capacidades
psicologicas, esperanca (hope), eficacia (efficacy), resiliéncia (resilience) e otimismo
(optimism), que funcionam conjuntamente para dar origem a um constructo de segunda-ordem
(Youssef & Lufthans, 2011). Desta forma, elevados niveis de PsyCap traduzem-se: pela
confianca e crenga nas proprias competéncias (eficacia); por atribui¢fes positivas sobre 0s
acontecimentos presentes e futuros (otimismo); pela persisténcianos objetivos, se necessario,
criando alternativas para 0s atingir com sucesso (esperanca); e por resiliéncia frente aos

problemas e as adversidades, conseguindo se recuperar e seguir em frente (resiliéncia) (Luthans
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et al., 2006). A congregacdo destes aspetos resulta em atitudes e comportamentos laborais
positivos, reduzindo comportamentos prejudiciais a organizacdo, como o absentismo,
comportamentos desviantes e turnover (Avey et al., 2006; Avey et al., 2010), impactando
positivamente no desempenho individual, na satisfacdo, no empenhamento e no bem-estar
(Avey et al., 2011). Face a evidéncia apresentada surgiram seguintes hipoteses:

Hipotese 2: O PsyCap (recurso individual) associa-se positivamente ao BEP.

Hipotese 3: O PsyCap (recurso individual) moderaa interacdo entre o CTF (exigéncia laboral)
e o BEP.

Além dos recursos individuais, os recursos laborais desempenham também um papel
crucial na mitigacdo dos efeitos negativos das exigéncias laborais, ao influenciar a percecéo
dessas exigéncias, modular as respostas dos trabalhadores durante a avaliacdo e reduzir as
consequéncias prejudiciais para a sua saude (Bakker et al., 2023). Estes recursos sdo definidos
como fatores fisicos, psicoldgicos, sociais ou organizacionais que ajudam nédo so a reduzir as
exigéncias e os custos fisioldgicos e psicoldgicos subjacentes, como também a atingir metas
de trabalho e promover o crescimento pessoal e a aprendizagem organizacional (Bakker &
Demerouti, 2007; Bakker & Demerouti, 2014). No contexto organizacional, o suporte de
colegas e das chefias € fundamental, pois a sua auséncia, combinada com uma sobrecarga de
trabalho, representa 48% dos casos de CTF (Ekici et al., 2017). Por outro lado, a presenca desse
apoio esta associada a uma maior satisfacdo no trabalho e a melhorias na saide mental dos
trabalhadores (Barnett et al., 2019; Zhang et al., 2020). O estudo de Tummers e Bronkhorst
(2014) especificou o impacto do relacionamento com as chefias sobre o conflito e a interface
positivatrabalho-familia em profissionais de saude e identificou que uma boa relagdo com o o
supervisor direto reduz o conflito e aumenta a interface positiva. Relativamente ao apoio dos
colegas e controlo das tarefas, estas influenciam-se significativamente, e ambas associam-se
negativamente ao conflito e positivamente a interface positiva, como identificado no estudo de
Mauno e Rantanen (2013). Essa percecdo de suporte organizacional (POS) € crucial para o
sentimento de valorizacéo, levando os trabalhadores a terem comportamentos positivos, como
maior cooperagdo e empenhamento organizacional (Eisenberger et al., 2016; Kurtessis et al.,
2017; Mazzoleni etal., 2022). Este recurso representa o desenvolvimento de relagdes positivas,
funcionais e de apoio, destacando-se significativamente na promocao do bem-estar no contexto
laboral dos profissionais de satde (Tesi, 2021).

No estudo de Souza et al. (2015) verificou-se que o PsyCap, o POS e o bem-estar no
trabalho estavam positivamente associados. O suporte organizacional é destacado como

importante na reducdo do CTF e na melhoriado bem-estar, evidenciando-se, especificamente,
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gue o suporte dos gestores pode ndo s6 mitigar conflitos, como também promover a integracao
entre os papéis familiares e laborais. Além disso, 0 apoio emocional e instrumental dos colegas
também é fulcral, ajudando na gestdo das exigéncias familiares e profissionais. Refor¢ando
este resultado, surgiu o estudo de Lee et al. (2019), que enfatizou o comportamento dos
enfermeiros gestores como decisivo para determinar os niveis de stresse dos trabalhadores,
podendo contribuir para o desenvolvimento da exaustdo emocional da sua equipa. Face ao
apresentado foram elaboradas as seguintes hipoteses:

Hipotese 4: O POS (recurso laboral) associa-se positivamente ao BEP.

Hipotese 5: O POS (recurso laboral) modera a interacdo entre o CTF (exigéncia laboral) e o
BEP.

A mobilizacéo dos recursos laborais pode ser facilitada pelo engagement no trabalho,
contribuindo para um ciclo de ganhos, através de comportamentos laborais proativos, i.e.,
aumentando recursos laborais e otimizando exigéncias laborais, aspetos que caracterizam o
conceito de job crafting, que, com o decorrer do tempo, fomentam o engagement (Bakker et
al., 2023). O engagement no trabalho é definido, de acordo com Schaufeli et al. (2002), como
um estado mental positivo e satisfatorio relacionado ao trabalho, composto por trés elementos:
vigor, dedicacdo e absorcao. A integracdo destes elementos contribui para resultados desejaveis
a nivel individual (e.g., saude e bem-estar) e organizacional (e.g., desempenho e
empenhamento organizacional) (Sobral, 2013). Os enfermeiros com altos niveis de
engagement sao essenciais para garantir equipas seguras e apoiar sistemas de salude eficazes
(D'Emiljo & Preez, 2017). O engagement é, igualmente, moldado pelo contexto laboral e pela
aprendizagem continua no decorrer da profissdo, a qual envolve a introspecc¢éo, sensibilidade,
reflexdo e um bom equilibrio entre trabalho e vida pessoal (Almeida, 2020). Através da anélise
do estudo de Opie e Henn (2013), relativamente a maes que enfrentam dificuldades para
conciliar responsabilidades laborais e tarefas domesticas, constatou-se uma redugdo da
concentracdo e energia como consequéncia do stresse, onde o CTF foi identificado como um
preditor significativo de baixo engagement no trabalho. Este conflito, sequndo Greenhaus e
Beutell (1985), Lemos et al. (2021) e Pimenta (2011) tende a ser mais frequente entre casais
com filhos, especialmente quando os filhos tém menos de 18 anos, destacando Pimenta (2011)
que ainda é mais prevalente com um filho menor de um ano de idade. No entanto, Aguiar e
Bastos (2018) identificaram que ter filhos e uma percecao de apoio familiar estdo associados a
uma interface positivatrabalho-familia. Similarmente, no estudo de Azim e Islam (2018), que
estudou a relacdo entre a percecdo de apoio da familia e amigos e o empenhamento nos

enfermeiros, verificou-se que estes conceitos estavam positivamente relacionados. Este
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resultado é suportado pela Teoria COR de Hobfoll (1989), onde refere que o apoio emocional
e instrumental das redes sociais ajuda os trabalhadores a enfrentarem o CTF, permitindo-Ihes
adquirir e preservar recursos (individuais e/ou sociais e organizacionais), atuando como um
fator protetor contra o stresse. Tal como identificado no estudo de Zhou et al. (2020), no qual
verificaram que o apoio familiar reduziu as experiéncias negativas no local de trabalho.

Os recursos também estdo alicergados na Teoria BaB de Fredrickson (2001), que sugere
gue emoc0es positivas ampliam os recursos psicologicos e sociais, ajudando os trabalhadores
numa melhor gestdo do stresse, contribuindo para um maior bem-estar. O bem-estar,
conjuntamente com 0 engagement, também estdo ancorados na Teoria da Autodeterminacdo
(Deci & Ryan, 1981), que destaca a autonomia, competéncia e relacionamentos como
essenciais, sugerindo que a satisfacdo destas necessidades psicoldgicas basicas pode reduzir o
impactodo CTF. Por outro lado, as pessoas procuram proteger e aumentar o seu valor préprio,
promovendo a sua autoestima e o bem-estar, com o engagement desempenhando um papel
importante nesse processo, facto que ¢ fundamentado na Teoria do Autoaperfeicoamento
(Jones, 1973). Essas teorias, em conjunto, reforcam a importancia dos recursos e da rede de
apoio no equilibrio entre trabalho e vida pessoal.

Material e Métodos
Desenho do Estudo

Este estudo, de natureza quantitativa, utilizou um design transversal com uma
abordagem descritiva-quantitativa, comparativa, correlacional e confirmatéria utilizando a
estrutura da teoria JD-R (Figura 8).

Figura 8

Desenho do Estudo Geral
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Nota. Elaborado pela autora para este estudo.
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Critérios de Incluséo e Exclusao

Os critérios de inclusdo definidos para este estudo foram: (1) ser enfermeiro dos
cuidados de saude primarios; (2) a exercer fungbes na ULS Baixo Alentejo. Por sua vez, 0s
critérios de exclusdo foram os seguintes: (1) ndo ser enfermeiro dos cuidados de saude
primarios; e (2) ndo exercer fungdes na ULS Baixo Alentejo.
Procedimento de Amostragem

Este estudo utilizou uma técnica de amostragem ndo-probabilistica (por conveniéncia),
através da recolha de dados no periodo temporal de julho a setembro de 2024 na ULS Baixo
Alentejo (ULSBA). A pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica do Instituto Superior de
Estudos Interculturais e Transdisciplinares de Almada e pelo Comité de Etica da ULSBA
(EDOC/2024/24730) (Figura 9 em apéndice), seguindo os principios da Declaracdo de
Helsinguia. O termo de consentimento foi apresentado no inicio do protocolo, informando que
o preenchimento do mesmo implicavaa autorizacdo para o uso das informacdes fornecidas. O
software G*Power 3.1.9.4 indicou que, para se verificar um tamanho de efeito grande (f2=.80),
com o = .05 para o erro Tipo I e 1- = .80 para o erro Tipo II, seria necessaria uma amostra
minimatotal de 101 participantes. No entanto, apesar de terem sido feitos contactos constantes
com as varias unidades funcionais de cuidados de satide primarios, aamostra final era composta
por 40 participantes, representando 39,6% da amostra expectada.
Instrumentos do Estudo Transversal

Para a coleta de dados deste estudo, utilizou-se um protocolo elaborado na EUSurvey

(link de acesso: https://ec.europa.eu/eusurvey/runner/BEPITFECSP) com um tempo médio de

preenchimento de 15 minutos que incluia duas secgdes: (1) informacGes sociodemograficas
com 21 questdes; (2) instrumentos de medida, 56 itens, como se pode verificar na Tabela 5.
Tabela 5

Estrutura do Protocolo de Investigacdo

Secoes Instrumento de Medida Dimensoes, itens e a-Cronbach (oc)

o Identificacdo geral, contexto
Questionario o - )
12 Parte ) . profissional e familiar; 21 itens
Sociodemografico )
totais
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https://ec.europa.eu/eusurvey/runner/BEPITFECSP

Escala de Trabalho-Familia ~ Energia (1 e 2); Strain (3 e 4); Tempo (5,
(Escala T-F (Carlson et al., 6 e 7); e Comportamento (8 e 9); Total a=
2000; Pinto et al., 2012%) .94

[ I
Escala de Percecdo de Suporte

Organizacional (POS) Afetiva (1, 4, 6 e 8); e Cognitiva (2, 3,5¢€
(Eisenberger et al., 1986; 7); Total ac=.82
Santos & Gongalves, 2010%)

Utrecht Work Engagement
Scale (UWES-9) (Schaufeli Vigor (1, 4 e 8), Dedicacéo (5, 7e 10) e
& Bakker, 2003; Martins, Absorcdo (9, 11 e 14); Total ac= .89
2013%)

2% Parte I l .
Esperanga (1, 2 ¢ 3) (ac=.65); Otimismo

(4,5 ¢ 6) (0c=.63); Resiliéncia (7, 8 € 9)
(ac=.31); e Autoeficacia (10, 11 e 12)
(ac=.74); Total ac= .83

Compound PsyCap Scale
(CPC-12) (Lorenz et al., 2016;
Benvindo, 2021%*)

Autonomia (F: 1; D: 7-13) (ac=.576);
Dominio do Meio (F: 8; D: 2-14) (ac=

Escala de Bem-Estar .476); Crescimento Pessoal (F: 3-9; D: 15)
Psicoldgico, versdo reduzida (ac=.712); Relagbes Positivas com 0s
(Ryff, 1989; Novo et al., Outros (F: 10; D: 4-16) (ac=.723);
1997%) Objetivos na Vida (F: 11; D: 5-17) (ac=

.731); Aceitacdo de Si (F: 6-12; D: 18)
(ac=.794); Total: (ac=.917)

Nota. Elaborado pela autora, destaca-se que o Alfa de Cronbach mencionado foi o identificado
na literatura existente.
*= Versdo portuguesa; F= Itens Favoraveis; D= Itens Desfavoraveis.

Procedimento Estatisticos

Para a analise de correlacdo, todos os calculos foram realizados no Software Statistical
Package for the Social Sciences versao 28, com nivel de significancia estatistico de 5% (o =
.05) e sem valores omissos. A analise exploratéria de dados incluiu a frequénciaabsoluta (n) e
relativa (%) para as variaveis qualitativas, e média (M), desvio-padrdo (SD), coeficiente de
variacdo (CV), e os valores minimo (Min.) e maximo (Max.) para as varidveis quantitativas. A
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normalidade foi verificada pelo teste de Shapiro-Wilk, a homogeneidade de variancia através
do teste de Levene, e a comparacao entre amostras independentes foi feita pelo teste t-student
para medidas independentes, com o tamanho do efeito calculado pelo coeficiente d de Cohen
(Cohen, 1988). A correlacao entre variaveis quantitativas foi realizada pelo coeficiente de
correlacdo de Pearson (r), e a magnitude da correlacdo foi interpretada segundo os intervalos
de correlacdo propostos por Pestana e Gageiro (2014). A consisténcia interna das dimensdes
foi verificada pelo coeficiente a-Cronbach, conforme a classificacao de Hair et al. (2019).

Na analise de moderacdo, além dos procedimentos de correlacdo, foi calculada a
Fiabilidade Compésita (FC), que avalia o grau de consisténcia das medidas observadas em
representar o constructo latente (Fornell & Larcker, 1981; Hair et al., 2014). A validade
convergente foi verificada pela variancia extraida média (VEM), que mede o grau de
convergéncia de um constructo para explicar a variancia das suas variaveis observadas
(Bagozzi & Yi, 1988). A validade discriminante foi avaliada pelo critério de Fornell-Larcker,
que compara a VEM de um constructo com a variancia compartilhada entre esse e 0s outros
constructos do modelo (Fornell & Larcker, 1981). A analise de equaces estruturais (AEE) foi
realizada no software Analysis of Moment Structures (IBM-SPSS), utilizando o método de
maxima verosimilhanca para a estimativa dos coeficientes, método adequado para variaveis
quantitativas e ordinais (Byrne, 2001; Green et al., 1997). No presente estudo, 0s constructos
foram formados por variaveis manifestas ordinais, que, segundo Bollen (1989), podem ser
tratadas como quantitativas, sendo igualmente adequado o estimador de méaxima
verosimilhanca.

Relativamente ao tamanho da amostra, Hair et al. (2009) recomendaram um minimo de
200 participantes, especialmente em modelos complexos ou com especificacdes imprecisas, ou
quando os dados nao seguem a distribuicdo normal. No entanto, o presente estudo conta com
40 enfermeiros, o que pode ser visto como uma limitacdo. Apesar disso, ndo foram observados
problemas de convergéncia. A detecdo de outliers foi realizada pela distancia quadratica de
Mahalanobis (D?), e a normalidade foi verificada pelos coeficientes de assimetria (y1) e curtose
(y2), assumindo-se simetriaquando |y1|<2 e [y2|<7 (Finney & DiStefano, 2013). Para melhorar
0 ajuste do modelo e a explicacdo das relacGes entre as variaveis, foram utilizados os indices
de modificacdo sugeridos pelo AMOS, sendo adotados apenas quando a adicdo de novos
parametros resultou em melhorias significativas no modelo de moderacao.

Na anélise deste estudo foram estabelecidos dois modelos de moderagdo: no modelo 1,
foi avaliado se o efeito do CTF (variavel independente, X) sobre o BEP (variavel dependente,

Y) era moderado pelo PsyCap (variavel moderadora, M); e no modelo 2, se o efeitodo CTF
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(X) sobre o BEP (YY) era moderado pela POS (M). Em cada um dos modelos, o objetivo da
variavel moderadora é capturar como o efeito de X sobre Y muda em funcao dos diferentes
valores de M. A qualidade do ajustamento, foi verificada através de indices: (1) absolutos,
como 0 Qui-quadrado por grau de liberdade (¥?/gl) e o Goodness of Fit Index (GFl); (2)
relativos, i.e., Normed Fit Index (NFI), o Relative Fit Index (RFI), o Tucker-Lewis Index (TLI)
e o Comparative Fit Index (CFI); (3) parciménia, i.e., Parsimony Ratio (PRATIO), o
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) e o Parsimony Comparative Fit Index (PCFI); (4)
discrepancia populacional, como o Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA); e
(5) comparagdo de modelos, como o Akaike Information Criterion (AIC), o Bayesian
Information Criterion (BIC) e o Model Expected Cross-Validation Index (MECVI) (Bentler,
1990; Byrne, 2001).
Resultados

Caracterizagao da amostra

A Tabela 6 revela que a amostraera composta predominantemente pelo sexo feminino
(87.5%; n=35), com 51 anos ou mais (47.5%; n=19). A maioria possuia licenciatura (42.5%;
n=17) e estava casado(a) ou em unido de facto (75%; n=30), com os conjuges trabalhando em
regime de tempo integral (83.3%; n=25), ndo viviam sozinhos(as) (87.5%; n=35), residindo
com o(a) conjuge ou os filhos (71.4%; n=25). A maior parte dos respondentes tinha filhos
(92.5%; n=37), o mais comum era terem dois filhos (56.8%; n=21). As idades dos filhos
variaram entre 0 a 38 anos, sendo as idades mais citadas na amostra (quatro vezes) de nove, 10
e trés anos (Tabela 7). Em relagdo a rede de apoio, a amostra dividiu-se de forma equitativa
(50%; n= 20). Quase todos os enfermeiros informaram que trabalhavam a tempo inteiro (full-
time) (95%; n=38) e tinham contrato a termo indeterminado (82.5%; n=33). Em termos
profissionais, 52.5% (n=21) trabalhavam em Unidades de Cuidados na Comunidade (UCC),
com 87.5% (n=35) exercendo func¢des assistenciais ou clinicase 12.5% (n=5) como gestores,
dos quais 80% (n=4) ocupavam cargos de chefia.
Tabela 6

Caracterizacao sociodemografica da amostra: frequéncia absoluta e relativa

Variaveis/categorias n %
+ Sexo
Masculino 5 125

48



Feminino

+ ldade

[31, 36] anos

[36, 41] anos

[41, 46] anos

[46, 51] anos

[51, +] anos

+ Habilitac0Oes literarias
Bacharelato
Licenciatura
Pds-Graduacéo
Mestrado

+ Estado civil
Solteiro
Casado/Uniéo de facto

Divorciado/Separado

. Se “Casado ou unido de facto”, assinale o regime de trabalho do

conjuge/companheiro/a
Regime de tempo integral
Regime de tempo parcial
Né&o respondeu

+ Tem filhos?

N&o

35

19

17

12

30

25

87.5

12.5

15.0

12,5

125

47.5

5.0

42.5

22.5

30.0

10.0

75.0

15.0

83.3

6.7

10.0

7.5
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Sim 37

. Se ""Sim", refira a quantidade de filhos

1 filho 14
2 filhos 21
3 filhos 2

+ Reside sozinho/a?
Nao 35
Sim 5

. Se “Nao”, que outros elementos fazem parte do agregado familiar?

Conjuge/companheiro; Filho(s) 25
Filho(s) 4
Cdnjuge/companheiro 3
Conjuge/companheiro; Filho(s); Outros 1
Coénjuge/companheiro; Filho(s); Pais e/ou sogros 1
Pais e/ou sogros 1

. Se escolheu a opc¢édo ""Outro™, especifique:
Céo 1

+ Existe uma rede de apoio social disponivel caso necessite de

permanecer mais tempo no seu local de trabalho?

Né&o 20
Sim 20
+ Situacéo profissional

Tenho um emprego a tempo inteiro (full-time) 38

925

37.8

56.8

5.4

87.5

12.5

71.4

11.4

8.6

2.9

2.9

2.9

2.5

50.0

50.0

95.0
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Tenho um emprego de trabalho temporario 2 5.0

+ Que contrato de trabalho mantém na sua empresa/instituicdo?

Tempo indeterminado 33 825
Termo incerto ou contrato sem termo 6 15.0
Termo certo ou contrato a prazo 1 2.5

+ Em qual tipologia atualmente exerce fun¢des na ULSBA?

Unidades de Cuidados na Comunidade (UCC) 21 525
Unidades de Cuidados de Saude Personalizados (UCSP) 18 45.0
Unidades de Saude Familiar (USF) 1 2.5

+ Quais as fungdes que exerce atualmente?

Assistencial/Clinica 35 875

Gestor 5 12,5
. Caso exerca funcbes em gestao, especifique:

Chefia de Unidades 4 80.0

Vogal Diretivo 1 20.0

Nota. Elaborado pela autora.

Tabela 7

Frequéncia de Citacdo das ldades dos Filhos

Frequéncia de Citacéo Idades
e 0,1,2,3,4,5,6,7,12, 14, 15, 16, 17, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 26,
27,29, 30, 31, 32, 34, 35, 37, 38
2 vezes | 8, 13, 18, 28
3 vezes | 11, 24, 25
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4 vezes 9, 10, 33

Nota. Elaborado pela autora.

Relativamente as varidveis quantitativas da amostra. O tempo médio que 0s
participantes estavam casados(as) ou em unido de facto era de 20.3 anos (DP= 10.59; CV=
52.2%). Em termos de tempo de exercicio da profissao, a média era de 25.1 anos (DP= 10.85;
CV=43.3%). O tempo médio de trabalhona ULSBA era de 471.5 meses (DP= 1588,04; CV=
336,8%), 0 que equivale a aproximadamente 39.3 anos. O tempo médio na funcgéo atual era de
254.4 meses (DP= 572,26; CV= 225%), representando 21.2 anos. Por fim, a remuneracao
liquida mensal média dos participantes era de 1554.4 euros (DP=562.21; CV= 36.2%).
Consisténcia interna e Estatistica Descritiva das Escalas

A consisténcia interna das cinco escalas e suas subescalas foi feita pela estatistica a.c,
com a classificacdo de Hair et al. (2019) (Tabela 8). A escala de CTF demonstrou uma
confiabilidade muitoboa (ac=.91), assim como a escala de POS (ac=.93), de engagement no
trabalho (ENG) (ac= .90) e do BEP (ac= .90). A escala do PsyCap apresentou uma
confiabilidade boa (ac= .85), com destaque na dimensao de “resiliéncia” tendo um resultado
“inaceitavel” (ac= .16). Pela analise descritiva, identificou-se que o CTF apresentava uma
média de 1.88 (DP= .58; CV= 31.2%), o POS uma média de 3.65 (DP= 1.23; CV= 33.8%), 0
ENG uma média de 4.36 (DP=.98; CV= 22.6%), o PsyCap uma média de 4.38 (DP= 0.48;
CV= 11%) e o BEP uma média de 4.53 (DP= .67; CV= 14.8%). As restantes analises
descritivas, incluindo as subescalas, encontram-se na Tabela 9.

Tabela 8

a-Cronbach na avaliacéo da consisténcia interna das escalas e subescalas em estudo

Escalas N° itens ac Classificacao
Conflito Trabalho-Familia (CFT) 9 91 Muito boa

. Energia 2 .82 Boa

. Tensdo 2 .68 Razoavel

. Tempo 3 .85 Boa

. Comportamento 2 7 Boa
Percecdo de Suporte Organizacional (POS) 8 .93 Muito boa
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. Percecéo Afetiva de Suporte (PAS) 4 .93 Muito boa

. Percecdo Cognitiva de Suporte (PCS) 4 .87 Boa
Engagement no Trabalho (ENG) 9 .90 Muito boa

. Vigor 3 .80 Boa

. Dedicacdo 3 .88 Boa

. Absorcdo 3 72 Boa
Capital psicoldgico (PsyCap) 12 .85 Boa

. Esperanca (ESP) 3 81 Boa

. Otimismo (OTI) 3 12 Boa

. Resiliéncia (RES) 3 16 Inaceitavel

. Autoeficacia (AEF) 3 .80 Boa
Bem-Estar Psicoldgico (BEP) 18 .90 Muito boa

. Autonomia (AUT) 3 73 Boa

. Dominio do Meio (DM) 3 .61 Razoavel

. Crescimento Pessoal (CrP) 3 .54 Fraca

. Relagdes Positivas com os Outros (RPO) 3 .70 Boa

. Objetivos na Vida (ObV) 3 .76 Boa

. Aceitacdo de Si (AdS) 3 .65 Razoavel

Nota. Elaborado pela autora. Caracterizacdo do a-Cronbach sugerida por Hair et al. (2020,
p.262): o > .90: muito boa; .70 < o < .90: boa; .60 < o <.70: razoavel; .50 < o < .60: fraca; e a
< .50: inaceitavel.
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Tabela 9

Caracterizacéo da amostra: escalas em estudo

Escalas M DP CV (%) Min Max
Conflito Trabalho-Familia (CFT) 1.88  .587 31.2 1.0 32
. Energia 2.26  .698 30.8 1.0 40
. Tenséo 203 .733 36.2 1.0 3.5
. Tempo 1.74 651 37.4 1.0 3.0
. Comportamento 155 .705 45.5 1.0 3.0
Percecéo de Suporte Organizacional (POS) 3.65 1233 338 15 70
. Percecdo Afetiva de Suporte (PAS) 341 1299 381 1.0 7.0
. Percecdo Cognitiva de Suporte (PCS) 389 1314 338 15 70
Engagement no Trabalho (ENG) 436  .986 22.6 19 6.0
. Vigor 440 982 22.3 2.0 6.0
. Dedicagéo 444 1136 256 1.3 6.0
. Absorcdo 423 1232 29.1 13 6.0
Capital Psicologico (PsyCap) 438  .483 11.0 33 53
. Esperanca (ESP) 451 .649 14.4 30 6.0
. Otimismo (OTI) 426 .686 16.1 2.3 5.3
. Resiliéncia (RES) 427 490 115 3.3 5.3
. Autoeficacia (AEF) 450 .622 13.8 3.0 6.0
Bem-Estar Psicologico (BEP) 453 671 14.8 29 56
. Autonomia (AUT) 423 970 22.9 1.7 5.7
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. Dominio do Meio (DM) 407  .897 22.1 1.7 57

. Crescimento Pessoal (CrP) 479  .691 14.4 30 6.0
. Relagdes Positivas com os Outros (RPO) 429 1030 240 20 57
. Objetivos na Vida (ObV) 500 .851 17.0 23 6.0
. Aceitacdo de Si (AdS) 477 733 154 30 57

Nota. Elaborado pela autora
Comparacao

A Tabela 10 apresenta os resultados da comparagao entre “enfermeiros que nao tém
uma rede de apoio social disponivel caso necessitem de permanecer mais tempo no local de
trabalho” vs “enfermeiros que tém essa rede de apoio social”. Nas escalas de ENG e PsyCap
nédo se constatou diferencas. Nas demais escalas, foram constatadas diferencas significativas,
no CTF (t=3.826, p=.001; d=1.207), POS (t=-3.167, p= .003; d=1.001) e no BEP (t=-2.072,
p=.045; d=0.667). No CTF, os enfermeiros sem rede de apoio apresentaram uma média maior
(M=2.18, DP= .596) em comparac¢do aos que possuiam rede (M= 1.57, DP= .395). Por outro
lado, os enfermeiros com rede de apoio tiveram médias significativamente mais elevadas no
POS (M= 4.21, DP=1.198) e no BEP (M= 4.74, DP= .560) em comparagio aos sem essarede.
Tabela 10

Comparacdo entre enfermeiros que ndo tém uma rede de apoio social disponivel caso necessite

de permanecer mais tempo no local de trabalho vs enfermeiros que tém

NAO (n=20) SIM (n=20) Comparagao T.Efeito
Escalas

M SD M SD t D d|
CTF 2.18 .596 1.57 395 3.826 <.001* 1.207
POS 3.09 1.015 4.21 1.198 -3.167 .003* 1.001
ENG 4.23 .992 4.48 .989 -.798 430 .252
PsyCap 428 498 448 458  -1322 194 418
BEP 4.31 .719 4.74 .560 -2.072 .045* .667
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Nota. Elaborado pela autora. Caracterizacdo do d Cohen (Cohen, 1988): onde d<.20: efeito
irrelevante; .20<d<.50: efeito pequeno; .50<d<.80: efeito médio; e d>.80: efeito grande.
* diferencas estatisticamente significativas (p<0.05).

Correlagédo

A matriz de correlagGes entre as escalas de estudo, constatou que o CTF teve uma
correlacdo negativa com o POS (r=-.446, p<.01), o BEP (r=-.318, p<.01), 0 ENG (r=-.232,
p<005) e o PsyCap (r=-.213, p<.05). O POS correlacionou-se positivamente com o0 ENG (r=
543, p<.01), o PsyCap (r= .337, p<.05) e 0 BEP (r= .225, p<.05). Além disso, 0 ENG
apresentou uma correlagao positiva com o PsyCap (r=.632, p<.01) e 0 BEP (r=.441, p<.01).
Por fim, o PsyCap também se correlacionou positivamente com o BEP (r=.597, p<.01). De
acordo com a classificacdo de Pestana e Gageiro (2014), as correlagfes variaram de fracas a
moderadas, sendo a maior correlacdo observada entre o engagement e o PsyCap.

Relativamente a andlise da correlacdo das subescalas, a escala CTF apresentou
correlacdes fortes e positivas com as suas subescalas: energia (r=.853; p<.01), tensdo (r=.885;
p<.01), tempo (r= .867; p<.01) e comportamento (r= .779; p<.01). As subescalas também
apresentaram correlacdes positivas, nomeadamente: aenergia com a tensao (r=.751, p<.01), o
tempo (r= 04.661, p<.01) e o comportamento (r=.507, p<.01); a tens&do com o tempo (r=.640,
p<.01) e o comportamento (r=.642, p<.01); e o tempo com o comportamento (r=.540, p<.01).
As correlagOes entre as subescalas foram moderadas, exceto pela correlagdo entre a energia e
a tenséo, que foi forte.

Na escala POS, verificaram-se correlagbes muito fortes e positivas com as suas
subescalas: percecdo afetiva de suporte (PAS) (r=.943; p<.01) e percecdo cognitiva de suporte
(PCS) (r=.944; p<.01), por sua vez, a relacdo entre estas subescalas foi positivae forte (r=.780;
p<.01). Na escala ENG, houve uma correlacéao forte com o vigor (r=.792; p<.01) e muito forte
com a dedicagdo (r=.929; p<.01) e a absorcdo (r=.914; p<.01). As correlacOes entre as
subescalas foram positivas e moderadas para vigor com dedicacéo (r=.606, p<.01) e absor¢éo
(r=.545, p<.01), enquanto a correlacdo entre dedicacédo e absorcdo foi forte (r=.827, p<.01).

A escala PsyCap apresentou fortes correlagfes positivas com as suas subescalas:
esperanca (ESP) (r=.803; p<.01), otimismo (OTI) (r=.799; p<.01), resiliéncia (RES) (r=.778;
p<.01) e autoeficacia (AEF) (r=.772; p<.01). Entre as subescalas, as correlagdes foram
positivas e moderadas, nomeadamente: a ESP com o OTI (r=.581; p<.01), a RES (r=.476;
p<.01) ea AEF (r=.434; p<.01); 0 OTI com a RES (r=.459; p<.01) e a AEF (r=.411; p<.01); e
a RES e AEF (r=.625; p<.01).
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Por fim, a escala BEP apresentou correlagc6es positivas e fortes com o dominio do meio
(DM) (r=.724; p<.01), crescimento pessoal (CrP) (r=.764; p<.01), relacGes positivas com 0s
outros (RPO) (r= .864; p<.01), objetivos de vida (ObV) (r= .842; p<.01) e aceitacdo de si
(AdS) (r= .841; p<.01); e moderada com a autonomia (AUT) (r= .649; p<.01). A AUT
apresentou correlacgdes fracas e positivas com DM (r=.244, p<.05), CrP (r=.355, p<.05), ObV
(r=.328, p<.05) e AdS (r=.323, p<.05), e umacorrelagdo moderadacom RPO (r=.643, p<.01).
O DM teve correlagdes moderadas e positivas com CrP (r=.534, p<.01), RPO (r=.533, p<.01),
ObV (r=.541, p<.01) e AdS (r= .549, p<.01). Similarmente, 0 CrP apresentou correlacoes
moderadas com RPO (r=.488, p<.01), ObV (r=.630, p<.01), e uma forte correlagdo com AdS
(r=.712, p<.01). A RPO correlacionou-se moderadamente com ObV (r= .657, p<.01) e AdS
(r=.614, p<.01). Por fim, ObV apresentou uma forte correlacdo com AdS (r=.850, p<.01),
sendo a mais elevada entre as subescalas.
Moderacao

Em termos de moderacdo, com base nas estimativas padronizadas, no diagrama do
Modelo 1 (Figura 10) visualizou-se 0 «PsyCap» como moderador da relagdo entre o «<CTF» e
0 «BEP». A variavel moderadora «PsyCap» visou afetara direcdo e/ou forca da relacdo entre
a variavel independente «CTF» e a variavel dependente «BEP». Verificou-se uma associacao
positiva entre o «PsyCap» — «BEP» e a interagdo «CTF*PsyCap» — «BEP», ¢ um efeito
negativo entre o «CTF» — «BEP». Paralelamente, observou-se uma relagdo com orientacgao
positiva entre o0 «CTF» vs «CTF*PsyCap», uma relacdo negativaentre o «CTF» vs «PsyCap»
e uma relagéo positiva entre a interacdo «CTF*PsyCap» vs «PsyCap».

Figura 10
Modelo 1 - Modelo de moderacgéo com estimativas estandardizadas do CTF com o PsyCap

sobre o bem-estar psicoldgico

@ @ 6@ 66 @ @
AAALAS

| CTF1 " CTF2 “ CTF4 " CTF5 " CTF6 " CTF9

79 \ 82

7
-,63
s
CTF*PsyCap V
- = 74
53 56 .55

Nota. Elaborado pela autora.
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A Figura 11, apresenta o diagrama do Modelo 2, onde constou 0 «POS» como
moderador da relacdo entre 0 «CTF» e 0 «<BEP». Neste modelo, a variavel moderadora «POS»
visou afetar a direcdo e/ou forca da relacdo entre a variavel independente «CTF» e a variavel
dependente «BEP». Verifica-se um efeito negativo entre a «<POS» — «BEP» e entre o «CTF»
— «BEP». Por sua vez, a interagao « CTF*POS» — «BEP» teve um sinal positivo. Observou-
se uma relagéo positiva entre 0 «CTF» vs «CTF*PsyCap» e «POS» vs «CTF*POS», e uma
relacdo negativa entre 0 «<CTF» vs «POS».

Figura 11
Modelo 2 - Modelo de moderacédo com estimativas estandardizadas do CTF com a POS sobre
0 bem-estar psicolégico

| CTF1 || CTF2 I CTF4 || CTF5 I CTF6 I

CTF*POS

| POS7 | | POS6 | POS5 I | POS4 |

$ddd

Nota. Elaborado pela autora.

As Figuras 12 e 13 apresentam as estimativas ndo-padronizadas dos dois modelos com
moderacdo. Na Figura 11, o PsyCap como variavel moderadorae na Figura 12, o «<POS» como
variavel moderadora. Em termos ndo-padronizados, observou-se a variancia dos erros
aleatorios (e.g., no Modelo 1, e10 registou Var= .57; no Modelo 2, e10 regista Var=.63) e da
interacdo, bem como as covariéncias entre os erros aleatorios (e.g., no Modelo 1, el4«el5,
registou Cov= .24; no Modelo 2, e12+e13, regista Cov= .28) e entre as escalas e interacdo
(e.g., no Modelo 1, «CTF«PsyCap», registou Cov= -.11; no Modelo 2, «CTF«>PsyCap»,
registou Cov= -.36).
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Figura 12

Modelo 1 - Modelo de moderacao com estimativas ndo-estandardizadas do CTF com o PsyCap

sobre o bem-estar psicologico

71 18 34 15 19 9

| CTF1 || CTF2 || CTF4 || CTF5 | CTF6 " CTF9 |

IPyCapSI |PyCap5| |PyCap1|

1

6 2 9

Nota. Elaborado pela autora.

Figura 13

Modelo 2 - Modelo de moderagé@o com estimativas ndo-estandardizadas do CTF com a POS
sobre o bem-estar psicologico

19 19 32 14 ?7

I CTF1 || CTF2 || CTF4 || CTF5 || CTF6 |

|POS7| | POSG| |P035| Ipos4|

5D

Nota. Elaborado pela autora.
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Modelo de medida (outer model)

A Tabela 11 apresenta as estimativas padronizadas (A) e ndo-padronizadas () das
trajetorias entre as variaveis manifestas nos dois modelos. Todas as trajetdrias foram positivas
e estatisticamente significativas (p<.001). No Modelo 1, a trajetéria «CTF» — «CTF1»
apresentou A= 0.786, indicando um forte efeito entre o constructo latente "conflito trabalho-
familia" e o item «CTF1», 0 que contribui significativamente para a validade do modelo. De
forma geral, os itens apresentaram forte associacdo com seus constructos (1> .708). As
estimativas ndo-padronizadas mostraram, por exemplo, que o coeficiente de «CTF2» é f=
1.069, indicando uma relacéo diretae positivacom o constructo «CTF». No Modelo 1, dos 15
itens, apenas BEP15 (“Ha muito tempo que desisti de fazer grandes alteracdes ou
melhoramentos na minha vida”) teve uma carga fatorial inferior a .708 (1= .637), mas foi
importante para o ajuste do modelo. No Modelo 2, dos 13 itens, apenas BEP17 (“Em tultima
analise, olhando para tras, ndo tenho bem a certeza de que a minha vida tenha valido muito”)
teve /1 inferiora .708 (1= .647). O Modelo 2 possuia mais itens com cargas fatoriais elevadas
(2> .8), especialmente nos constructos do «POS» e «CTF». Ambos 0s modelos apresentaram
alta consisténcia interna e confiabilidade, com a.c € FC superioresa .70, e VEM superior a .50,
indicando boa validade convergente.

Tabela 11

Coeficientes estandardizados (1) e ndo-estandardizadas (f), das trajetorias entre os

constructos latentes e as suas variaveis manifestas, dos modelos 1 e 2

Trajetorias A B SE VA p ac FC VEM
+ MODELO 1
Conflito Trabalho-Familia 895 .901 .604
CTF — CTF1 .786  1.000 --- --- ---
CTF — CTF2 824 1.069 .168 6.358 p<.001
CTF — CTF4 70 1.219 207 5.887 p<.001
CTF — CTF5 784 914 154 5.944 p<.001

CTF — CTF6 778  .936 156 6.003 p<.001
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CTF — CTF9 713 .945
Capital Psicologico Positivo
PsyCap —  PsyCapl .750 1.000
PsyCap —  PsyCap5 .739 .897
PsyCap —  PsyCap8 .727 .721

Bem-Estar Psicoldgico

BEP — BEP4 .767  1.000
BEP — BEP5 .799 1.038
BEP — BEP6 715 731

BEP — BEP15 637  .850

BEP —  BEP17 731 .803

BEP — BEP18 739 958

+ MODELO 2

Conflito Trabalho-Familia

CTF — CTF1 .807 1.000
CTF — CTF2 819 1.035
CTF — CTF4 790 1.218
CTF  — CTF5 834 947
CTF — CTF6 746 874

Percecéo de Suporte Organizacional
POS — POS4 .851 1.000

POS — POS5 846 1.078

173

170

140

210

167

222

.206

213

172

211

155

.165

154

5.471

5.282

5.139

4.952

4.382

3.826

3.900

4.495

6.032

5.765

6.110

5.290

6.995

p<.001

p<.001

p<.001

p<.001
p<.001
p<.001
p<.001

p<.001

p<.001
p<.001
p<.001

p<.001

p<.001

176

874

.894

915

783

874

.899

.837

.546

537

.640

.563



POS — POS6 844 1158 166 6.977 p<.001

POS — POS7 882 1221 162 7.555 p<.001

Bem-Estar Psicologico 854 839 .569
BEP — BEP4 739 1.000 ---
BEP —  BEPS 828 1.116 252 4428 p<.001

BEP — BEP17 647 738 217 3401 p<.001

BEP — BEP18 790 1063 .256 4.151 p<.001

Nota. Elaborado pela autora. A Fiabilidade Composita foi verificada através da seguinte
classificacdo (Fornell & Larker, 1981): FC < .60 ¢ a falta de consisténcia; .60 < FC < .70 ¢
aceitavel; .70 < FC < .95 ¢ boa; e FC > .95 ¢ problematica. Os valores da Variancia Extraida
Média (VEM) > .5 sdo considerados adequados, pois indicam que o constructo explica pelo
menos 50% da variancia dos itens que Ihe estdo associados (Bagozzi & Yi; 1988).

SE — erro-padrdo

A validade discriminante foi avaliada pelo critério de Fornell-Larcker (Fornell &
Larcker, 1981). No Modelo 1, a raiz quadrada da VEM foi de .777 para o construto «CTF»,
.739 para «PsyCap», e .733 para «BEP», todas superiores as correla¢fes entre 0s constructos.
As correlagtes foram: «CTF» e «PsyCap» (-.270), «<CTF» e «BEP» (-.252), e «PsyCap» e
«BEP» (.628). No Modelo 2, a raiz quadrada da VEM foi de .800 para «CTF», .750 para
«POS», e .754 para «BEP», também maiores que as correlagdes entre 0s constructos, que
foram: «CTF» e «POS» (-.508), «CTF» e «BEP» (-.233), e «POS» e «BEP» (.192). Os valores
da raiz quadrada das VEM nos dois modelos foram superiores a todas as correlagcGes entre os
constructos, confirmando a existéncia de validade discriminante.

Avaliacéo da adequacdo do modelo

A Tabela 12 apresenta 0 modelo estrutural onde se definiu a relacdo entre as variaveis
latentes exdgenas e enddgenas. A Tabela 13 apresentou a avaliacdo do modelo estrutural das
variaveis enddgenas latentes, na quais, a grande maioria das variaveis apresentou um efeito

grande nos modelos 1 e 2.
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Tabela 12

Coeficientes estandardizados (1) e ndo-estandardizadas () das trajetorias entre os

constructos latentes dos modelos 1 e 2

Trajetorias A B SE VA p

Modelo 1
CTF — BEP -.632 -.980 391 -2.508 .012

CTF*PsyCap — BEP  .568 191 .088 2.164 .030

PsyCap — BEP 401 142 .235 3.156 .002
Modelo 2

CTF — BEP -729 -1.061 1410 -.753 452
CTF*POS — BEP 524 204 .393 518 .604
POS — BEP -493 -.389 .849 -.458 647

Nota. Elaborado pela autora.
SE — erro-padréo

Tabela 13
Coeficientes de determinacao (R2) e tamanho do efeito (f2) das variaveis manifestas presentes

nos modelos 1 e 2

Modelo 1 Modelo 2

R2 f2 Tamanho do R2 f2 Efeito f2

efeito

Itens

BEP4 588 143 efeitogrande 546  1.20 efeito grande
BEP5 638 1.76 efeitogrande .685  2.17 efeito grande

BEP6 512 1.05 efeito grande
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BEP15 406 .68  efeito grande
BEP17 535 115 efeitogrande .418 72 efeito grande
BEP18 545 120 efeitogrande .624  1.66 efeito grande

PyCapl .547 1.21 efeito grande

PyCap5 .562 1.28 efeito grande

PyCap8 529 1.12 efeito grande

CTF1 618 1.62 efeitogrande .651 1.87 efeito grande

CTF2 679 212 efeitogrande .671 2.04 efeito grande

CTF4 593 146 efeitogrande .624  1.66 efeito grande

CTF5 615 1.60 efeitogrande .695  2.28 efeito grande

CTF6 605 153 efeitogrande 556  1.25 efeito grande

CTF9 508 1.03 efeitogrande  ---

POS4 124 2.62 efeito grande
POS5 715 251 efeito grande
POS6 712 2.47 efeito grande
POS7 J77 348 efeito grande

Nota. Elaborado pela autora.
Correlagc6es do modelo

A Tabela 14 apresentaas principais correlacfes entre os constructos latentes, bem como
entre a interagdo e os constructos latentes, assim como algumas correlagdes sugeridas pelo
indice de modificacdo do AMOS entre alguns erros aleatorios de algumas varidveis manifestas
nos dois modelos desenvolvidos. No Modelo 1, destacou-se a relagdo entre «CTF» vs
«CTF*PsyCap», com orientacdo positiva e estatisticamente significativa. As correlacGes entre
erros aleatdrios, foram marginalmente significativas (p<.10). No Modelo 2, as correlacGes
entre variaveis independentes foram estatisticamente significativas e de moderada magnitude

com orientacao positiva, com excecdo da relacdo entre «CTF» vs «POS» que teve orientacao
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negativa. A correlacdo entre erros aleatorios das varidveis manifestas BEP17 vs BEP18

(el2+e13), teve orientacdo positiva e foi marginalmente significativa (p<.10).

Tabela 14

Correlaces (r) e nivel de significancia (p) entre constructos e erros aleatdrios

Correlacdo Variaveis manifestas r p
Modelo 1
CTF <« CTF*PsyCap 945 <.001
CTF*PsyCap <« PsyCap .180 332
CTF —  PsyCap 321 114
eld > el5 BEP17—BEP18 456 .054
el0 > eld BEP4—BEP17 -.326 .064
Modelo 2
CTF «—  CTF*POS --- 392 .034
CTF*POS POS --- .588 .003
CTF — POS -.552 .009
el2 > el3 BEP17—BEP18 513 .058

Nota. Elaborado pela autora. A interpretacdo da magnitude da correlacdo foi verificada atraves
da seguinte classificacdo (Pestana & Gageiro, 2014, p.347): independentemente do sinal (+ ou
-), se r <.19: correla¢do muito fraca; .20 < r < .39: correlagdo fraca; .40 <r < .69: correlac¢do
moderada; .70 <r < .89: correlacdo forte; ¢ .90 < r < 1.0: correlagdo muito forte.

Ajustamento global do modelo
A Tabela 15 apresenta as estimativas dos indices de qualidade de ajustamento e
respetiva classificagédo dos Modelos 1 e 2 desenvolvidos no presente estudo. Globalmente,

ambos os modelos foram classificados como “Bom”.
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Tabela 15

indices de ajustamento dos modelos 1 e 2 com moderacéo

Modelo 1 Modelo 2
indices Estimativas Ajustamento Estimativas  Ajustamento
Récio y?/gl 1.375 Muito bom 1.175 Muito bom
GFI .834 Aceitavel .890 Aceitavel
NFI 872 Aceitavel .826 Aceitavel
RFI .818 Aceitavel 877 Aceitavel
TLI 903 Bom .959 Muito Bom
CFI 922 Bom .968 Muito Bom
PRATIO .808 Muito Bom .780 Bom
PNFI .624 Bom .645 Bom
PCFI 745 Bom 155 Bom
RMSEA .098 Aceitével .067 Bom
1Co0% (.001, .119)
(.052, .137)

(RMSEA)

Nota. Elaborado pela autora.

Resultado das Hipoteses

Na Tabela 16, a Hipotese 1 foi corroborada no Modelo 1, mas nédo foi corroborada no
Modelo 2. A Hipotese 2 e a Hipotese 3 foram corroboradas. Ja as Hipdteses 4 e 5 ndo foram
corroboradas.
Tabela 16

Resultados das hipoteses sob investigacdo para cada um dos modelos desenvolvidos

Hip. Efeito direto b SE z p Corroborada?

H, CTF ®() BEP -980 .391 -2508 .012 Sim (Mod.1)
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Hy CTF ®() BEP -1.061 1410 -753  .452 N&o (Mod.2)

H, PsyCap ®(+) BEP 742 235 3156  .002 Sim
H; CTF*PsyCap ®(+) BEP 191  .088 2164  .030 sim
Hy POS ®(+) BEP -389 .849 -458 647 Néo
Hs CTF*POS ®(+) BEP 204 393 518  .604 NZo

Nota. Elaborado pela autora.
SE — erro-padrdo
Discussao

O objetivo deste estudo foi compreender como 0s mecanismos moderadores do PsyCap
e do POS intervém na relacdo entre o CTF e o BEP, a luz da teoria JD-R. Neste estudo, ndo
foram registados problemas significativos que tenham afetado de forma acentuada o trabalho
ou a vida familiar dos enfermeiros. No entanto, a sua energia parece ser a mais afetada
negativamente. Corroborando parcialmente com Raffenaud et al. (2019) e Yang et al. (2022)
sobre 0 esgotamento de energia, este fator, combinado com a sobrecarga de tempo, quando
ambos se encontram exauridos, impacta negativamente na identificacdo dos enfermeiros com
a sua profissdo. Adicionalmente, a reducdo gradual de energia pode agravar-se ao longo do
tempo, resultando em exaustdo emocional, ansiedade e sintomas depressivos. Para compensar,
os enfermeiros podem recorrer a estratégias disfuncionais, tendo um comportamento de
autodesvalorizacdo, para enfrentar as crescentes exigéncias laborais, 0 que intensificaraainda
mais essa tensdo. Com o tempo, este ciclo torna-se cronico, esgotando 0s recursos dos
trabalhadores e afetando negativamente o seu bem-estar e desempenho, conforme descrito no
modelo JD-R (Bakker et al., 2023).

Os enfermeiros apresentam niveis moderados de engagement no trabalho, i.e., ndo tém
um sentimento de realizacédo total do seu estado cognitivo positivo, demonstrando um grau
moderado de vigor, absorcdo e dedicagédo nas suas tarefas, associado ao grande impacto da sua
energia, estar vulneravel para desenvolver a exaustdo emocional. Além disso, possuem um
nivel moderado de PsyCap, isto significa que estes enfermeiros, quando confrontados com
situagBes negativas, ndo reconhecem plenamente o seu valor positivo, tendo 0s seus
mecanismos adaptativos em risco, podendo vir a prejudicar a sua flexibilidade em gerir
situacBes inesperadas, para além dos seus recursos de a¢do ndo estarem totalmente mobilizados
paraexecutar com total sucesso uma determinadatarefa, prejudicando a capacidade de analisar
todos os meios para realizar de forma motivada 0s objetivos a atingir. A percecédo de suporte
por parte dos colegas e chefiastambém é moderada, indicando que, embora reconhecam algum

apoio, ndo se sentem totalmente valorizados pelas suas contribui¢fes, nem percecionam que a
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organizacdo se preocupa plenamente com o seu bem-estar. Os niveis de BEP também sao
moderados, sugerindo que os enfermeiros ndo tém um contentamento total da sua autonomia,
dominio do meio, crescimento pessoal, relaces positivas com 0s outros, objetivos de vida e
aceitacdo de si.

Verificou-se que o CTF se associou negativamente com o BEP (H1) quando o PsyCap
teve um papel moderador (Modelo 1), no entanto, essa relagdo ndo foi corroborada quando o
POS atuou como moderador (Modelo 2). Por outras palavras, o CTF reduziu o BEP quando o
PsyCap moderou essa relacdo, atenuando o impacto negativo do CTF. No entanto, quando o
POS foi 0 moderador, a relacdo entre o CTF e BEP néo foi significativa, indicando que o POS
ndo teve o mesmo efeito atenuante. Conforme indicado na literatura, a falta de equilibrio entre
trabalho e familiaimpacta negativamente o BEP (Greenhaus & Beutell, 1985; Pimenta, 2011;
Teixeira & Queiros, 2018; Vieira, 2022), podendo ser diretamente influenciada pelo PsyCap
(Formigo, 2023). A interacédo entre CTF e PsyCap também teve um efeito positivo no BEP
(H3), sugerindo que o PsyCap ajuda a mitigar os efeitos negativos do CTF no BEP.
Corroborando assim com Bakker et al. (2014), Serra (2011) e Formigo (2023), visto que se
constatou que o PsyCap é um moderador eficaz entre 0 CTF e BEP. Sendo as caracteristicas
laborais moderadas pelas caracteristicas individuais, como pressuposto do Modelo de
Caracteristicas do Trabalho (Bakker et al., 2023; Hackman & Oldham, 1980).

O PsyCap também apresentou uma relacdo positiva com o BEP (H2), este resultado
esta corroborado por Avey et al. (2011). Este resultado significa que este recurso psicologico
per se tem um efeito positivono BEP, mostrando que altos niveis de PsyCap estdo associados
a melhores niveis de BEP. Por outro lado, quer o POS, quer a interagdo entre o CTF e 0 POS
ndo estabeleceram uma relagéo significativacom o BEP (H4 e H5), o que indica que o POS,
isolado ou combinado com o CTF, ndo se relacionou com o BEP dos enfermeiros da mesma
forma que o PsyCap. Uma possivel explicacao para esse resultado é a moderada perce¢do dos
enfermeiros sobre o suporte dos seus colegas e das suas chefias, ndo sendo suficiente para
reduzir o CTF e, consequentemente, melhorar o BEP, conforme identificado previamente por
Souza et al. (2016). Também este aspeto estaem concordanciacom o Modelo de Desequilibrio
Esforco-Recompensa (Siegrist, 1996), que considera o stresse como um desequilibrio do
esforgo-recompensa, quando ocorre uma falta de reciprocidade da organizacdo, enfatizando a
necessidade de se promover um maior suporte organizacional para os enfermeiros nos cuidados
de salde primérios, principalmente pelo stresse estar diretamente relacionado a consequéncias

negativas fisicas, e.g., risco de doenca cardiovascular (Bakker & Demerouti, 2014).
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Adicionalmente, verificou-se que o CTF esta negativamente relacionado com o POS,
BEP, PsyCap e 0 engagement no trabalho, indicando que, a medida que o conflito aumenta, 0s
enfermeiros percebem menos suporte de colegas e chefias, e se sentem menos motivados,
dedicados, autoeficazes, esperancgosos, resilientese otimistas, como identificado por Bakker et
al. (2014). Esse aumento do conflito também esta associado a um menor bem-estar psicolgico,
afetando negativamente a autonomia, o dominio do meio, o crescimento pessoal, as relagdes
positivas com 0s outros, 0s objetivos de vida e a aceitacdo de si dos enfermeiros, também
corroborado com Bakker et al. (2023). Especificamente, arelacdo negativa do CTF com o BEP
esté corroborada por Greenhaus e Beutell (1985), Pimenta (2011), Teixeirae Queiros (2018) e
Vieira (2022). A relagdo negativado CTF e 0 engagement no trabalho também é corroborada
por Almeida (2020) e Opie e Henn (2013), que destacaram que niveis elevados de engagement
no trabalho dependem de um bom equilibrio entre trabalho e vida familiar.

As demais variaveis apresentaram relacdes positivas entre si, como também
identificado por Souza et al. (2015), Tesi (2021), Sobral (2013) e D'Emiljo e Preez (2017). O
POS esta positivamente relacionado com o engagement no trabalho e o PsyCap, sugerindo que
enfermeiros que percecionam um maior suporte organizacional também se sentem mais
energizados, motivados e apresentam maiores niveis de autoeficacia, esperanca, resiliéncia e
otimismo. O engagement no trabalho esta igualmente associado de forma positiva ao PsyCap
e BEP, assim como o PsyCap com o BEP, destacando a interacdo de estimulo mutuo entre
esses construtos. Estes resultados destacam a importancia dos recursos laborais, individuais e
do engagement, que, ao se reforcarem mutuamente, contribuem para comportamentos
proativos num processo motivacional, contribuindo para um ciclo de ganhos. Esse ciclo de
ganhos, por sua vez, € um forte preditor do comportamento proativo e do job crafting (Bakker
et al., 2023). Do mesmo modo, as teorias mencionadas anteriormente também reforcam a
relevancia desses fatores para umamelhor gestao do stresse, reducdo do impacto das exigéncias
laborais e promocéo do bem-estar.

O perfil sociodemografico e profissional daamostra estudada, composta principalmente
por enfermeiras com 51 anos ou mais e em média com 25 anos de experiéncia profissional,
oferece importantes implicacGes para a analise dos resultados referentes ao CTF. A maioria
dos enfermeiros tem filhos, e apenas metade da amostra dispde de uma rede de apoio social.
Esses aspetos s@o relevantes, uma vez que a literatura indica que casais com filhos,
especialmente menores de 18 anos, com destaque no primeiro ano de vida, estdo mais
predispostos a vivenciar o CTF (Greenhaus & Beutell, 1985; Lemos et al., 2021; Pimenta,

2011). Embora nesta amostra haja uma grande variabilidade nas idades dos filhos, a rede de
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apoio continua a ser essencial. Independentemente da idade dos filhos, os enfermeiros com
uma rede de apoio adequada conseguem equilibrar melhor as exigéncias do trabalho e da
familia (Azim & Islam, 2018; Hobfoll, 1989; Zhou et al., 2020). Ja aqueles que nédo dispdem
desse suporte enfrentam maior CTF e menor BEP. Principalmente, pela maioria desta amostra
trabalhar a tempo inteiro, uma vez que uma grande carga horaria laboral, combinada com as
responsabilidades familiares, podem elevar significativamente o CTF e comprometer o BEP,
refletindo numa menor autonomia, relagcdes sociais mais frageis e dificuldades em manter o
dominio do meio. Assim como também identificado por Zhang et al. (2020), Allenet al. (2018)
e Andrade et al. (2020). Beutell e O'Hare (2018) e Greenhaus e Beutell (1985), que destacaram
que o numero de horas trabalhadas, principalmente o periodo a tempo inteiro (full-time),
intensificao CTF. Nesse sentido, Lemos et al. (2021) indicaram que a flexibilidade no horario
de trabalho é um recurso essencial para reduzir a ocorréncia desse tipo de conflito.

Nessa perspetiva, realizou-se uma comparacao dos enfermeiros com e sem umarede de
apoio social, no qual houve diferencas significativas relacionadas ao CTF, POS e BEP. Os
enfermeiros sem rede de apoio apresentaram maiores niveis de CTF, o que indica que a falta
de suporte social aumenta a dificuldade de conciliar as responsabilidades familiares e
profissionais. Como corroborado na literatura (Azim & Islam, 2018; Hobfoll, 1989; Zhou et
al., 2020) e pelo Modelo Exigéncia-Controlo (Karasek, 1979), onde refere que a tensdo sera
maior em locais de trabalho caracterizados pela combinacéo de altas exigéncias laborais e baixo
controlo do trabalho (por esses enfermeiros trabalharem a tempo inteiro) (Bakker & Demerouti,
2014). Por outro lado, os enfermeiros com uma rede de apoio social relataram uma maior
percecdo de suporte dos colegas e das chefias e um melhor BEP, sugerindo que o suporte social
contribui quer para a percecéo de apoio no ambiente de trabalho, como para uma melhor satde
mental, influenciando a autonomia, o dominio do meio, o crescimento pessoal, as relacGes
positivas com 0s outros, os objetivos de vida e a aceitacdo de si. Constatou-se que uma rede de
suporte eficaz ndo s6 contribui para o equilibrio entre as exigéncias individuais e profissionais,
como também reforca a percecdo de apoio organizacional, sendo essenciais para o bem-estar
psicologico dos enfermeiros. Estes resultados estdo em concordancia com as inovagdes do
modelo JD-R, que indicam que as exigéncias e 0s recursos laborais podem impactar o
desempenho na familia através de recursos individuais volateis (e.g., 0 tempo), tal como
indicam que as exigéncias e os recursos familiares podem, ao mesmo tempo, influenciar o
desempenho no trabalho, utilizando esses mesmos recursos individuais volateis (Bakker et al.,

2023). Estes resultados representam uma contribuicdo valiosa para a literatura, ampliando o
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conhecimento cientifico e reforcando o reconhecimento da importancia da rede de apoio no
contexto laboral.

Este estudo apresenta limitacdes, como o tamanho reduzido da amostra, decorrente do
tempo limitado de recolha de dados e do cansaco dos enfermeiros. Além disso, apesar do
PsyCap apresentar uma boa consisténcia interna, a dimensao da resiliéncia teve uma baixa
consisténcia interna. Como sugestdes para estudos futuros, propde-se aumentar o tamanho da
amostra e realizar uma analise multigrupo, considerando varidveis como a area de
especialidade, anos de experiéncia profissional, e realizar comparacdes entre enfermeiros de
varias nacionalidades, ou entre os setores publico e privado. Desenvolver um modelo de
moderacdo com duas ou mais varidveis independentes, como o CTF e 0 engagement no
trabalho, uma variavel moderadora, como o PsyCap, e uma variavel dependente, como o BEP.
Também, é recomendavel avaliar os efeitos de mediacdo no modelo, verificando, e.g., se 0
PsyCap medeiaa relacdo entre o CTF e 0 BEP dos enfermeiros, ou se a POS exerce essa fun¢ao
mediadora. Outra sugestdo seria realizar um estudo longitudinal para observar como o CTF, o
PsyCap, o0 engagement e o POS dos enfermeiros se modificam ao longo do tempo e de que
forma isso afeta o bem-estar psicoldgico.

Concluséo

Os resultados deste estudo revelam que os recursos psicoldgicos individuais foram mais
eficazes na mitigagdo do CTF do que o POS, uma vez que apenas o PsyCap moderou a
atenuacao do impacto negativo do CTF sobre o BEP, enquanto o POS ndo teve 0 mesmo efeito.
A anélise revelou, também, que os enfermeiros sem uma rede de apoio social enfrentam
maiores niveis de CTF, sublinhando a importancia do apoio social, quer no contexto pessoal,
como no profissional, de forma a prevenir comportamentos de auto-desvalorizacgéo, os quais
geram maiores exigéncias laborais e tensdo no trabalho. Aqueles que dispdem de uma rede de
apoio relataram um melhor BEP e uma maior POS, destacando o papel fundamental desse
apoio na promocdo da saude mental e no equilibrio entre as exigéncias laborais e familiares.
Estes resultados reforgam a importancia de politicas laborais e estratégias organizacionais,
como intervencbes que promovam o desenvolvimento de recursos psicologicos, 0s quais
apresentam uma relacéo reciproca com os recursos laborais, ampliando o impacto destes no
engagement (que € ao mesmo tempo resultado e preditor do comportamento pré-ativo e
também do job crafting) e motivagdo laboral, crucial para o bem-estar psicolégico dos
enfermeiros.

Adicionalmente, sugere-se a implementacdo do Programa de Intervencao de Promocao

do PsyCap (PIPP) dos autores Ruiz et al. (2024) nos enfermeiros dos cuidados de saude
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primarios da ULSBA, uma vez que o PsyCap demonstrou ser um moderador eficaz, mesmo
em niveis moderados. Este programa deve ser desenvolvido por estar relacionado com outros
recursos essenciais, como o POS e o engagement no trabalho, que necessitam de serem
promovidos e sdo fundamentais para um local de trabalho saudavel. Para além de ser um
programa fundamental para promover a aprendizagem e aplicacdo de estratégias laborais que
otimizam o comportamento proativo dos profissionais em relagdo as suas exigéncias e recursos,
assim como preconizado no modelo JD-R. Neste modelo, o job crafting estd diretamente
relacionado a otimizacdo do trabalho, através da defini¢do de metas claras que levam a uma
menor exaustdo, maior engagement no trabalho e melhor desempenho. Assim, a promocéo do
PsyCap aumenta os recursos individuais que por sua vez estdo associados a um aumento dos
recursos laborais, do engagement e do job crafting, gerando um ciclo de ganhos progressivo.
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EXTRATO DA ACTA DA REUNIAO N.° 06/2024 DA COMISSAO DE ETICA
HOMOLOGADA PELO CONSELHO DE ADMINISTRAGAO EM 20.06.2024 (Ata n° 25, Ponto 4.1)

Aos catorze dias do més de junho de dois mil e vinte e quatro, pelas catorze horas,
na Sala Joao Paradela do Departamento de Saude Mental da ULSBA, EPE, reuniu
a Comissdo de Etica da ULSBA, estando presentes: Aida Maria Matos Pardal,
Enfermeira, Ana Cristina Pardal Charraz, Psicéloga, Ana Matos Pires, Assistente
Graduada-Sénior de Psiquiatria, Diretora do Departamento de Saude Mental, e
Presidente desta Comissao, Anténio Joaquim Conceigédo Silva, Juiz e Presidente da
Comarca de Beja, Carla Alexandra Bicas Pereira Lourengo, Técnica Superior de
Servigo Social, José Maria Afonso Coelho, Capelao e Coordenador do Servigo de
Assisténcia Espiritual e Religiosa, Rui Manuel Pereira Ruivo, Engenheiro do
Gabinete da Qualidade, Seguranga e Ambiente. Nao puderam estar presente e
justificaram a sua auséncia Sara Isabel Veiga Martins, Assistente de Medicina Geral
e Familiar, e Silvia Edgar Aurélio Lampreia Guerreiro, Farmacéutica. -----—---=-==---—---

Foram tratados os seguintes assuntos: ——-—--=====-=zemeueee
«««PONTO QUINZE - EDOC/2024/24730 — Projeto «O bem estar Psicol6gico na
Interface Trabalho Familia em Enfermeiros de Cuidados de saude Primarios: O
papel Moderador do PsyCap e da Percegao de Suporte Organizacional no contexto
do modelo JD-R», a realizar por Ana Paula Santana Ruiz.

- A Comissao de Etica ndo tem nada a opor e emite parecer favoravel.

Beja, 20 de junho 2024
A Presidente da Comissao de Etica

L

UNIDADE LOCAL DE SAUDE DO BAIXO ALENTEJO, EPE
Ef CISPITAL JOSE JOAQUIM NANDES

jeral@ulsba min-saude pt - wwaw.ulsba.pt

Nota. Extrato da Acta do dia 20 de junho de 2024.
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