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“E através do envolvimento profundo com todo e qualquer detalhe das nossas vidas, bom ou
mau, que encontramos a felicidade, ndo através da sua procura direta”

John Stuart Mill
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Resumo

O presente estudo tem como objetivo verificar a influéncia do engagement no trabalho
na satisfacdo com a vida, tendo em consideracdo o papel moderador da facilitacdo trabalho-
familia. Para tal, recorreu a uma amostra de 217 militares brasileiros em missdo de ajuda
humanitéaria na fronteira da Venezuela, realizando a medicdo das varidveis em estudo em duas
fases distintas: pré-destacamento e meio da missdo (design longitudinal). Os resultados
suportam a existéncia de uma influéncia positiva do engagement no trabalho na satisfacdo com
a vida, bem como um efeito amplificador da facilitacdo trabalho-familia na relacdo entre o
engagement no trabalho e a satisfacdo com a vida. A presente investigacdo constitui um
contributo para a problematica do bem-estar geral e laboral do setor militar, apresentando
implicacBes préaticas para a gestdo e planeamento dos destacamentos de ndo-combate. Além
disso, fornece evidéncias da importancia da interface trabalho-familia, como fator promotor do

bem-estar individual dos militares em situac@es de risco.

Palavras-chave: militares, engagement no trabalho, satisfacdo com a vida, facilitacdo

trabalho-familia.

Abstract

The present study aims to verify the influence of work engagement on life satisfaction, taking
into account the moderator role of work-family facilitation. To this end, it used a sample of 217
Brazilian military personnel on a humanitarian aid mission to the Venezuelan border,
measuring the variables under study in two distinct phases: pre-deployment and middle of the
mission (longitudinal design). The results support the existence of a positive influence of work
engagement in life satisfaction, as well as an amplifying effect of work-family facilitation on
the relationship between work engagement and life satisfaction. The present investigation
constitutes a contribution to the problem of general and labor well-being on military sector,
presenting practical implications for the management and planning of non-combat missions.
Futhermore, it provides evidence of the importance of the work-family interface, as a factor

that promotes individual well-being of the military in threatening situations.

Key-words: military, work engagement, life satisfaction, work-family facilitation.



Introducéo

A profissdo militar insere-se num contexto de elevado risco e vulnerabilidade (Oliveira
& Bardagi, 2010), que ameaca 0 bem-estar dos militares e respetivas familias (Anunciagéo,
1997). Nos tempos modernos, uma constante na vida militar € o destacamento em missoes,
sobretudo de ndo-combate, como as missdes de paz ou de ajuda humanitaria. Ambas as missdes
envolvem um conjunto de desafios psicoldgicos incomuns (Campbell & Nobel, 2009),
especialmente as missdes de ajuda humanitaria, cujas operacdes de longa duracdo ocorrem em
areas remotas, socialmente isoladas e com pouca comunicacdo com o mundo (Britt & Adler,
1999). Deste modo, criam um ambiente ameacador caracterizado pelos stressores de
isolamento e desconforto individual (King, King, Gudanowski & Vreven, 1995), tornando
necessaria a compreensdo das fontes protetoras disponiveis para a preservacao e manutencao
do bem-estar geral dos militares neste contexto (Britt & Bliese, 2003; Chambel & Oliveira-
Cruz, 2010).

Todavia, no setor militar a investigacdo tem se centrado sobretudo na anélise do polo
negativo e patologico, ignorando a utilidade que as variaveis do funcionamento psicolégico
positivo tém no desenvolvimento de estratégias que potenciem o bem-estar geral e desempenho
dos militares (Proyer, Annen, Eggimann, Schneider & Ruch, 2012). Segundo Diener (1984), o
bem-estar geral corresponde a visdo subjetiva que o individuo tem da sua experiéncia de vida,
cujo indicador-chave ¢ a satisfacdo com a vida. Na literatura, a satisfacdo com a vida tem sido
foco de investigacdo pelos seus beneficios individuais e organizacionais, estando
negativamente correlacionado com os disturbios do sono (Brand, Beck, Hatzinger, Harbaugh,
Ruch, & Holsboer-Trachsler, 2010), o burnout (Haar & Roche, 2010) e as inten¢des de saida
(Shaw & Gupta, 2001).

Atualmente, os individuos passam maior parte do seu dia no local de trabalho (Joo &
Lee, 2017), pelo que o bem-estar no contexto laboral tornou-se uma dimenséo saliente para a
percecéo individual de satisfagdo com a vida (Judge & Watanabe, 1993; Russell, 2008). O bem-
estar no trabalho é constituido por duas dimensbes independentes: o burnout (dimenséo
negativa) e o engagement no trabalho (dimensdo positiva) (Schaufeli & Bakker, 2004).
Segundo Bakker (2011), o engagement é um dos principais conceitos do bem-estar no trabalho,
reconhecido em termos organizacionais pelo seu impacto positivo no desempenho e
compromisso afetivo (Bakker, Schaufeli, Leiter & Taris, 2008; Schaufeli & Bakker, 2004).

Tendo em conta que, a avaliacdo global da satisfacdo com a vida depende da satisfacdo nas



diversas esferas de participacéo do individuo (Russell, 2008). No contexto da misséo de ajuda
humanitaria, as cognicdes e afeto positivo inerentes ao engagement no trabalho poderao exercer
uma forte influéncia na percecdo global de satisfacdo com a vida (Joo & Lee, 2017).
Adicionalmente, o facto de os individuos estarem absorvidos nas tarefas e valorizarem o seu
trabalho (engagement) podera compensar o risco do ambiente exigente da missdo, na predi¢édo

do bem-estar fisico e psicologico dos militares (Britt & Bliese, 2003).

Deste modo, a presente investigacdo tem como principal objetivo analisar o efeito do
engagement no trabalho na satisfacdo com a vida, dada a sua importancia individual e
organizacional. Segundo Joo e Lee (2017), individuos com niveis de satisfacdo com a vida
superiores sdo mais ativos, enérgicos, interessados no seu trabalho, empéticos com os colegas
e persistentes perante dificuldades em comparacdo com individuos com menores niveis
satisfacdo com a vida. Tendo em conta o elevado risco da atividade militar, o estudo em questédo
recorre a analise de uma populacdo de militares brasileiros em missdo de ajuda humanitaria na
fronteira entre a Venezuela e o Brasil. A missdo destes militares é de extrema exigéncia,
caracterizada por tensdo politica, carga de trabalho e isolamento, ficando deslocados do seu
apoio social por um periodo de quatro meses. Assim, o presente estudo pretende contribuir para
a compreensao tedrica da psicologia positiva, analisando a relacdo de dois dos seus construtos
mais salientes - satisfacdo com a vida e o engagement no trabalho (Proyer et al., 2012). Em
termos praticos, pretende alertar as organizagdes militares da importancia do bem-estar geral e
laboral, impulsionando o desenvolvimento de estratégias que melhorem a satisfacdo com a
vida, e simultaneamente assegurem o sucesso da missdo e a seguranc¢a dos seus participantes
(Palhau, 2012).

Adicionalmente, o fim do século XX foi marcado por uma crescente interdependéncia
entre o dominio familiar e laboral, dado o aumento de casais dual career, da globalizacéo
economica e da evolucdo digital (Geurts, Rutte, & Peeters, 1999; Peeters & Le Blanc, 2001).
Consequentemente, tornou-se necessario compreender o impacto da participacdo em multiplos
papéis - sobretudo o familiar e laboral - para o individuo e as organizagdes. Na investigacao
geral, e inclusive na populacdo militar, prevalece o foco na interface negativa do trabalho-
familia (Choi, Cho, Jung & Sohn, 2018). Todavia, e considerando que as experiéncias positivas
na interface trabalho-familia impactuam o bem-estar fisico e psicoldgico (Barnett & Hyde,
2001), a presente investigacdo pretende expandir a compreensdo pratica da relacéo trabalho-
familia na componente militar, focando-se na sua dimens&o positiva. A relagdo benéfica entre

o dominio laboral e familiar pode ser compreendida através do processo de facilitacdo trabalho-
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familia (Stevanovic & Rupert, 2009), que corresponde a medida em que o envolvimento no
trabalho facilita o envolvimento e desempenho na familia (Grzywacz, 2002). Segundo Wayne,
Grzywacz, Carlson e Kacmar (2007), o engagement num dominio (trabalho) permite ao
individuo experienciar privilégios, oportunidades e ganhos que podem facilitar o
funcionamento noutro dominio (familia). Deste modo, no contexto da misséo, € expectavel que
a percecao de facilitacdo trabalho-familia amplifique a relacéo entre o engagement no trabalho
(bem-estar laboral) e a satisfacdo com a vida (bem-estar subjetivo), dado que permite a
passagem dos beneficios adquiridos na missdo (trabalho) para um dominio igualmente

relevante para o individuo: a familia (Greenhaus & Powell, 2006).

Conclui-se que, em primeira instancia, a presente investigacdo inova ao analisar um
contexto militar emergente: as missdes de ajuda humanitaria, negligenciadas em comparacao
com as missdes de paz. Na literatura, identificdmos um unico estudo, desenvolvido por Britt e
Adler (1999), focado nos fatores promotores e ameagadores do bem-estar em missdes de ajuda
humanitaria. Em segundo lugar este estudo contribui para a compreensdo da influéncia do
engagement no trabalho antes da missdo no bem-estar geral dos militares durante a misséo. De
acordo com as revisoes sistematicas de Brooks e Greenberg (2018) e Campbell e Nobel (2009),
os estudos longitudinais neste ambito sdo reduzidos, sendo fundamentais para inferir a relacao
causal entre o bem-estar laboral (engagement) e o bem-estar geral subjetivo (satisfacdo com a
vida) (Joo & Lee, 2017). Em ultimo lugar, o presente estudo inova ao analisar o efeito
amplificador da facilitacdo trabalho-familia na relacdo entre o engagement no trabalho e a
satisfacdo com a vida ao longo da missdo, expandido a compreensédo tedrica - investigacdo

maioritariamente de carater transversal - e pratica do conceito - negligéncia no setor militar.

Enquadramento Tedrico
A relacéo entre o Engagement no Trabalho e a Satisfacdo com a Vida

O século XXI marcou uma mudanca de paradigma na investigagdo em Psicologia, com
0 aparecimento de uma nova linha de pensamento: a Psicologia Positiva (Proyer et al., 2012).
Fundada por Martin Seligman, a psicologia positiva contrariou a corrente patologica dominante
do século anterior, focando-se no estudo cientifico do funcionamento humano positivo e
incorporando variaveis relativas “a boa vida”, entre as quais podemos destacar a felicidade

(Culbertson, Mills & Fullagar, 2010).



Segundo Diener (1984), a felicidade corresponde a uma avaliacdo do bem-estar
orientada para o afeto. Como tal, e de forma a mitigar a imprecisdo do conceito, entre a
comunidade cientifica foi adotada a denominagdo de Bem-estar Subjetivo. O proprio termo de
bem-estar subjetivo é vasto, incorporando um conjunto de construtos distintos (Zelenski,
Murphy & Jenkins, 2008). Consequentemente, a literatura apresenta diversas definicbes de
bem-estar subjetivo, nas quais é possivel identificar de forma constante a presenca de dois
componentes gerais (Joo & Lee, 2017): 1) Balanco afetivo, a comparacéo do nivel de afeto
positivo e negativo presente na propria vida e 2) Avaliacdo Cognitiva, relativamente a
satisfacdo com a proépria vida (Diener, 1984; Diener, Oishi & Lucas, 2002). A satisfacdo com
a vida, acompanhada de afeto positivo e reduzido afeto negativo, € uma componente chave do
bem-estar subjetivo (Waterman, 2008). Inclusive, na meta-analise de Erdogan, Bauer, Truxillo
e Mansfield (2012), os autores verificaram entre os estudos analisados a adogao internacional
da satisfacdo com a vida como medida de bem-estar subjetivo, demonstrando a importancia do

seu estudo para a compreensdo dos fatores que determinam a felicidade individual.

O estudo empirico da satisfacdo com a vida foi despoletado pelo trabalho de Diener e
colaboradores, que promoveram a concetualizacdo e medicdo do construto (Larsen & Eid,
2008). Segundo os autores, a satisfacdo com a vida corresponde a avaliacdo global da qualidade
de vida de um individuo, de acordo com os critérios valorizados pelo proprio (Diener, 1984;
Diener, Emmons, Larsen & Grifin, 1985). Trata-se, portanto, de um processo de julgamento
cognitivo, cuja compreensdo estd dependente do quadro teodrico adotado, sendo possivel
identificar duas tipologias distintas: Top-Down e Bottom-up. Primeiramente, as teorias Top-
Down postulam que a satisfacdo com a vida - a felicidade - € um trago individual, de modo que
determinados sujeitos possuem uma maior propensdo para serem ‘“felizes” (Diener & Ryan,
2009). Em contrapartida, nas teorias Bottom-up o nivel de satisfacdo com a vida é resultado da
soma do nivel de satisfacdo nos diversos dominios da vida (Pavot & Diener, 2008). Nesta
perspetiva, 0s momentos positivos e negativos vividos nas diversas esferas sdéo comprimidos
de forma a produzir a percecdo de bem-estar subjetivo. Cada momento é avaliado de acordo
com os critérios pessoais, podendo o valor da experiéncia variar conforme o peso atribuido ao
dominio subjacente. Por exemplo, o individuo podera valorizar mais o lazer que a familia,
sendo as experiéncias de lazer mais significativas para a sua avaliacdo cognitiva de satisfacao
com a vida (Diener & Ryan, 2009; Erdogan et al., 2012). N&o obstante ao facto de as
abordagens ndo serem mutuamente exclusivas, é do especial interesse da psicologia explorar

os fatores contextuais da satisfacdo com a vida, nos quais as organizacoes e a sociedade podem



intervir de forma a promover o bem-estar subjetivo individual, como tal € predominante a

adocdo da perspetiva situacional (Bottom-up).

Atualmente, o crescente interesse na satisfacdo com a vida resulta na demonstracédo
diversificada da sua relevancia na literatura. Por exemplo, Diener, Sapyta e Suh (1998)
questionaram estudantes universitarios de mais de quarenta nacionalidades distintas
relativamente & importancia da felicidade e satisfagdo com a vida. Os autores recorreram a uma
escala Likert de sete pontos, em que 7 correspondeu a “extraordinariamente importante e
valioso” e 1 a “sem importancia”, obtendo uma classificagdo média de 6.21. Adicionalmente,
na sua meta-analise, Diener e Ryan (2009) demonstraram que o elevado nivel de satisfacdo
com a vida melhora significativamente a salde e a longevidade, o trabalho e a remuneracéo e

as relacdes sociais.

Entre os diversos dominios do sujeito, ha que destacar o dominio laboral, cuja relacéo
com a satisfacdo com a vida ultrapassou o “se existe”, sendo a nova questdo para os
investigadores o “quanto existe” (Near, Rice & Hunt, 1987). Na vida adulta, o dominio do
trabalho é relevante para a avaliacdo que o individuo realiza da sua satisfacdo com a vida,
tratando-se da esfera onde os individuos alocam uma maior quantidade de horas por dia
(Russell, 2008). Adicionalmente, apesar do trabalho ser uma obrigagéo para a sobrevivéncia
em sociedade, representa uma atividade central na vida dos individuos, sendo possivel observar
niveis de felicidade superiores em individuos empregados em comparacdo com individuos
desempregados (Warr, 1999). Porém, tanto a satisfacdo com a vida tem sido negligenciada no
contexto organizacional, como a sua investigacao tem negligenciado a esfera do trabalho. Na
revisdo de literatura de Erdogan et al. (2012), os autores realizaram uma pesquisa de palavras-
chave em seis revistas de renome nas areas da gestdo e/ou psicologia organizacional,
verificando que 1166 artigos mencionavam a satisfagdo com o trabalho, enquanto apenas 48
mencionavam a satisfagdo com a vida. Posteriormente, os autores supramencionados
realizaram nova pesquisa de palavras-chave, de forma a compreender a situacdo laboral das
amostras utilizadas nas investigacOes sobre a satisfacdo com a vida. Em conformidade com o0s
resultados anteriores, verificaram que em 6160 publicagdes, apenas 193 continham amostras
empregadas. Ambos os resultados demonstram que, apesar da crescente relevancia da
satisfacdo com a vida na literatura, a compreensao dos seus processos e fatores no meio laboral

é reduzida.



Até ao momento, verifica-se a relacdo do bem-estar subjetivo com 0s seguintes
indicadores laborais: felicidade no trabalho, engagement no trabalho e satisfacdo com o
trabalho - a variavel com maior alcance na investigacdo (Bakker & Oerlemans, 2011). Embora
diversos estudos tenham demonstrado a relagéo significativa entre a satisfacdo com o trabalho
e a satisfacdo com a vida, o efeito preditivo da relacdo € questiondvel. De acordo com a
investigacao longitudinal de Rode (2004), apds controlo das varidveis do contexto nao-laboral
e da personalidade, a satisfacdo com o trabalho ndo prediz a satisfacdo com a vida. Em
conformidade, no estudo desenvolvido por Hart (1999) com oficiais da policia, o autor
verificou que, ap6s controlo das variaveis da personalidade e experiéncia diaria, a satisfacdo
com o trabalho explicava apenas cerca de 3% da variancia da satisfacdo com a vida. Posto isto,
a satisfacdo com o trabalho podera ndo ser o indicador mais exato da satisfagdo com a vida,
ndo tendo a capacidade de captar de forma completa a importancia e complexidade do dominio
laboral (Erdogan et al., 2012).

Um construto considerado idéntico a satisfacdo no trabalho, mas com menor expressao
na investigacdo da satisfacdo com a vida, é o engagement no trabalho, reconhecido na literatura
da gestdo dos recursos humanos pelo seu impacto nos indicadores positivos do trabalho. Ambos
os conceitos foram identificados como expressdes de bem-estar, residindo a diferenca na sua
manifestacdo, dado que a satisfagdo com o trabalho é essencialmente passiva, enquanto o
engagement no trabalho é caracterizado por elevada ativacao (Bakker, 2011). Posto isto, € do
interesse teorico e pratico aprofundar a compreensdo relativa a relacdo entre o engagement no

trabalho e o bem-estar subjetivo.

Em 2001, Wilmar Schaufeli propde a concetualizacdo de engagement, um construto de
destaque no contexto académico e pratico (Quifiones, Van den Broeck & De Witte, 2013;
Shimazu & Schaufeli, 2008). Segundo Schaufeli, Salanova, Gonzéalez-Roma e Bakker (2002),
0 engagement no trabalho é definido como um estado psicologico positivo e de realizagéo,
caracterizado por vigor, dedicacdo e absorcdo. O vigor corresponde a elevados niveis de
energia e resiliéncia mental durante o trabalho. A dedicaco retrata o entusiasmo para com 0
trabalho, a atribuicdo de significado, o orgulho e o desafio. Por fim, a absorcéo é caracterizada
pela concentracao total, em que o individuo esta imerso no seu proprio trabalho, ndo sentido a

passagem do tempo (Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2005).

O engagement representa uma forma funcional de envolvimento no trabalho, sendo

vantajoso para as organizacOes - potencia o desempenho, a motivacdo, 0 compromisso afetivo



e 0s comportamentos de cidadania organizacional - e para os individuos - potencia a satisfacdo
com o trabalho e o bem-estar subjetivo (Bakker et al., 2008; Quifiones, et al., 2013). Em
particular, a saliéncia do impacto positivo do engagement no trabalho no bem-estar subjetivo
é acrescida em ambientes de elevadas exigéncias, tais como o contexto militar, caracterizado
pelas adversidades fisicas e psicologicas que coloca nos seus colaboradores. Neste ambiente,
juntamente com a componente motivacional, 0 engagement podera ser um fator protetor dos
militares face as ameacas do meio. Tal hipdtese foi inicialmente colocada por Britt e Bliese
(2003), numa investigacéo relativa a militares em missdo de paz. No estudo em questdo, 0s
autores postulam que o engagement no trabalho envolve um investimento dos recursos
cognitivos do individuo em todos os aspetos do trabalho, o que por sua vez mitiga a capacidade
de processamento dos fatores stressores do meio envolvente. Dada a similaridade do contexto
das missdes de paz e de ajuda humanitaria, € expectavel o efeito protetor do engagement no
trabalho. Ao mitigar o impacto das adversidades do meio, € possivel que o engagement

potencie indicadores psicoldgicos positivos, mais especificamente a satisfacdo com a vida.

A hipétese supramencionada alinha-se com a perspetiva Bottom-up da satisfagdo com
a vida, tendo em conta que o engagement € uma expressao de bem-estar laboral, com
implicacdes para a percecao de satisfacdo geral com a vida. O impacto do engagement fora do
contexto laboral, mais especificamente na satisfagdo com a vida, tem sido demonstrado na
literatura. Por exemplo, no estudo de Joo e Lee (2017), os autores verificaram o efeito do
engagement no trabalho no bem-estar subjetivo numa amostra sul-coreana, concluindo que

colaboradores altamente envolvidos no trabalho sdo mais felizes na sua vida geral.

Por fim, Bakker e Oerlemans (2011) verificaram que a maior parte da investigacao
publicada no ambito da satisfacdo com a vida e/ou bem-estar subjetivo recorre a um formato
transversal. No caso especifico do bem-estar subjetivo, a metodologia transversal pode ser
insuficiente para a compreensao da sua relacdo com outros indicadores positivos, dado que

impede a anélise da ordem causal dos eventos (Culbertson et al., 2010).

Assim, podemos concluir que, apesar da relagcdo entre o engagement no trabalho e a
satisfacdo com a vida néo representar uma novidade cientifica, a sua relacdo causal permanece
desconhecida, sendo pertinente o seu estudo longitudinal. Além disso, diversos contextos
especificos tém sido negligenciados, incluindo o militar, cujo risco associado salienta a

necessidade de compreensdo do processamento dos indicadores positivos, de forma a



desenvolver medidas protetoras e promotoras do bem-estar laboral (engagement no trabalho) e

subjetivo (satisfagdo com a vida). Neste sentido, a presente investigacao propde:

H1: O engagement no trabalho prévio a misséo esta positivamente relacionado com a

satisfacdo com a vida dos militares durante a misséo.

H2: O engagement no trabalho durante a misséo esta positivamente relacionado com

a satisfacdo com a vida dos militares durante a misséo.

O papel moderador da Facilitacdo Trabalho-Familia

Na vida adulta, a maioria dos individuos intervém em diversos dominios, sendo de
destacar a centralidade da esfera laboral e familiar, relevantes pela sua dominancia temporal e
impacto qualitativo (Butler, Grzywacz, Bass & Linney, 2005). Neste ambito, diversas
investigacdes foram conduzidas no sentido de compreender o impacto da interface trabalho-
familia (Zimmerman & Hammer, 2010). Todavia, a maioria das investigacGes tem explorado
unicamente a valéncia negativa da relacao entre o trabalho e a familia, ignorando o possivel
efeito benéfico e reciproco entre os dominios. A concecao prejudicial da interacdo trabalho-
familia tem a sua origem na hipdtese da escassez (Goode, 1960), sendo empiricamente
denominada de spillover negativo ou conflito trabalho-familia (Wolfram & Gratton, 2014). A
teoria da escassez assenta no postulado de que cada individuo tem uma quantidade de tempo e
energia limitada, de modo que o mal-estar psicolégico é inevitavel pela situagdo altamente
exigente de participacdo em multiplos papéis (Goode, 1960). Assim, o desempenho num papel
mitiga a capacidade de resolucdo eficaz das responsabilidades do outro papel (Edwards &
Rothbard, 2000).

A interacdo benéfica entre o trabalho e a familia tornou-se um foco de investigacéo
aquando da expansdo da Psicologia Positiva e do desenvolvimento da hip6tese do
aperfeicoamento (Grzywacz & Marks, 2000). Segundo Sieber (1974), a participagdo em
multiplos papéis - acumulacéo - potencia a criagdo de energia e a sua utilizacdo para a resolucéo
das responsabilidades dos varios dominios (Sieber, 1974; Marks, 1977). O efeito benéfico da
participacdo em multiplos papéis foi demonstrado tanto ao nivel individual - impacto positivo
na saude fisica e psicoldgica (Barnett & Hyde, 2001; Waldron, Weiss, & Hughes, 1998) -,
como organizacional - potencia o nivel de satisfagdo com o trabalho e o compromisso

organizacional (Greenhaus & Powell, 2006). Em suma, apesar da inerente relacdo competitiva



entre o trabalho e a familia, os dominios complementam-se, de tal forma que o sucesso no

trabalho contribui para o sucesso na familia e vice-versa (Hill et al., 2007).

Em termos empiricos, a valéncia positiva da interface trabalho-familia tem sido
analisada atraves de diversos construtos (Shockley & Singla, 2011), entre os quais destacamos:
spillover positivo (Crouter, 1984), aperfeicoamento (Barnett & Baruch, 1985), enriquecimento
(Greenhaus & Powell, 2006) e facilitagdo (Grzywacz, 2002). Segundo Zimmerman e Hammer
(2010), o spillover positivo representa 0 meta-construto geral que incorpora 0s restantes,
correspondendo aos humores, valores e competéncias que sao transferidas entre os dominios,
tornando-os semelhantes. O aperfeicoamento surge da hipotese de Sieber (1974),
correspondendo aos recursos e experiéncias adquiridas num dominio, que potenciam a
resolucdo dos desafios noutros dominios (Edwards & Rothbard, 2000). O enriquecimento
corresponde a percecdo individual de que a participacdo num dominio tem consequéncias
positivas no outro dominio (Carlson, Kacmar, Wayne & Grzywacz, 2006). Por fim, a
facilitacdo corresponde a percecdo individual de que a participacdo num dominio facilita a
participacdo e funcionamento eficaz no outro dominio (Van Steenbergen, Ellemers &
Mooijaart, 2007).

Na presente investigacao optou-se pela facilitacdo, dado que se trata do Unico construto
que aborda a relacdo direta de potenciacdo entre dominios (Van Steenbergen et al., 2007).
Adicionalmente, a facilitacdo relaciona-se com o spillover positivo, 0 que permite integrar a
vasta investigacao relativa ao spillover positivo para a compreensao tedrica da relagdo (Hanson,
Hammer & Colton, 2006). Em termos de direcéo, adotou-se a facilitagdo trabalho-familia, que
explora a influéncia benéfica do trabalho na familia, tendo em conta o ambiente laboral austero
da amostra sob investigacdo e da demonstracdo empirica de uma relacdo mais intensificada da
direcdo trabalho-familia com resultados organizacionais e individuais (Masuda, McNall, Allen
& Nicklin, 2012).

Segundo Frone (2003), podemos definir a facilitagdo trabalho-familia como a medida
em que a participagdo no dominio familiar é facilitada pelas experiéncias, competéncias e
oportunidades adquiridas ou desenvolvidas no dominio laboral. Em concordancia com o
spillover positivo, a facilitagdo pode ocorrer ao nivel energético, temporal, comportamental e
psicoldgico (Van Steenbergen et al., 2007). Contudo, os conceitos distinguem-se na medida
em que na facilitacdo trabalho-familia, os beneficios da acumulacao de papéis transcendem o

nivel individual descrito no efeito do spillover, impactando o envolvimento do individuo com



a familia (Grzywacz, 2000; Grzywacz & Butler, 2005). Como supramencionado, varios autores
tém demonstrado o impacto positivo da facilitacdo trabalho-familia tanto para o individuo,
como para 0s dominios em que o0 mesmo atua. Por exemplo, no estudo de Grzywacz (2000), a
facilitagdo trabalho-familia impactou positivamente os niveis de saude e bem-estar.
Posteriormente, o autor observou beneficios ao nivel da interacdo com o parceiro e os filhos,
do compromisso organizacional, da satisfacdo com o trabalho e da produtividade (Grzywacz,
2002). Em conformidade, Van Steenbergen et al. (2007) verificaram o efeito preditor
significativo da facilitacdo trabalho-familia em dimensdes organizacionais (e.g. produtividade

e compromisso) e ndo organizacionais (e.g. nivel de desempenho em casa).

No dominio laboral, é usual considerar-se 0s recursos organizacionais (e.g. suporte da
chefia) e os recursos pessoais (e.g. otimismo) como os principais preditores dos fendbmenos
positivos do trabalho, tais como o engagement no trabalho e a facilitacdo trabalho-familia
(Halbesleben, 2010; Wayne et al., 2007). Todavia, em situacfes extremadas e altamente
exigentes tais recursos poderao ser colocados em causa para a maioria dos colaboradores, sendo
necessario compreender que outros fatores protetores do bem-estar psicolégico dos individuos
se encontram disponiveis em ambientes de risco (Warr, 1994). O setor militar, e sobretudo os
destacamentos de ndo-combate, sdo exemplos perfeitos de situacdes extremamente exigentes
(Vuga e Juvan, 2013), caracterizadas por fatores de risco como: 1) Isolamento, dado que a
missdo decorre em areas isoladas e estrangeiras, em que os militares se encontram afastados da
sua familia com uma equipa de trabalho desconhecida ; 2) Falta de controlo, tanto ao nivel
organizacional, em que sdo condicionados por um conjunto de restricdes de intervengdo, como
familiar, pela incapacidade de atuar remotamente no dominio; 3) Ambiguidade, consequéncia
da incerteza da missdo e pouca clareza do papel do militar; 4) Perigo, apesar do seu carater nao
combatente, os militares continuam alerta e sob elevado risco; e 5) Aborrecimento/Alienacao,
consequéncia da natureza repetitiva e pouco significativa das tarefas, da falta de atividades de

lazer e da incompreensdo do proposito e relevancia da missao (Bartone, 2006).

Entre as conceces teoricas disponiveis, a Teoria da Conservacao dos Recursos (COR,
Hobfoll, 1989) é um dos principais modelos que permite compreender a importancia dos
recursos para os fatores positivos do bem-estar. O modelo assenta no postulado de que, o
principal objetivo dos individuos € obter, desenvolver, conservar e proteger 0s recursos a que
atribuem valor. Deste modo, a ameaca de perda ou efetiva perda de recursos prejudica o bem-
estar individual, podendo resultar em elevados niveis de stress (Hobfoll, Halbesleben, Neveu

& Westman, 2018). Entenda-se por recursos o0s objetos, caracteristicas pessoais, condigdes ou
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energias que sdo valorizadas por si s6 ou que sdo valorizadas por serem um meio de protecéo
e/ou alcance de recursos importantes para o individuo (Hobfoll, 2001). Neste sentido, a
facilitagdo trabalho-familia pode ser considerada ndo um resultado, mas um recurso, mais
especificamente um meio de alcance de recursos valiosos, pois permite a passagem de recursos
energéticos, temporais, comportamentais e psicoldgicos entre o dominio laboral e familiar (Van
Steenbergen et al., 2007). Como supramencionado, o elevado envolvimento no trabalho é
caracterizado por elevados niveis energéticos e resiliéncia mental (Joo & Lee, 2017). Neste
sentido, a facilitacdo trabalho-familia poder& amplificar o efeito do engagement no trabalho na
satisfacdo com a vida, permitindo a passagem destes recursos energéticos e psicologicos para
um outro dominio relevante para a percecdo global de satisfacdo com a vida: a familia

(Grzywacz, Carlson, Kacmar & Wayne, 2007; Karatepe & Demir, 2014).

Além de um meio, a facilitacdo trabalho-familia podera ser um recurso valioso por si
s0, sobretudo no contexto de risco que representa a missao de ajuda humanitaria. De acordo
com a Teoria da Conservagdo dos Recursos, a perda de recursos é comparativamente mais
saliente que o ganho de recursos (Hobfoll et al., 2018). Excetuando em situagdes de elevado
risco, em que o ganho adquire maior saliéncia para o individuo (Principio do Paradoxo do
Ganho, Hobfoll, 1989). Assim, durante a missdo a percecdo de facilitacdo trabalho-familia
poderd funcionar como um recurso valioso, em que ao percecionarem importancia e valor
futuro da sua participacdo na missao para a sua vida pessoal e familiar, os individuos possuem
uma fonte extra de protecdo e motivacao. Deste modo, o efeito da facilitacdo trabalho-familia
ird amplificar o impacto do engagement no trabalho, aumentando a relevancia e significado da
missdo que deixa de ser importante ndo s6 para o individuo enquanto entidade, mas também
para o individuo como agente interdominio. Do ponto de vista empirico, a hipotese de
amplificacdo do efeito benéfico do engagement no trabalho por parte da interface positiva
trabalho-familia foi apenas colocada ao nivel da participacdo dos multiplos papéis. Neste
sentido, Thompson e Bunderson (2001) verificaram que a participacdo num papel tem um
impacto positivo no outro papel, desde que o tempo passado no dominio base tenha significado
para o individuo. Em conformidade, Kinnunen, Feldt, Geurts e Pulkkinen (2006) verificaram
que quando os individuos elaboram atribui¢es sobre o beneficio que o desempenho de um
papel tem para o outro, verifica-se maior afeto positivo e investimento comportamental no

papel percecionado como benéfico.

Concluindo, a facilitacdo trabalho-familia tem sido relacionada com o engagement no

trabalho e com a satisfacdo com a vida, usualmente de forma independente e pouco consistente.
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Até ao momento, apenas o estudo de Culbertson et al. (2010) analisou a relacéo entre as trés
variaveis, tendo verificado que o engagement no trabalho prediz ndo s6 a satisfacdo com a vida,
como também o bem-estar nas esferas ndo laborais, por mediacdo de spillover afetivo. Nesta
linha de pensamento, 0s autores tém adotado a concecdo de que os dominios laboral e familiar
exercem um efeito aditivo na satisfacdo com a vida, ignorando que por outro lado, os dominios
poderdo na verdade interagir um com outro na sua relacdo com a satisfacdo com a vida

(Erdogan et al., 2012). Neste sentido, propdem-se que:

H3: A facilitacéo trabalho-familia durante a missao modera a influéncia do engagement
no trabalho antes da missdo na satisfagdo com a vida durante a misséo, de tal modo que a

relagdo € amplificada perante elevados niveis de facilitacdo trabalho-familia durante a miss&o.

H4: A facilitacdo trabalho-familia durante a missdo modera a relacdo entre o
engagement no trabalho e a satisfacdo com a vida durante a misséo, de tal modo que a relacdo
é amplificada perante elevados niveis de facilitacdo trabalho-familia durante a misséo.

Método
Procedimento e Amostra

A presente investigacdo recorreu a uma base de dados relativa a militares brasileiros
em missao de ajuda humanitéria na fronteira com a Venezuela, proveniente de um projeto de
investigacao financiado pela Fundacéo para Ciéncia e Tecnologia
(PTDC/PSIGER/32367/2017) e coordenado pela Prof* Doutora Maria José Chambel. No
momento de preparacdo dos militares para a missdo, a psicologa colaboradora da CPAEX -
Centro de Psicologia Aplicada do Exército Brasileiro, apresentou o estudo e o0s seus objetivos
e apelou a participacao voluntaria dos militares, assegurando o anonimato e confidencialidade
dos dados recolhidos. Ao conjunto de profissionais interessados aplicou-se o questionario no
pré-destacamento e durante a missdo. Tendo em conta os objetivos do presente estudo, foram
utilizados os dados provenientes dos diferentes momentos de medicdo relativos ao engagement

no trabalho, a satisfagdo com a vida e a facilitagdo trabalho-familia.

A amostra obtida contempla um total de 217 militares, que responderam ao
questionario tanto no momento pre-destacamento (T1), como durante a misséo (T2). A amostra
é maioritariamente masculina (92,2%), contando com apenas 6,9% de mulheres. Relativamente
ao estado civil verificou-se que 47% dos participantes sdo solteiros, 48% casados e 5%

divorciados.
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Medidas

Engagement no Trabalho. O engagement no trabalho dos militares foi avaliado recorrendo a
Utrech Work Engagement Scale (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), constituida por nove
itens (e.g. No meu trabalho sinto-me forte e com vigor). Os itens foram respondidos numa
escala Likert de sete pontos, entre 0 (Nunca) a 6 (Sempre). A escala apresenta um indice de

consisténcia internade .87 em T1e .92 em T2.

Satisfacdo com a Vida. A satisfagdo com a vida dos militares foi avaliada recorrendo a escala
de cinco itens de Diener et al. (1985) (e.g. Estou satisfeito com a minha vida). Os itens foram
respondidos numa escala Likert de sete pontos, desde 1 (Discordo Fortemente) a 7 (Concordo

Fortemente). A escala apresenta um indice de consisténcia interna de .84 em T1 e .86 em T2.

Facilitacdo Trabalho-Familia. A facilitacdo trabalho-familia analisa em que medida os
militares consideram que a experiéncia da missdo pode contribuir para melhorar aspetos
pessoais e familiares no futuro. Neste estudo, avaliamos esta varidvel através da escala de trés
itens de Grzywacz e Marks (2000) (e.g. O que faco nesta missao vai me ajudar com questfes
pessoais (familiares) no futuro). Os itens foram respondidos numa escala Likert de cinco
pontos, desde 1 (Nunca) a 5 (Muitas Vezes). A escala apresenta um indice de consisténcia
internade .72em Tl e .90 em T2.

Analise de Dados

A analise estatistica foi realizada recorrendo ao programa IBM Statistical Package for
the Social Sciences (SPSS 26) e a ferramenta computacional complementar PROCESS,

desenvolvida por Hayes (2018).

Primeiramente, realizou-se uma Analise Descritiva dos Instrumentos de Medida,
através do SPSS 26.0, calculando-se as medidas de tendéncias central e dispersdo, 0s
coeficientes de consisténcias interna (alfa de Cronbach) e os coeficientes de Pearson (r) das
variaveis em estudo tanto no primeiro momento (T1), como no segundo momento (T2).
Adicionalmente, procedeu-se a analise de diferenca entre médias (teste-t) para cada variavel,
com o objetivo de comparar os resultados obtidos em T1 e T2 e verificar os possiveis efeitos

da missdo de ajuda humanitaria nas variaveis em estudo.

De seguida, procedeu-se ao teste das hipdteses recorrendo ao PROCESS (Hayes, 2018),

uma ferramenta computacional que permite a analise de mediacdo e de moderacdo (Hayes,
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2012). Recorrendo ao modelo 1, foi analisada a influéncia do engagement no trabalho (prévio
a missdo e durante) na satisfacdo com a vida durante a missao, tendo controlada a satisfacao
com a vida prévia a missdo de cada militar, de forma a compreender a evolugdo do engagement
no trabalho ao longo do tempo. Por fim, foi analisado o efeito de moderacdo da facilitagcdo
trabalho-familia, em termos de tamanho, direcdo, significancia estatistica e causalidade na

relacdo entre o engagement no trabalho e a satisfacdo com a vida.

Resultados
Valores Médios, Desvio-Padréao e Correlacdes entre as VVariaveis em Estudo

Na Tabela 1 sdo apresentadas as médias, 0s desvios-padrao e as correlacbes entre as
variaveis em estudo, tendo em consideracdo a utilizacdo das escalas Likert de sete pontos para
as variaveis engagement no trabalho e satisfacdo com a vida e de cinco pontos para a facilitacao
trabalho-familia. No que diz respeito aos valores médios, verifica-se que previamente a missdo
os militares percecionam elevada satisfacdo com a vida (M=5.46; DP=1.06), engagement no
trabalho (M=5.68; DP=.80) e facilitacdo trabalho-familia (M=4.26; DP=.75). Ao longo da
missao, apesar se verificar a manutencdo de uma elevada percecdo positiva, verifica-se uma
diminuicdo dos valores médios nas trés variaveis: satisfacdo com a vida (M=5.19; DP=1.12),
engagement no trabalho (M=5.28; DP=1.09) e facilitacdo trabalho-familia (M=4.14; DP=.79).
Esta diminuicdo é significativa como se pode observar pelo valor de t das variaveis,

apresentados na Tabela 2.

Relativamente a matriz de correlacGes (Tabela 1), é possivel observar uma relacdo
positiva e significativa entre o engagement no trabalho e satisfacdo com a vida, tanto no
primeiro momento (T1; r=.39, p<.01), como no segundo momento (T2; r=.35; p<.0l).
Adicionalmente, verificou-se uma relacdo positiva e significativa entre 0 engagement no
trabalho prévio a misséo e a satisfacdo com a vida durante a misséo (r=.36; p<.01). No que diz
respeito a variavel moderadora, verifica-se que a facilitacdo trabalho-familia pré-destacamento
apenas se correlaciona significativamente com o engagement no trabalho prévio a missao
(r=.17; p<.05). Contudo, durante a missdo, a facilitacdo trabalho-familia correlaciona-se de
forma positiva e significativa com o engagement no trabalho durante a missao (r=.30; p<.01)

e a satisfacdo com a vida durante a misséo (r=.22; p<.01).
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Tabela 1

Média, Desvio-Padréo (DP) e Correlac@es (r) entre as Variaveis em Estudo (N=216)

Média DP r
1. 2. 3. 4. 5.
1.Engagement no Trabalho (T1) 5.68 .80 -
2.Engagement no Trabalho (T2) 5.28 1.09 A48** -
3.Satisfacdo com a Vida (T1) 5.46 1.06 39%* [ 19** -
4.Satisfacdo com a Vida (T2) 5.19 1.12 36**  35**  5Q** -
5.Facilitacdo TF (T1) 4.26 75 A7* .05 -.01 -.09 -
6.Facilitacdo TF (T2) 4.14 79 .08 30%* .01 .22** 03
Nota: N = 216; Facilitagdo TF = Facilitacdo Trabalho-Familia; *p<.05; **p<01
Tabela 2
Analise de Diferenca entre as médias (teste-t para amostras dependentes)
Média DP t p
ET (T1) - ET (T2) .16 .98 2.43 .02
SV (T1)-SV (T2) 41 .99 5.99 .00
FTF (T1) - FTF (T2) 27 97 3.95 .00

Nota: N =217 (FTF e ET); N = 206 (SV); ET = Engagement no Trabalho; SV = Satisfacdo com a Vida; FTF = Facilitacdo
Trabalho-Familia.

Teste de Hipoteses

De forma a testar as hipdteses colocadas recorreu-se ao modelo 1 da ferramenta
computacional PROCESS. Tendo em conta o design longitudinal da presente investigacdo e as
relagBes postuladas entre as variaveis, estabeleceu-se dois modelos distintos, utilizando o
engagement no trabalho prévio a misséo e durante a missdo. Nos modelos, controlou-se o efeito
da satisfacdo com a vida prévia a missao, tendo em conta que é o maior preditor da satisfacao
com a vida durante a missao, verificando-se o efeito no primeiro (B=.53; p<.01) e segundo
modelo (B=.53, p<.01).

A hipétese 1 propde que engagement no trabalho prévio a missao esta positivamente
relacionado com a satisfacdo com a vida dos militares durante a misséo. Atentando a Tabela 3,
os resultados suportam esta hipotese (B=.24, p<.01). De modo que, quanto maior o nivel de
engagement no trabalho prévio & misséo, maior o nivel de satisfacdo com a vida dos militares

durante a missao.

O primeiro modelo apresentado na Tabela 3 permite ainda analisar o efeito moderador

da facilitacdo trabalho-familia durante a missdo na relagdo entre o engagement no trabalho
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prévio a missdo e a satisfacdo com a vida durante a missao (hipotese 3). Os dados apresentados
suportam a hipotese 3, verificando-se um efeito moderador positivo significativo (B=.22;
p<.05). Tal como previsto, observa-se (cf. Figura 1) que quando a facilitacdo trabalho-familia
é baixa, o nivel de satisfacdo com a vida é idéntico independentemente de os militares terem
elevado ou baixo engagement no trabalho. No entanto, quando a facilitacdo trabalho-familia é
elevada, os militares com elevado engagement no trabalho sentem mais satisfacdo com a vida

do que os militares com nivel de engagement no trabalho baixo.

Figura 1
Interacdo entre o Engagement no Trabalho prévio a missao e a Facilitacdo Trabalho-Familia

durante a missdo e o seu Efeito na Satisfacdo com a Vida
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Nota: ET= engagement no trabalho prévio a missdo; FTF= facilitacdo trabalho-familia.

Atentando ao segundo modelo da Tabela 3, verifica-se que a relacdo entre o engagement
no trabalho e a satisfagdo com a vida durante a misséo (hipotese 2) é suportada (B=.34; p>.01).
De tal modo que, quanto maior o nivel de engagement no trabalho durante a missao, maior o

nivel de satisfacdo com a vida durante a missao.

Quanto a hipotese 4, verifica-se o efeito moderador da facilitagdo trabalho-familia
durante a misséo na relagdo entre o engagement no trabalho e a satisfagdo com a vida durante
a missdo (B=.16; p<.01). Tal como previsto, podemos observar (cf. Figura 2) que apesar dos
militares com elevado engagement no trabalho sentirem mais satisfagdo com a vida do que os
que tém baixo engagement no trabalho, quando associam o elevado engagement no trabalho e
elevada facilitacdo trabalho-familia, sentem mais satisfacdo com a vida do que aqueles que tém

baixa facilitagdo trabalho-familia.
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Tabela 3

Anélise de Efeito de Moderacao entre as Variaveis em Estudo

B SE T P

VI: Engagement (T1); VD: SV (T2)

Constante 2.20 .35 6.35 .00
Engagement (T1) 24 .08 2.87 .00
FTF (T2) -.00 .07 -.05 .96
FTF (T2)*Engagement (T1) 22 10 2.28 .02
Covariancia (SVT1) 53 .06 8.65 .00
VI: Engagement (T2); VD: SV (T2)

Constante 2.22 31 7.15 .00
Engagement (T2) 34 .06 5.46 .00
FTF (T2) -.06 07 -.86 39
FTF (T2)*Engagement (T2) .16 .05 .3.43 .00
Covariancia (SVT1) 53 .06 9.52 .00

Nota: N = 206; VI = Variavel Independente; VD = Variavel Dependente; B = Coeficiente de Regressdo Nao Estandardizado;

SE = Erro-padrdo; FTF = Facilitagdo Trabalho-Familia; SV = Satisfacdo com a vida.

Figura 2

Interacdo entre o Engagement no Trabalho e a Facilitacdo Trabalho-Familia durante a missao
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Discussao

A presente investigacdo teve com objetivo analisar a influéncia do engagement no
trabalho na satisfacdo com a vida numa populacéo de militares brasileiros em missao de ajuda
humanitaria, considerando ainda o papel moderador da facilitacdo trabalho-familia. Tendo em
conta o cendrio extremamente exigente da missdo, analisou-se os efeitos supramencionados,

tanto no momento prévio ao destacamento, como durante a missao.

Primeiramente, verificou-se um decréscimo quantitativo das variaveis em estudo desde
0 momento de pré-destacamento até ao meio da missdo, demonstrando o impacto adverso do
contexto exigente da missdo de ajuda humanitaria no individuo. Empiricamente, o impacto
negativo dos destacamentos de ndo-combate foi demonstrado sobretudo ao nivel das miss6es
de paz (p.e. Newby, McCarrol, Ursano, Fan, Shigemura & Tucker-Harris, 2005). Contudo,
apenas o estudo de Britt e Adler (1999) se debrucou sobre as missdes de ajuda humanitéria,
verificando tal como o presente estudo os seus efeitos psicolégicos negativos para 0s

individuos.

Em segundo lugar, e tal como esperado, verificou-se a influéncia do engagement no
trabalho prévio a missdo na satisfacdo com a vida durante a missdo. O alto envolvimento e
investimento do militar no momento de preparacdo do destacamento podera ser um recurso
protetor e promotor do bem-estar subjetivo dos militares, que focados na execucéo das tarefas
e alcance dos objetivos, investem uma quantidade elevada de recursos cognitivos e atencionais
que diminuem a sensibilidade do individuo ao processamento das pistas sociais de risco do
destacamento (Gollwitzer & Wicklund, 1985; Britt & Bliese, 2003). Deste modo, o
engagement no trabalho prévio a missdo funciona como um recurso protetor, que aumenta o
nivel de resiliéncia dos militares durante a missao, permitindo a evolucéo positiva da satisfacéo

com a vida ao longo deste periodo critico.

No mesmo sentido, este estado psicoldgico positivo no trabalho (i.e 0 engagement)
mantéem um efeito positivo na satisfagdo com a vida durante a missdo, demonstrando que
mesmo numa situacdo de limitada disponibilidade de recursos organizacionais e sociais, 0
engagement no trabalho € um fator protetor do militar, promovendo a sua satisfacdo com a
vida. Adicionalmente, os resultados encontrados vao ao encontro da perspetiva Bottom-up da
satisfacdo com a vida (Pavot & Diener, 2008), validando a importancia que a experienciacao

positiva ao nivel do dominio tem na manutencdo e potenciacdo do bem-estar subjetivo do
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individuo, sobretudo quando o dominio é de extrema relevancia para o proprio (Diener & Ryan,
2009).

Relativamente as hipdteses de moderacédo, observamos que como previsto a facilitacdo
trabalho-familia durante a missédo ndo s6 amplificou a relacdo entre o engagement no trabalho
antes da misséo e a satisfagdo com a vida durante a missdo, como também a relacéo entre o
engagement no trabalho durante a misséo e a satisfagédo com vida durante a misséo. Enquadrado
na Teoria da Conservacdo dos Recursos (Hobfoll, 1989), os resultados obtidos vao ao encontro
do esperado, demonstrando que numa situacao de perda de recursos, a projecao de um possivel
ganho atua como um recurso promotor da resiliéncia psicoldgica, e, consequentemente,
potencia o efeito do bem-estar laboral no bem-estar geral subjetivo. Segundo Tedeschi,
Calhoun e Park (1998), no processo de atribui¢do de significado e compreensdo do contexto,
os individuos podem percecionar beneficios subjacentes a experienciacdo de um evento de
elevados niveis de stress. Posto isto, a interface positiva trabalho-familia pode adquirir
saliéncia num contexto de elevado risco e auséncia de recursos em que o individuo, na falta de
recursos motivacionais e protetores, equaciona os possiveis ganhos e implica¢fes praticas da
experiéncia stressante nos dominios que classifica como importantes para o proprio (i.e. a
familia/vida pessoal). Especificamente na experiéncia de destacamento no estrangeiro, a
percecdo de um impacto positivo do trabalho na sua vida familiar/pessoal, ainda que projetada
no futuro, podera validar o afastamento e auséncia do militar no dominio familiar/pessoal e
amplificar a importancia do envolvimento, vigor e significado do trabalho para a avaliacdo

global da sua vida.

Por fim, o efeito de moderacdo da facilitacdo trabalho-familia enquadra-se na
perspetiva do spillover (Wilensky, 1960), de que a percecdo de aplicabilidade dos recursos
energéticos, afetivos e cognitivos subjacentes ao engagement no trabalho no dominio familiar,
potencia a satisfacdo com a familia e a satisfacdo com a vida. Consequentemente, os resultados
vao ao encontro da Teoria da Acumulacdo de Papéis (Goode, 1960), demonstrando que a
participacdo em multiplos papéis permite a renovagdo energética em vez do esgotamento, dado
que o efeito do engagement no trabalho na satisfacdo com a vida é amplificado pela interacéo

positiva entre o dominio laboral e familiar.
LimitacOes e Estudos Futuros

A presente investigacdo apresenta um conjunto de limitacGes que devem ser referidas.

Primeiramente, destaca-se o recurso exclusivo a medidas de autorrelato, sujeitas ao efeito da
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desejabilidade social - sobretudo ao nivel dos estados afetivos (Podsakoff, MacKenzie, Lee &
Podsakoff, 2003) - e do erro-comum da variancia (Doty & Glick, 1998). No estudo
apresentado, o fendmeno foi contrariado pela garantia de anonimato das respostas dos
participantes. Contudo, e tendo em conta 0s objetivos da investigacdo, 0 acesso a perce¢do dos
individuos foi essencial, sobretudo ao nivel da facilitagdo trabalho-familia. Em segundo lugar,
apesar do interesse da amostra utilizada, cujo contexto apresenta simultaneamente elevada
exigéncia laboral e familiar, a sua especificidade podera impedir a generalizagdo dos resultados
a outro tipo de populacgdes trabalhadoras, estando inerente aos resultados apresentados a

experienciacdo de um ambiente exigente e com elevados niveis de stress.

Em futuras investigagdes, sugere-se a integracdo de medidas objetivas das variaveis em
estudo, principalmente da facilitacdo trabalho-familia, de forma a compreender se os resultados
encontrados se devem exclusivamente a percecdo individual, ou se existe uma consisténcia

entre a percecéo e a realidade (Grzywacz, 2002).

Adicionalmente, e dado que Varios recursos psicologicos, fisicos e sociais ganhos nos
dominios laborais e familiares sdo geridos ao nivel da gestdo de fronteiras, seria importante
considerar o seu papel no estudo em questdo (Greenhaus & Powell, 2006). Segundo Nippert-
Eng (1996), os individuos podem preferir manter a vida profissional e a vida pessoal separadas
(segmentacdo entre os dominios) ou podem preferir uma constante aproximacao entre o
trabalho e a vida pessoal (integracdo entre os dominios). Porém, tanto a concetualizacdo
Bottom-up da satisfacdo com a vida (Pavot & Diener, 2008), como o préprio conceito de
facilitacdo trabalho-familia sugerem uma conexdo entre os dominios, mais especificamente
entre o trabalho e a familia. Por sua vez, os beneficios da conexdo implicam a permeabilidade
das fronteiras interdominios, podendo ndo ser experienciados aquando da preferéncia de
separagdo dos dominios (Clark, 2000). Deste modo, individuos que prefiram a separacgao entre
dominios poderdo ser menos capazes de utilizar os recursos ganhos no trabalho noutros
dominios da sua vida e/ou poderdo ndo considerar a sua aplicabilidade na vida pessoal (Choi
etal., 2018). Consequentemente, ndo seriam abrangidos pelo efeito amplificador da facilitacdo
trabalho-familia na relacdo entre o engagement no trabalho e a satisfacdo com a vida.

Por fim, estudos futuros devem considerar o efeito do grau de importancia do papel
e/ou dominio para o sujeito. Dado que, apesar de para a maioria dos individuos o trabalho e a
familia serem dominios relevantes (Butler et al., 2005), diferencas no grau de importancia do

papel e/ou dominios poderdo ser um antecedente da relagdo entre o engagement no trabalho e
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a satisfacdo com a vida, podendo inclusive ter implicacdes na valéncia desta relacdo (Wolfram
& Gratton, 2014).

Implicacbes Praticas

N&o obstante as limitagbes supracitadas, o presente estudo reveste-se de caréter
pioneiro na medida em que demonstra a influéncia causal entre dois dos construtos mais
salientes na psicologia positiva: o engagement no trabalho e a satisfacdo com a vida (Proyer et
al., 2012).

Como supramencionado, a satisfacdo com a vida é a operacionalizacdo do bem-estar
subjetivo, mais especificamente da “felicidade”. Na literatura, diversos autores tém
demonstrado o impacto positivo da felicidade geral no dominio laboral. Por exemplo
Cropanzano e Wright (1999), verificaram que individuos felizes apresentam maiores niveis de
ativacdo, energia, interesse no trabalho, simpatia para com os colegas e persisténcia.
Posteriormente, os mesmos autores verificaram que enquanto individuos menos “felizes” sao
mais sensiveis a ameacas, mais defensivos junto dos colegas e mais pessimistas, os individuos
que apresentam maiores niveis de felicidade sdo mais sensiveis a oportunidades, estdo mais
disponiveis para ajudar os colegas e sdo mais confiantes de si mesmos (Cropanzano & Wright,
2001). Adicionalmente, Fisher (2003) verificou que 90% dos inquiridos concordavam com a
afirmac@o “um colaborador feliz ¢ um colaborador produtivo”. Entre as organizacgdes, a vasta
demonstracdo empirica do efeito da felicidade na produtividade despoletou um interesse
pratico pela potenciacdo da felicidade dos colaboradores (Zelenski et al., 2008).
Especificamente ao nivel da gestdo dos recursos humanos, onde se verifica uma tendéncia de
incorporacdo e desenvolvimento de novas praticas focadas na felicidade, tais como a
implementacdo de um novo cargo de Recursos Humanos dedicado a promocao da felicidade
dos colaboradores, usualmente intitulado de Happiness Manager (e.g. Happiness Works, 2020;
ECO, 2019).

Na gestao de recursos humanos, um construto cuja popularidade acompanha a academia
é 0 engagament no trabalho (Gallup Research Institute, 2008). Ao nivel da investigacao, o
engagement no trabalho tem sido associado a diversos fatores positivos tais como: o
compromisso afetivo, os comportamentos de cidadania organizacional, o foco no cliente, os
comportamentos de seguranca, a retencdo e a produtividade (Bakker et al., 2008; Gallup
Research Institute, 2008). Deste modo, verificamos que o0 engagement no trabalho e a

felicidade destacam-se como os maiores preditores da produtividade e desempenho dos
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colaboradores, e que € uma necessidade organizacional ter colaboradores engaged no seu
trabalho para a manutencdo de vantagem competitiva no mercado (Bakker & Leiter, 2010;
Bakker & Schaufeli, 2008).

No ambito da perspetiva da psicologia positiva, 0 presente estudo permitiu ainda
expandir a compreensao relativa a interface positiva trabalho-familia. Entre os autores, diversos
estudos tém equacionado a facilitagdo trabalho-familia como um consequente, resultado da
presenca de recursos organizacionais que impulsionam o bem-estar laboral do individuo, e
consequentemente o seu bem-estar familiar e geral (Siu et al., 2010). Todavia, na investigacao
apresentada verificamos que a facilitacdo trabalho-familia poder& operar a nivel individual
como um recurso protetor das ameacas do meio e promotor do bem-estar laboral e geral,
tornando-se assim um construto relevante para as intervencgdes organizacionais. Atentando ao
valor da facilitacdo trabalho-familia, as organizacdes deverdo ativamente apoiar 0S Seus
colaboradores no esforco de criar sinergias com outros dominios, sobretudo ao nivel familiar
(Poelmans, Stepanova & Massuda, 2008). A sua intervencdo deve focar-se por um lado na
efetiva facilitacdo trabalho-familia, ou seja, no apoio ao desenvolvimento de recursos que
possam ser aplicados no dominio familiar, por exemplo através de formagdes focadas no stress
e mecanismos de gestdo do mesmo. Por outro lado, as organizacbes devem focar-se na
promocao da percecdo de facilitagdo trabalho-familia, devendo apoiar os seus colaboradores
na elaboracdo do valor e significado do trabalho para o proprio no seu papel laboral, mas

também para 0s seus outros papéis relevantes.

Por fim, o presente estudo é um contributo para o setor militar, cujas caracteristicas
ameacadoras subjacentes a atividade tém incentivado a perpetuacdo da vertente patoldgica e
negativa na investigacdo (e.g. Campbell & Nobel, 2009). Em conformidade com a literatura
desenvolvida até ao momento, os resultados apresentados demonstram a relevancia que as
variaveis do funcionamento positivo - engagement no trabalho - ttém na vida do militar, sendo
a chave para o desenvolvimento de estratégias organizacionais promotoras da satisfagdo com
a vida (Proyer et al., 2012). No setor militar, o desempenho eficiente das tarefas determina o
sucesso da misséo e a segurancga dos seus participantes. Deste modo, tanto o engagement no
trabalho, como a satisfacdo com a vida representam variaveis de elevado interesse pelo seu
impacto positivo no desempenho e produtividade (Palhau, 2012). Adicionalmente, os
resultados em questdo sdo particularmente interessantes para o setor militar, ao explorar
possiveis fatores protetores disponiveis para os militares nas situagdes de risco especificas da

sua profissdo: destacamentos no estrangeiro. A demonstracdo do efeito moderador da
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facilitacdo trabalho-familia, salienta a necessidade tanto de esclarecimento do papel do
individuo na missdo e do valor das tarefas subjacentes, como de demonstracdo do valor
associado & missdo para a sociedade, a organizacdo militar e o proprio, como profissional e
pessoa.

Concluindo, no panorama atual de ndo-guerra, caracterizado por problemas
sociopoliticos e instabilidade econémica derivados de uma pandemia global, as missdes de
ndo-combate poderdo tornar-se uma norma crescente no setor militar. Deste modo, a
compreensdo do funcionamento positivo dos militares nas missées ndo-combatentes apresenta
implicacOes praticas relevantes. Atentando aos resultados do presente estudo, os agentes
responsaveis pela gestdo dos recursos humanos nas missdes, devem desenvolver estratégias
promotoras do engagement no trabalho que beneficiem tanto: 1) O individuo, promovendo a
sua satisfagdo com a vida, ou seja, felicidade; como 2) A organizacdo, promovendo um maior
nivel de desempenho e produtividade dos colaboradores. Por fim, ndo devem descurar a
importancia da promocdo da facilitacéo trabalho-familia, dado que o militar ndo desempenha
apenas o papel profissional, tratando-se de um agente interdominio que beneficia das sinergias

entre o trabalho e a familia, sobretudo ao nivel da sua satisfacdo com a vida.
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