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Resumo 

A presente investigação tem como principal objetivo averiguar o papel mediador do 

controlo das fronteiras na relação entre o suporte do chefe à relação trabalho-família e a 

satisfação com a vida, bem como o papel moderador das culturas portuguesa e 

paquistanesa na relação entre o suporte do chefe à relação trabalho-família e o controlo 

das fronteiras. No total foram analisadas 226 respostas de indivíduos portugueses e 

paquistaneses em regime de teletrabalho, devido ao confinamento resultante da pandemia. 

Os resultados evidenciam o controlo das fronteiras como variável mediadora na relação 

entre o suporte do chefe à relação trabalho-família e a satisfação com a vida, embora 

apenas para os trabalhadores paquistaneses. Para além disso, contrariamente ao esperado, 

verificou-se que a relação entre o suporte do chefe à relação trabalho-família e o controlo 

das fronteiras foi mais forte para a cultura paquistanesa, não sendo significativo para os 

trabalhadores portugueses. Os resultados obtidos permitem uma melhor compreensão do 

papel do controlo das fronteiras no contexto organizacional, particularmente em regime 

de teletrabalho, e da sua relação com variáveis como o suporte do chefe à relação 

trabalho-família, satisfação com a vida e cultura, compreendendo o suporte do chefe e o 

controlo das fronteiras como recursos fundamentais para os teletrabalhadores. São 

apresentadas algumas implicações práticas, assim como limitações e sugestões para 

estudos futuros.  

Palavras-Chave: suporte do chefe à relação trabalho-família; controlo das fronteiras; 

satisfação com a vida; cultura 
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Abstract 

The aim of the present investigation is to analyze the mediating role of boundary control 

in the relation between family supportive supervisor behaviors and life satisfaction, as 

well as the moderating role of Portuguese and Pakistani cultures in the relation between 

family supportive supervisor behaviors and boundary control. A total of 226 answers 

form Portuguese and Pakistani individuals that were working remotely due to the 

confinement resulting from the pandemic were analyzed. The results show boundary 

control as a mediator in the relation between family supportive supervisor behaviors and 

life satisfaction, although only for the Pakistani workers. Furthermore, contrary to what 

was expected, the relationship between family supportive supervisor behaviors and 

boundary control was stronger for the Pakistani culture and not significant for the 

Portuguese workers. The results allow a better understanding of the role of boundary 

control in the organizational context, particularly when working remotely, and its 

relationship with variables such as family supportive supervisor behaviors, satisfaction 

with life and culture, understanding supervisor support and boundary control as key 

resources for teleworkers. Some practical implications, as well as limitations and 

suggestions for future studies are presented.   

Keywords: family supportive supervisor behaviors, boundary control, life satisfaction, 

culture 
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Introdução 

O contexto pandémico em que nos encontramos representa um grande desafio 

para as organizações, uma vez que introduziu mudanças radicais no ambiente de trabalho 

e social, nomeadamente a necessidade abrupta de recorrer ao regime de teletrabalho 

(Carnevale & Hatak 2020). O teletrabalho pode ser definido como uma forma de trabalhar 

longe do local de trabalho convencional, e que depende das tecnologias de informação e 

comunicação para manter os trabalhadores ligados (Sinclair et al., 2020). Tendo isto em 

conta, torna-se especialmente importante garantir o bem-estar dos colaboradores, uma 

vez que a situação de pandemia, e também o teletrabalho em si, pode levar os indivíduos 

a experienciar mais ansiedade e stress, maior dificuldade em lidar com as exigências 

familiares e do trabalho, bem como maior solidão e isolamento social (Rudolph et al., 

2020; Carnevale & Hatak 2020). Neste sentido, o presente estudo pretende explorar como 

é possível aumentar a satisfação com a vida dos teletrabalhadores. Para além disso, o 

teletrabalho vem interferir com o controlo das fronteiras entre o trabalho e a família. A 

teoria das fronteiras defende que as pessoas fazem transições diárias entre os papéis do 

trabalho e da família, explicando como estas gerem as suas fonteiras para atingir um 

equilíbrio (Clark, 2000). Uma vez que os trabalhadores passam a partilhar o local de 

dedicado à família com o espaço de trabalho, torna-se mais difícil distanciarem-se 

psicologicamente do trabalho e controlar as próprias fronteiras (Sinclair et al., 2020). É, 

então, importante que os indivíduos tenham acesso a recursos que lhes permitam gerir as 

exigências dos domínios familiar e de trabalho, e que contribuam para o seu bem-estar. 

Desta forma, o apoio do chefe à relação trabalho-família deve ser visto como um recurso 

fundamental a explorar na situação em que nos encontramos, pois permite a gestão das 

responsabilidades do trabalho e da família, reduzindo o stress dos colaboradores (Crain 

& Stevens, 2018).  

Por outro lado, nas últimas décadas têm ocorrido diversas mudanças na situação 

do trabalho, nomeadamente, um grande aumento no número de indivíduos com muitas 

responsabilidades, tanto no trabalho, como no contexto da família (Clark, 2001). Para 

além disso, a natureza das carreiras encontra-se também num processo de mudança, visto 

que a evolução tecnológica permite uma maior flexibilidade e adaptabilidade do trabalho 

(Sullivan & Mainiero, 2007). Perante estas mudanças, as pessoas estão cada vez mais 

preocupadas em manter um equilíbrio entre o trabalho e a vida familiar, sendo o último 

papel visto como uma prioridade para um crescente número de indivíduos (Sullivan & 
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Mainiero, 2007).  Neste sentido, é muito importante que as organizações tenham em conta 

as influências da vida fora do trabalho, se pretendem aumentar a satisfação dos seus 

trabalhadores, uma vez que os fatores causadores de stress e recursos que são específicos 

de um domínio, seja em contexto de trabalho ou família, estão relacionados com a 

satisfação fora desse domínio (Ford et al., 2007). Tendo em conta este contexto, é muito 

importante identificar variáveis que permitem contribuir para a satisfação dos indivíduos, 

de uma forma geral. 

Desta forma, vários estudos referem o apoio do chefe à relação trabalho-família 

como sendo um recurso que auxilia na gestão das exigências do trabalho e da família, 

contribuindo de forma positiva para a vida dos indivíduos (e.g., Kossek et al., 2011, Crain 

& Stevens, 2018; Hammer et al., 2011). Apesar de existirem vários estudos que analisam 

a relação entre o suporte do chefe e a satisfação com a vida ou bem-estar subjetivo (e.g., 

Straub, 2012; Shi et al., 2019; Hill, 2005; Newman et al., 2014; Yucel & Minnotte, 2017; 

Rathi & Lee, 2017), não existe muita literatura sobre a possível influência de outros 

fatores nesta relação, particularmente num contexto tão específico como o de teletrabalho 

em confinamento. Desta forma, existem ainda poucos estudos que tenham avaliado a 

existência de potenciais papeis mediadores na relação entre o suporte do chefe à relação 

trabalho-família e a satisfação com a vida, e neste contexto. Neste sentido, o presente 

estudo pretende avaliar o efeito do controlo das fronteiras como potencial mediador desta 

relação. Ainda, o presente estudo contribui para a literatura, pois ainda são poucos os 

estudos sobre o controlo das fronteiras entre o trabalho e a vida pessoal (e.g., Kossek et 

al., 2012; Capitano et al., 2019), sendo que a maioria dos estudos se foca mais na gestão 

de fronteiras, em termos de segmentação e integração. Para além disso, é importante que 

sejam realizados estudos que permitam a comparação de diferentes culturas, uma vez que 

os comportamentos adotados, particularmente mediante a situação de crise pandémica, 

podem diferir de cultura para cultura, como sugerido por alguns estudos (e.g., Kossek et 

al., 2012, Hammer et al., 2009). Nomeadamente, o presente estudo pretende comparar as 

culturas portuguesa e paquistanesa. O Paquistão é uma sociedade maioritariamente 

muçulmana, em desenvolvimento e ainda muito dominada por homens (Blood, 1995). 

Por sua vez, Portugal é um país desenvolvido e na sua maioria católico. Para ambos os 

países, a religião tem uma forte influência na forma como as pessoas vivem a sua vida e 

nos seus valores, representando um aspeto muito relevante de ambas as culturas e que 

influencia os seus comportamentos. Pelas diferenças que Portugal e o Paquistão 
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apresentam, a cultura pode ter um efeito moderador na relação entre o suporte do chefe à 

relação trabalho-família e o controlo das fronteiras. Por outro lado, a situação de 

pandemia em que nos encontramos, e a necessidade de recorrer ao teletrabalho de forma 

obrigatória, representa um desafio para as organizações, como já referido, surgindo a 

necessidade de compreender os recursos que podem ser utilizados para que os 

colaboradores estejam satisfeitos e sejam capazes de lidar com as exigências dos diversos 

papeis da sua vida, particularmente o suporte do chefe e o controlo das fronteiras (e.g., 

Straub et al., 2019; Kossek & Lautch, 2012; Straub et al., 2019). 

Neste sentido, tendo por base a Teoria da Conservação dos Recursos – COR 

(Hobfoll, 1989), o objetivo da presente investigação é analisar, numa amostra de 

trabalhadores em regime de teletrabalho devido ao confinamento: a) a relação entre o 

suporte do chefe à relação trabalho-família e o controlo das fronteiras entre o trabalho e 

a vida pessoal; b) o possível papel mediador do controlo das fronteiras na relação entre o 

suporte do chefe à relação trabalho-família e a satisfação com a vida; c) o potencial 

impacto da cultura – portuguesa e paquistanesa – na relação entre o suporte do chefe à 

relação trabalho-família e o controlo das fronteiras. Deste modo, este estudo irá contribuir 

para a literatura do ponto de vista teórico, mas também do ponto de vista prático, ao nível 

da importância do controlo das fronteiras e do suporte do chefe na satisfação dos 

trabalhadores, principalmente numa situação de confinamento, na qual o teletrabalho é 

obrigatório e as fronteiras entre o trabalho e a vida pessoal não se encontram tão 

diferenciadas. Para além disso, ao incluir dois países, fornece uma visão mais abrangente, 

e que pode ajudar a compreender como a cultura pode influenciar estas variáveis. 

 

Enquadramento teórico 

Suporte do chefe à relação trabalho-família e controlo das fronteiras 

O suporte do chefe à relação trabalho-família pode ser observado através dos 

comportamentos de apoio à família (FSSB), que se definem pelos comportamentos 

adotados pelo chefe no sentido de ajudar os colaboradores a conciliar o trabalho e a 

família. (Hammer et al., 2007). Estes comportamentos dividem-se em quatro categorias: 

suporte emocional, suporte instrumental, comportamentos de role modeling e gestão 

criativa da relação trabalho-família. Segundo Hammer et al. (2009), o suporte emocional 
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implica que os indivíduos sintam que as suas necessidades são tidas em conta e que podem 

comunicar com a fonte de apoio quando precisam. Assim, refere-se à forma como os 

supervisores demonstram preocupação com a forma como as exigências do trabalho 

podem afetar a vida familiar e que estão disponíveis para discutir assuntos relacionados 

com a família. Por sua vez, os comportamentos de role modeling dizem respeito à forma 

como os supervisores fornecem exemplos de estratégias e comportamentos que permitam 

uma integração eficaz do trabalho e das responsabilidades familiares. O suporte 

instrumental refere-se à forma como o supervisor responde às necessidades específicas 

dos trabalhadores, relativamente à relação trabalho-família, ao fornecer serviços ou 

recursos para que estes consigam gerir de forma eficaz as suas responsabilidades, tanto 

no domínio do trabalho como da família. Por fim, a gestão criativa da relação trabalho-

família, de cariz mais proativo e estratégico, implica a reestruturação do trabalho, no 

sentido de facilitar a eficácia dos trabalhadores (Hammer et al., 2009).  

As pessoas fazem transições diárias entre os papéis do trabalho e da família, e a 

teoria das fronteiras explica como as pessoas gerem essas dimensões, bem como as suas 

fronteiras, no sentido de atingir equilíbrio (Clark, 2000). De acordo com Kossek et al. 

(2012), os estilos de gestão de fronteiras representam abordagens individuais utilizadas 

para estabelecer limites e responder às exigências dos papéis familiares e relativos ao 

trabalho. Assim, uma gestão eficaz depende do controlo percebido das fronteiras, que 

pode ser definido pela perceção individual da capacidade de gerir as fronteiras entre o 

trabalho e a família. (Kossek et al., 2012). O controlo apresenta-se como essencial para 

alcançar congruência entre as preferências e comportamentos do próprio, bem como entre 

o seu comportamento e as exigências dos papéis (Capitano et al., 2019). Níveis elevados 

de controlo traduzem-se na congruência entre os seus comportamentos e suas preferências 

e/ou exigências dos papéis, verificando-se o contrário quando o controlo é reduzido 

(Capitano et al., 2019).  

Tendo por base a Teoria da Conservação dos Recursos – COR (Hobfoll, 1989), o 

suporte do chefe à relação trabalho-família pode funcionar como um recurso para os 

colaboradores terem maior controlo sobre as fronteiras entre o trabalho e a família. O 

teletrabalho, imposto devido à pandemia, pode causar pressão para trabalhar de forma 

mais rápida e durante mais tempo, e pode fazer com que os trabalhadores sintam que têm 

de estar sempre disponíveis (Vaziri et al., 2020). Os trabalhadores podem também 

deparar-se com paradoxos na forma com o seu trabalho é organizado, experienciando, por 
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vezes, aumentos da carga de trabalho, enquanto noutras situações se deparam com 

momentos de menor carga de trabalho (Rudolph et al., 2020). Para além disso, os 

indivíduos experienciam mais ansiedade e stress psicológico em geral, bem como 

relativamente ao cumprimento das exigências colocadas pelo trabalho e família (Rudolph 

et al., 2020). Ainda, os indivíduos podem experienciar maior solidão, falta de propósito e 

isolamento social percebido (Carnevale & Hatak 2020; Rudolph et al., 2020). Verifica-se 

também um aumento de incerteza, especialmente em relação à segurança do trabalho e 

dificuldades financeiras (Rudolph et al., 2020). Por fim, o fecho das escolas fez com que 

se verificasse um aumento das exigências parentais para os trabalhadores (Carnevale & 

Hatak 2020), sendo que como as crianças passam mais tempo em casa, os pais são 

confrontados com mais responsabilidades durante o dia de trabalho e mais interferência 

com a vida familiar (Rudolph et al., 2020). Neste sentido, o modelo COR prevê que 

quando as pessoas são confrontadas com stress, estas vão tentar minimizar a perda de 

recursos. Os recursos são os “objetos, características pessoais, condições ou energias 

valorizadas pelo indivíduo ou que funcionam como um meio para atingir esses mesmos 

objetos, características pessoais, condições ou energias” (Hobfoll, 1989, p.1569). Ainda, 

os indivíduos procuram desenvolver recursos excedentes com o objetivo de compensar 

perdas futuras, mesmo não sendo confrontados com situações provocadoras de stress 

(Hobfoll, 1989). Este modelo acentua a importância do ambiente, visto que as 

circunstâncias ambientais podem ameaçar ou causar a perda de recursos (Hobfoll, 1989) 

e defende que os recursos são fundamentais para definir a forma como os indivíduos 

avaliam os eventos como stressantes, bem como a sua capacidade de lidar com a situação 

(Hobfoll & Schumm, 2009). Como consequência da pandemia, o teletrabalho tornou-se 

uma realidade obrigatória para muitos trabalhadores, por isso, os supervisores e gestores 

têm um papel essencial em fornecer-lhes apoio, uma vez que é uma situação que pode 

desencadear níveis elevados de stress (Sinclair et al., 2020). Assim, o FSSB representa 

um recurso que permite a gestão das responsabilidades do trabalho e da família, acabando 

por prevenir ou reduzir o stress e aumentar os resultados positivos do trabalho, família e 

saúde (Crain & Stevens, 2018). Para além disso, devido às regras de distanciamento e 

teletrabalho, o contacto social e a forma das pessoas se relacionarem podem ser bastante 

afetados, o que implica que os supervisores compreendam a importância de tentar 

minimizar o stress e apoiar a sua equipa (Sinclair et al., 2020). 
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A situação de confinamento decorrente da pandemia fez com que os trabalhadores 

passassem a partilhar o local dedicado à família com o espaço de trabalho, deixando assim 

de existir uma diferenciação física e temporal entre os espaços, uma ferramenta que ajuda 

a definir os diferentes papéis (Sinclair et al., 2020). Assim, os indivíduos têm menos 

escolha no controlo das fronteiras entre o trabalho e a família, o que implica que tenham 

de usar novas estratégias para compensar a difusão das fronteiras físicas entre os papéis, 

ou tentem recuperar o controlo percebido sobre a situação (Cho, 2020). Desta forma, o 

teletrabalho pode fazer com que os indivíduos tenham maior dificuldade em utilizar as 

estratégias que normalmente utilizam na gestão das fronteiras, bem como menor 

capacidade em controlar as próprias fronteiras, o que faz com que seja mais difícil 

desconectarem e conectarem-se psicologicamente do trabalho (Sinclair et al., 2020). 

Neste sentido, o papel do supervisor pode ter impacto na perceção de controlo das 

fronteiras. Clark (2000) refere que os supervisores podem adaptar as regras à situação 

familiar dos indivíduos ou ser menos flexíveis, pois têm poder para incentivar ou 

dissuadi-los relativamente às políticas de apoio à família. São por isso border-keepers, 

que desempenham um papel importante na capacidade dos trabalhadores de gerir os 

domínios do trabalho e da família, bem como as suas fronteiras. Neste sentido, Thompson 

e Prottas (2006) verificaram que o suporte do supervisor está relacionado com as 

perceções de controlo das fronteiras (i.e., integração das responsabilidades do trabalho e 

da família) dos trabalhadores, que, por sua vez, reduzem as consequências negativas 

associadas à gestão dos vários papéis de vida. Para além disso, espera-se que as 

intervenções de apoio à família aumentem a perceção de controlo das fronteiras dos 

trabalhadores, de tal modo que este processo cognitivo desempenhe uma função essencial 

na capacidade dos próprios trabalhadores de lidar com as exigências complementares dos 

papéis de vida (Thomas & Ganster, 1995). Mais especificamente, Hammer et al. (2011) 

sugerem que trabalhadores que apresentam maior perceção de FSSB irão ter mais 

recursos e, por isso, maior controlo na gestão das exigências do trabalho e da família. 

Desta forma, ao apresentarem comportamentos de FSSB, os supervisores incentivam os 

indivíduos a considerar os efeitos das experiências de trabalho na vida familiar. Assim, é 

provável que os mesmos tenham maior consciência da necessidade de controlar as suas 

fronteiras (Capitano et al., 2019). 

Neste sentido, surge a primeira hipótese de investigação: 
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Hipótese 1: O suporte do chefe à relação trabalho-família, em tempo de 

confinamento, está relacionado de forma significativa e positiva com a perceção de 

controlo das fronteiras. 

 

Controlo das fronteiras e satisfação com a vida 

 O bem-estar subjetivo abrange vários fenómenos, incluindo respostas emocionais, 

bem como julgamentos globais sobre a satisfação com a vida (Diener et al., 1999). Assim, 

a satisfação com a vida representa um dos indicadores do bem-estar subjetivo, podendo 

ser definido como um processo cognitivo caracterizado pelo julgamento individual sobre 

a qualidade de vida, relativamente a critérios impostos pelo próprio (Diener et al., 1985; 

Pavot & Diener, 1993). Desta forma, as pessoas reportam uma elevada satisfação com a 

vida quando as circunstâncias de vida coincidem com estes critérios (Pavot & Diener, 

1993). O controlo das fronteiras é uma variável importante que contribui para o bem-estar 

dos indivíduos. Neste sentido, Kossek e Lautsch (2012) defendem que o controlo das 

fronteiras está associado com o bem-estar dos indivíduos, bem como outros resultados 

positivos (e.g., conflito trabalho-família). 

De acordo com o modelo COR (Hobfoll, 1989), as pessoas estão motivadas para 

ganhar recursos, tendo maior possibilidade de experienciar bem-estar se tiverem recursos 

acumulados. Neste sentido, tal como Kossek e Lautch (2012) defendem, a perceção de 

controlo sobre o tempo, frequência e direção das transições de fronteiras entre as esferas 

do trabalho e da família é um recurso importante (Straub et al., 2019; Piszczek, 2017), 

especialmente em tempo de confinamento, no qual as fronteiras entre o trabalho e a 

família podem ser mais difíceis de controlar, tal como acima mencionado. Segundo os 

autores, o controlo psicológico (das fronteiras) funciona como um recurso, pois capacita 

os indivíduos para lidarem com as exigências do trabalho. Quando a perceção de controlo 

é elevada, os benefícios da estratégia de gestão de fronteiras utilizada podem tornar-se 

mais proeminentes, conduzindo a sentimentos de maior autoeficácia e aumento de 

recursos para gerir de forma eficaz os diversos papéis de vida e lidar com o conflito 

trabalho-família (Kossek & Lautsch, 2012). Assim, o controlo percebido das fronteiras 

pode funcionar como um recurso para os trabalhadores, pois permite uma adaptação 

eficaz quando ocorrem perdas, através da utilização dos recursos disponíveis (Hobfoll, 

2001). Para além disso, o controlo das fronteiras possibilita também a acumulação de 
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outros recursos, tais como maior flexibilidade do local de trabalho e dos horários, mais 

tempo para responder às exigências dos vários papéis (Kossek et al., 2012) e 

autorregulação (Mellner et al., 2014), uma vez que quem possui recursos tem mais 

capacidade para gerar novos recursos e que ganhos geram mais ganhos, originando 

espirais de ganhos (Hobfoll, 2001). 

Tendo isto em conta, se o indivíduo tiver mais controlo sobre as fronteiras, espera-

se que tenha mais satisfação com a vida. Assim, a perceção de controlo dos trabalhadores 

aumenta as atitudes positivas sobre o seu trabalho, família e vida (Thompson & Prottas, 

2006). De acordo com Piszczek (2017), o controlo das fronteiras está relacionado de 

forma negativa com a exaustão, sendo que quanto maior o controlo das fronteiras, menor 

o stress dos empregados. Neste sentido, Kossek (2016) defende que o aumento do 

controlo das fronteiras possibilita o alinhamento de identidades e valores, acabando por 

fomentar o bem-estar dos colaboradores. Ainda, Capitano et al. (2019) defendem que o 

controlo individual das fronteiras promove a satisfação com os papéis de vida. Estes 

autores sugerem que maior controlo se traduz em resultados positivos, uma vez que 

possibilita que os indivíduos atinjam congruência entre as suas preferências, 

comportamentos e exigências dos papéis. 

 

Papel mediador do controlo das fronteiras 

Segundo Straub (2012), os comportamentos de suporte do supervisor, 

nomeadamente o FSSB, deverão estar positivamente associados com o bem-estar dos 

colaboradores, incluindo a satisfação com a vida. Shi,et al. (2019) verificaram que o 

FSSB estava relacionado de forma significativa com a satisfação com a vida dos 

trabalhadores. Tal implica que pode ser benéfico formar os supervisores de forma a 

demonstrarem mais comportamentos de apoio à família, uma vez que quando os 

supervisores se envolvem em FSSB, aumentam a quantidade de recursos disponíveis e 

acessíveis aos trabalhadores (Matthews et al., 2014). O FSSB é, assim, um recurso que 

permite libertar tempo e energia para aplicar às obrigações do trabalho e que contribui 

para o bem-estar dos trabalhadores, ao ajudá-los a gerir as exigências relativas à família 

(Matthews et al., 2014). Enquadrado no modelo COR (Hobfoll, 1989), o FSSB constitui 

um recurso que pode influenciar de forma positiva a satisfação com a vida dos 

trabalhadores, especialmente em tempo de confinamento, ao reduzir o stress que surge 
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associado a esta situação. Vários estudos demonstraram que o suporte do chefe tem um 

impacto positivo na satisfação com a vida dos trabalhadores (Hill, 2005; Newman et al., 

2014; Yucel & Minnotte, 2016; Rathi & Lee, 2017). Neste sentido, os resultados de um 

estudo de Newman et al. (2014) sugerem que o apoio fornecido por um supervisor pode 

ter impacto na satisfação com a vida fora do domínio do trabalho, porque os supervisores 

fornecem suporte e dão conselhos sobre questões não relacionadas com trabalho. Yucel 

e Minnotte (2016) referem que o envolvimento de gestores e supervisores em ações que 

contribuem para a construção de apoio social no local de trabalho, podem aumentar a 

satisfação com a vida dos seus trabalhadores. Ainda, Matthews et al. (2014) sugerem que 

incentivar os gestores a adotarem comportamentos de apoio à família pode ter um impacto 

positivo na satisfação com a vida dos trabalhadores, quando a organização não tem 

capacidade para fornecer benefícios formais de apoio à família. 

Com base nas ideias referidas anteriormente, tanto o FSSB como o controlo das 

fronteiras podem ser considerados recursos que ajudam os indivíduos a gerir as exigências 

do domínio familiar e de trabalho e que contribuem para o bem-estar dos indivíduos. O 

modelo COR propõe que os recursos estão relacionados entre si, de modo que alterações 

num recurso afetam diretamente o acesso a outros recursos (Hobfoll & Schumm, 2009). 

Desta forma, os benefícios do suporte do chefe à relação trabalho-família na satisfação 

com a vida dos colaboradores, podem ser potenciados pela perceção de controlo das 

fronteiras. Espera-se, então, que a relação entre o suporte do chefe à relação trabalho-

família e a satisfação com a vida seja influenciada pelo controlo das fronteiras, dando 

origem à seguinte hipótese de investigação: 

Hipótese 2: A relação entre o suporte do chefe à relação trabalho-família e a 

satisfação com a vida, em tempo de confinamento, é mediada pela perceção de controlo 

das fronteiras. 

 

Papel moderador da cultura 

Dorfman et al. (2012), tal como Gerstner e Day (1994) realçam a importância da 

liderança ser entendida como um conjunto de características e ações pessoais que não 

podem ser dissociados dos valores culturais de uma sociedade. Ayman e Korabik (2010) 

referem que os traços relacionados com a liderança não são culturalmente universais e 

que a cultura pode ter impacto no estilo, comportamento, emergência e eficácia de um 
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líder. Assim, os traços mais característicos de um líder numa determinada cultura podem 

não ser os mesmos noutras culturas (Gerstner & Day, 1994). Dorfman et al. (2012) 

defendem que a cultura nacional ajuda a moldar o estilo de liderança dos seus cidadãos, 

uma vez que os mesmos desenvolvem e internalizam os valores e práticas culturais da 

cultura onde cresceram e vão aprendendo, ao longo do tempo, formas desejáveis e 

indesejáveis de se comportarem (Beechler & Javidan, 2007; Javidan et al., 2010). Neste 

sentido, os líderes tendem a comportar-se de forma consistente com o tipo de liderança 

esperado nessa cultura (Dorfman et al., 2012). Assim, a cultura influencia quem é 

percebido como líder, bem como os seus estilos de liderança (Hanges et al., 2016), 

podendo também moderar a relação entre os comportamentos de liderança e os seus 

resultados (Ayman & Korabik, 2010). Para além disso, pode também ter impacto na 

relação entre os líderes e os seus seguidores, visto que as normas e valores culturais 

influenciam a forma como as pessoas numa sociedade se relacionam entre si (Beechler e 

Javidan, 2007). Neste sentido, espera-se que os comportamentos de suporte do chefe 

também sejam diferentes para culturas diferentes. Diferenças individuais como a cultura 

podem ter um papel importante na procura e oferta de comportamentos de apoio (Ayman, 

2017), o que sugere que tanto os comportamentos de apoio por parte do supervisor, como 

a perceção dos mesmos pode mudar consoante a cultura. Ayman (2017) verificou ainda 

que o suporte emocional e instrumental, bem como o apoio em situações relacionadas 

com a relação trabalho-família, foram diferentes para diferentes culturas e que os 

participantes também diferiram nos níveis de satisfação com as fontes de apoio.  

Tendo isto em conta, o projeto GLOBE (Global Leadership and Organizational 

Effectiveness) pretende estudar as relações entre a cultura social, as práticas e cultura 

organizacional e os comportamentos de liderança organizacional, tendo como principal 

objetivo, compreender o impacto dos valores culturais na liderança e nos processos 

organizacionais (House et al., 1999). Neste sentido, o projeto GLOBE identificou 9 

dimensões que correspondem a diferentes atributos das culturas. Assim, interessa-nos 

referir duas dimensões que podem influenciar as expectativas e preferências dos 

trabalhadores relativamente à liderança, sendo estas a orientação humana e o coletivismo 

intra-grupal. A orientação humana é definida pela “medida em que os indivíduos nas 

organizações ou sociedades incentivam e recompensam os indivíduos por serem justos, 

altruístas, amigáveis, generosos, atenciosos e gentis com os outros” (House et al. 1999, 

p. 25). Sociedades com elevada orientação humana caracterizam-se por comportamentos 
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de cuidado, assistência e ajuda aos outros, enquanto sociedades com baixa orientação 

humana são caracterizadas por comportamentos de promoção do auto-interesse e falta de 

consideração pelos outros (Kabasakal & Bodur, 2004). Esta dimensão pode ser 

relacionada com o apoio social, sendo que sociedades com maior orientação humana 

apresentam níveis mais elevados de apoio e os indivíduos têm maior capacidade para 

assumir responsabilidade pelo bem-estar dos outros (Ollo-López & Goñi-Legaz, 2017). 

Ainda, sociedades com maior orientação humana esperam mais apoio social, sendo que 

em sociedades com um nível de orientação humana mais baixo são mais recetivos a 

fornecer apoio (Powell et al., 2009). Um estudo de Beham et al. (2021) verificou que a 

relação negativa entre o FSSB e o conflito trabalho-família era mais forte para culturas 

com níveis mais baixos de orientação humana do que para culturas de elevada orientação 

humana, sugerindo que o suporte do chefe é mais necessário e importante para culturas 

de baixa orientação humana, em que não existe tanto apoio social, ou seja, os apoios 

fornecidos no local de trabalho, nomeadamente o FSSB, compensam a falta de apoio 

fornecida pela sociedade. Por sua vez, o coletivismo intra-grupal pode definir-se pela 

“medida em que os indivíduos expressam orgulho, lealdade e coesão nas suas 

organizações ou famílias” (House et al., 1999. p. 25). Sociedades coletivistas 

caracterizam-se por priorizarem os interesses do grupo e valorizarem os relacionamentos 

com o grupo, enquanto sociedades mais individualistas se preocupam mais com os seus 

próprios interesses e necessidades (Gelfand et al., 2004).  Indivíduos de culturas mais 

coletivistas tendem a procurar menos apoio social, uma vez que em culturas coletivistas 

o apoio social é visto como uma obrigação e é fornecido sem ser explicitamente procurado 

ou pedido (Kim et al., 2006; Kim et al, 2008).  Neste sentido, Jin et al. (2013) e Billing et 

al. (2014) referem que culturas mais individualistas beneficiam mais do apoio no trabalho 

à família, uma vez que a importância da família nas culturas coletivistas leva os 

indivíduos a procurar apoio da família para manter o equilíbrio entre as exigências do 

trabalho e da família. Um estudo de French et al. (2018) demonstrou que o apoio social 

recebido no trabalho estava relacionado de forma mais fraca com o conflito trabalho-

família em sociedades mais coletivistas, comparativamente com países mais 

individualistas. Tal sugere que o suporte do chefe pode ser mais eficaz na redução do 

conflito trabalho-família para indivíduos de sociedades mais individualistas. 

Neste sentido, Beham et al. (2021) sugere que a orientação humana modera a 

relação entre os apoios fornecidos no trabalho e o controlo que as pessoas têm sobre os 
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comportamentos de gestão das fronteiras entre o trabalho e a vida pessoal, uma vez que 

os supervisores desempenham um papel importante na capacidade dos trabalhadores de 

gerir os domínios do trabalho e da família, bem como as suas fronteiras (Clark, 2000). 

Podemos supor o mesmo para o coletivismo intra-grupal, uma vez que, de acordo com 

Kabasakal e Bodur (2004), estas duas dimensões estão relacionadas, sendo que quanto 

maiores as práticas de orientação humana de uma sociedade, maiores as práticas 

coletivistas, uma vez que o apoio social surge associado à promoção dos interesses 

coletivistas. Neste sentido propõe-se que a cultura modere a relação entre o suporte do 

chefe à relação trabalho-família e o controlo das fronteiras, sendo que quanto menores 

forem os níveis de orientação humana e coletivismo intra-grupal, mais forte a relação 

entre o FSSB e o controlo das fronteiras, uma vez que o suporte do chefe terá menos 

saliência em culturas com estas características. 

De acordo com os dados do projeto GLOBE (considerando que os valores variam 

entre 1 e 7), Portugal apresenta os seguintes valores - orientação humana (3.91) e 

coletivismo intra-grupal (5.51) (GLOBE, 2020). Relativamente ao Paquistão, de acordo 

com a aplicação da escala utilizada no projeto GLOBE num estudo de Nadeem e de Luque 

(2018), que contou com uma amostra de 152 participantes, o Paquistão apresenta os 

seguintes valores – orientação humana (4.11) e coletivismo intra-grupal (5.9). Desta 

forma, espera-se que a cultura tenha um papel moderador na relação entre o suporte do 

chefe à relação trabalho-família e o controlo das fronteiras, de forma que a relação seja 

mais forte para a amostra de Portugal, relativamente ao Paquistão, surgindo a última 

hipótese de investigação: 

Hipótese 3: A relação entre o suporte do chefe à relação trabalho-família e o 

controlo das fronteiras é moderada pela cultura, de tal forma que esta relação é 

significativamente mais forte para teletrabalhadores portugueses, quando comparada com 

teletrabalhadores paquistaneses. 

 

Método 

Procedimento  

 Relativamente ao procedimento da recolha de dados, este estudo foi divulgado 

pela área de Recursos Humanos de várias empresas no setor de serviços, quer em 
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Portugal, quer no Paquistão, que durante o primeiro confinamento passaram para o regime 

de teletrabalho a tempo inteiro. Foi também utilizado o método “bola de neve” para obter 

participantes para ambas as amostras. A participação no estudo foi voluntária, tendo sido 

garantido o anonimato dos participantes.  

 

Amostra  

 A amostra obtida é composta por 226 trabalhadores de diversas áreas em 

teletrabalho devido ao confinamento, sendo que destes trabalhadores 108 (47.8%) são 

portugueses e 118 (52.2%) são paquistaneses. A amostra é constituída por 55.3% de 

trabalhadores do sexo feminino (Portugal: 63%; Paquistão: 48.3%). Relativamente ao 

estado civil, a maioria dos trabalhadores são casados ou estão numa união estável (55.3% 

- Portugal: 49.1%; Paquistão: 61%) e 50% (Portugal: 41.7%; Paquistão: 57.6%) dos 

inquiridos têm filhos. Por fim, antes do confinamento, a maioria dos trabalhadores (64.6% 

- Portugal: 53.7%; Paquistão: 78%) nunca tinha estado em teletrabalho, 18.6% (Portugal: 

27.8%; Paquistão: 10.2%) trabalhavam 1 dia por semana a partir de casa, 8% (Portugal: 

10.2%; Paquistão: 5.9%) trabalhavam em casa 1 ou 2 dias por semana e 4.9% (Portugal: 

4.6%; Paquistão: 5.1%) estavam em teletrabalho durante toda a semana. 

 

Medidas  

Suporte do Chefe à Relação Trabalho-Família. Esta variável foi medida através 

da escala Family Supportive Supervisor Behaviors (FSSB; Hammer et al., 2009), 

originalmente com 14 itens. Neste estudo, foram apenas utilizados 8 itens (e.g., “O meu 

chefe/coordenador/responsável direto tem-se preocupado com o meu bem-estar” e 

“Tenho podido contar com o meu chefe/coordenador/responsável direto para me ajudar 

a resolver conflitos entre as minhas tarefas profissionais e pessoais/familiares”). Foi 

pedido aos participantes que avaliassem cada item numa escala de Likert de 1 (Discordo 

totalmente) a 5 (Concordo totalmente), sendo que pontuações elevadas nestas escalas 

indicariam níveis elevados de suporte do chefe. Esta variável apresentou um bom índice 

de consistência interna, tanto para a população portuguesa como para a paquistanesa (α = 

.94 e .91, respetivamente), superior ao limiar de .7 proposto por Nunnally (1978). 
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Satisfação com a Vida. Para medir esta variável foi utilizada a Satisfaction With 

Life Scale (SWLS; Diener et al., 1985). Esta escala foi adaptada e validada para a 

população portuguesa (Neto et al., 1990; Simões, 1992) e também utilizada no Paquistão 

(Naseem, 2018). A escala utilizada, de 5 itens (e.g., “De muitas formas (a minha vida) 

está próxima do meu ideal” e “Se pudesse viver a minha vida novamente, não mudaria 

quase nada”), apresentou um índice de consistência interna de .79 para a população 

portuguesa, e .80 para a população paquistanesa. Os participantes responderam através 

de uma escala de Likert de 7 pontos (1 = Discordo fortemente a 5 = Concordo 

fortemente). Desta forma, pontuações elevadas nestas escalas indicariam níveis elevados 

de satisfação com a vida. 

Controlo da Fronteira. Tendo por base o instrumento de medida de Kossek, et al. 

(2012) de gestão de fronteiras com 17 itens, foi utilizada a subescala de Controlo das 

Fronteiras, com 4 itens. Para este estudo foram utilizados apenas 3 itens, sendo exemplos: 

“Tenho controlado se sou capaz de manter o meu trabalho e vida pessoal/familiar 

separados” e “Tenho controlado como combino as atividades do meu trabalho e da 

minha vida pessoal/familiar ao longo do dia”. Foi pedido aos participantes que 

avaliassem cada item numa escala de Likert de 1 (Discordo fortemente) a 5 (Concordo 

fortemente). Assim, pontuações elevadas nestas escalas indicariam níveis elevados da 

perceção de controlo das fronteiras por parte dos indivíduos. Esta escala apresentou um 

índice de consistência interna de .81 para a população portuguesa e .74 para a população 

paquistanesa. 

Variáveis de controlo. Estudos anteriores sugerem que podem existir diferenças 

nos resultados dependendo do sexo dos participantes, relativamente ao suporte do chefe 

à relação trabalho-família (Huffman & Olson, 2017) e ao controlo das fronteiras (Straub 

et al. 2019). Neste sentido, de forma a evitar que os resultados tenham explicações 

alternativas, o sexo dos participantes foi controlado (tendo sido codificada numa variável 

categórica para efeitos estatísticos, em que 0 = Mulher; 1 = Homem). Para além disso, o 

facto de os trabalhadores terem ou não filhos pode também modificar os resultados, tanto 

ao nível do suporte do chefe à relação trabalho-família (Hammer et al., 2009), como ao 

nível do controlo das fronteiras (Mellner et al., 2014).  

Todas as escalas que ainda não tenham tido uma utilização prévia em Portugal, 

foram traduzidas para a presente investigação, utilizando o método de Brislin (1980). 
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Análise de Dados 

 Para realizar a análise de dados, foram utilizados os programas IBM Statistical 

Package for the Social Sciences (SPSS 26.0), SPSS Analysis of Moment Structures 

(AMOS 26.0) e a ferramenta computacional Process (Hayes, 2012). 

Em primeiro lugar foi realizada a análise fatorial confirmatória, utilizando o 

AMOS 26.0, no sentido de testar a adequação do modelo de medida teórico com as três 

variáveis latentes, i.e., o modelo que relaciona as variáveis suporte do chefe à relação 

trabalho-família, satisfação com a vida e controlo das fronteiras. Neste sentido, 

analisaram-se os índices de ajustamento. De acordo com Byrne (2016), o modelo 

apresenta um bom ajustamento quando os índices de Incremental Fit Index (IFI), de 

Tucker–Lewis Index (TLI) e de Comparative Fit Index (CFI) são iguais ou superiores a 

.90, o índice de Root Mean Squared Error of Approximation (RMSEA) é igual ou inferior 

a .08 e o índice de Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) é igual ou inferior 

a .05, sendo que alguns autores aceitam que seja igual ou inferior a .08 (e.g., Hu & Bentler, 

1999). Com o objetivo de verificar que não ocorreu um erro de método comum, i.e., que 

os resultados derivam do facto das variáveis terem sido medidas recorrendo ao mesmo 

método, o modelo teórico foi comparado com o modelo de um fator, que relaciona todas 

as variáveis observadas com apenas uma variável latente. Tal foi realizado através da 

comparação dos índices de ajustamento dos dois modelos, bem como as diferenças de 

Qui-Quadrado (χ2). 

 Posto isto, realizou-se a análise descritiva dos instrumentos de medida e a amostra 

foi caracterizada relativamente ao sexo, estado civil, número de filhos, idade dos filhos e 

experiência em teletrabalho. De seguida, calcularam-se as medidas de tendência central e 

de dispersão e os índices de consistência interna (i.e., alfa de Cronbach) para as variáveis 

em estudo, bem como as correlações de Pearson entre todas as variáveis. Por fim, 

realizou-se o teste de hipóteses, recorrendo à ferramenta do SPSS Process, onde se 

analisaram a mediação e moderação propostas neste estudo. Desta forma, foi possível 

identificar o tamanho, direção e significância estatística dos efeitos de mediação do 

controlo das fronteiras e de moderação da cultura na relação entre o suporte do chefe à 

relação trabalho-família e a satisfação com a vida. 
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Resultados 

Análise Fatorial Confirmatória 

 Através da utilização do programa AMOS, procedeu-se à análise fatorial 

confirmatória, de forma a testar a validade do modelo. O modelo de medida teórico 

engloba as variáveis latentes suporte do chefe à relação trabalho-família, satisfação com 

a vida e controlo da fronteira. Para todos os índices de ajustamento analisados, o modelo 

teórico mostrou-se adequado tanto para a amostra portuguesa (χ2(116) = 174.28, p < .001; 

IFI = .94; TLI = .93; CFI = .94; RMSEA = .07; SRMR = .07), como para a paquistanesa 

(χ2(98) = 162.35, p < .001; IFI = .93; TLI = .91; CFI = .93; RMSEA = .08; SRMR = .08). 

Ao confrontar o modelo teórico com o modelo de um fator, de modo a descartar a 

ocorrência do erro de método comum, verificou-se que os índices de ajustamento do 

modelo de um fator não revelaram um bom ajustamento. Os índices de ajustamento foram 

relativamente inferiores e abaixo do limiar no modelo de medida de um fator para a 

amostra de Portugal (IFI = .67; TLI = .61; CFI = .66; RMSEA = .16; SRMR = .16) e do 

Paquistão (IFI = .69; TLI = .62; CFI = .68; RMSEA = .16; SRMR = .14), relativamente 

ao modelo de medida teórico. Para além disso, o qui-quadrado do modelo de um fator 

revelou-se significativamente mais elevado (χ2(119) = 451.99, p < .001), sendo a 

diferença entre os dois modelos significativa (Δχ2(3) = 277.70, p < .001), para a amostra 

portuguesa. O mesmo verificou-se para a amostra paquistanesa (χ2(101) = 383.96, p < 

.001), sendo a diferença entre os dois modelos também significativa (Δχ2(3) =221.61, p 

< .001). Tendo isto em conta, pode assumir-se que os dados são melhor explicados quando 

as variáveis latentes são analisadas como construtos distintos e que, por isso, o modelo 

de medida teórico é mais adequado para a análise dos dados. 

 

Valores Médios, Desvio-Padrão e Correlações Entre as variáveis em Estudo 

Através do quadro 1 é possível observar a Média e o Desvio Padrão (DP) para 

cada variável em estudo. Relativamente ao suporte do chefe à relação trabalho-família, 

as respostas dos trabalhadores parecem indicar que o mesmo é moderado, tanto para os 

portugueses (M = 3.36, DP = .82) como para os paquistaneses (M = 3.08, DP = .83), 

sendo que o 3 equivale a não concordo nem discordo. No que diz respeito ao controlo das 

fronteiras, os trabalhadores parecem ter uma perceção moderada de controlo, uma vez 
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que as respostas se situam perto de não concordo nem discordo, em Portugal (M = 3.47, 

DP = .82) e no Paquistão (M = 3.11, DP = .91). Por fim, os trabalhadores parecem ter 

uma perceção moderada da satisfação com a vida, na amostra portuguesa (M = 3.49, DP 

= .66) e também na paquistanesa (M = 3.38, DP = .73), visto que 3 equivale a não 

concordo nem discordo.  

 

Quadro 1  

Média, Desvio-Padrão (DP) e Correlações 

 Portugal Paquistão 

 Média DP R Média DP R 

   1. 2. 3. 4.   1. 2. 3. 4. 

             

1. Sexo - -     - -     

2. Tem 

filhos 

- - -.29**    - - .20*    

3. Suporte 3.36 .82 .08 .09   3.08 .83 -.11 .05   

4. Controlo 3.47 .82 .11 .08 .08  3.11 .91 .03 .01 .33**  

5. Satisfação 3.49 .66 .11 -.18 .10 .19* 3.38 .73 -.14 -.17 .33** .17 
Nota: N = 226. Variável dummy (0 = mulher e 1 = homem). * ρ<.05 (2-tailed); ** ρ<.001 (2-tailed). 

Suporte = Suporte do Chefe à Relação Trabalho-Família; Controlo = Controlo das Fronteiras; Satisfação 

= Satisfação com a Vida. 

 

Analisando a matriz de correlações (Quadro 1), é possível observar que apenas a 

satisfação com a vida e o controlo das fronteiras se relacionam positiva e 

significativamente entre si (r = .19, p < .05), para os trabalhadores portugueses. No caso 

dos trabalhadores paquistaneses, o suporte do chefe à relação trabalho-família está 

relacionado significativamente com o controlo das fronteiras e a satisfação com a vida (p 

< .001). Especificamente, o controlo das fronteiras está relacionado positivamente com o 

suporte do chefe à relação trabalho-família (r = .33, p < .001) e a satisfação com a vida 

está relacionada positivamente com o suporte do chefe à relação trabalho-família (r = .33, 

p < .001). Para além disso, as variáveis de controlo, sexo e ter filhos, não se relacionaram 

com nenhuma das variáveis, tanto na amostra portuguesa, como na paquistanesa. Através 

desta análise preliminar, podemos assumir que para os trabalhadores portugueses, quanto 

maior o controlo das fronteiras, maior a satisfação com a vida. Relativamente aos 

trabalhadores paquistaneses, quanto maior o suporte do chefe à relação trabalho-família, 

maior o controlo das fronteiras e a satisfação com a vida. 



18 
 

Teste de Hipóteses  

Para a realização do teste de hipóteses foi utilizado o modelo 7 do Process (Hayes, 

2012), ferramenta computacional do SPSS 26.0, que testa um modelo de moderação 

mediada. Foi ainda utilizado o método de bootstrapping (5000), um método não 

paramétrico baseado na reamostragem, que é repetida múltiplas vezes, e que permite 

estimar a distribuição da amostra relativamente aos efeitos diretos e indiretos (Bollen & 

Stine, 1990). 

A primeira hipótese deste estudo propunha a existência de um efeito direto entre 

o suporte do chefe à relação trabalho-família e o controlo das fronteiras. Como é possível 

verificar através do Quadro 2, esta hipótese foi suportada, uma vez que a relação é 

significativa (B = .37, p < .001). Desta forma, podemos dizer que para esta amostra, de 

indivíduos em teletrabalho, quando existe suporte do chefe à relação trabalho-família 

também existe mais perceção de controlo das fronteiras. 

 

Quadro 2 

Análise de Efeito, Mediação e Moderação das Variáveis em Estudo 

 Controlo (R² =.34; p < .0001)  Satisfação (R² =.34; p < .0000) 

B SE T p B SE t p 

Suporte .37 .09 3.95 .0001  .17 .05 3.19 .0016 

Controlo - - - -  .12 .05 2.40 .0170 

Cultura 1.32 .45 2.90 .0040  - - - - 

Suporte*Cultura 

(Paq.) 
.37 .09 3.95 .0001 

 - - - - 

Suporte*Cultura 

(Pt.) 
.06 .10 .56 .58 

 - - - - 

Nota: N = 226. B = coeficiente de regressão não-estandardizado. Suporte = Suporte do Chefe à Relação 

Trabalho-Família; Controlo = Controlo das Fronteiras; Satisfação = Satisfação com a Vida; Paq. = 

Paquistão; Pt. = Portugal. 

 

Em relação à segunda hipótese, esta admitia a existência de um efeito mediador 

do controlo das fronteiras na relação entre o suporte do chefe à relação trabalho-família e 

a satisfação com a vida. No Quadro 3 é possível observar os efeitos indiretos entre o 

suporte do chefe à relação trabalho-família e a satisfação com a vida, bem como os 

intervalos de confiança (IC). Uma vez que o zero não se encontra compreendido entre o 

valor mínimo e máximo, podemos admitir com 95% de confiança, que o efeito indireto 
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do suporte do chefe na satisfação com a vida, no caso dos trabalhadores do Paquistão é 

diferente de zero (B = .05, IC = [.00, .10]). Tal não se verifica no caso dos trabalhadores 

portugueses (B = .01. IC = [-.03, .04]). É ainda importante referir que o efeito direto entre 

o suporte do chefe à relação trabalho-família e a satisfação com a vida é significativo (B 

= .17, p = .0016). Desta forma, existe mediação parcial do controlo das fronteiras, sendo 

que é apenas significativa no caso do Paquistão. Podemos assim dizer que a hipótese 2 

foi parcialmente suportada. 

 

Quadro 3 

Análise dos efeitos indiretos condicionais do suporte do chefe à relação trabalho-

família na satisfação com a vida 

Mediador 

(Controlo das 

Fronteiras) 

Satisfação com a vida 

B Boot SE 
IC (95%, bias-corrected 

bootstrap)  

Paquistão .05 .02 [.00, .10] 

Portugal .01 .02 [-.03, .04] 
Nota: IC = Intervalo de Confiança. 

 

Por fim, relativamente à moderação, obtiveram-se resultados diferentes para 

Portugal e o Paquistão, verificando-se um efeito significativo entre a cultura e o suporte 

do chefe à relação trabalho-família no controlo das fronteiras para a cultura paquistanesa 

(B = .37, p = .0001), mas não significativo no caso da cultura portuguesa (B = .06, p = 

.58).  Através da Figura 1 é possível observar o gráfico representativo da interação 

significativa. 

Através da Figura 1, pode verificar-se que o controlo das fronteiras é mais elevado 

quando existe um nível mais elevado de suporte do chefe à relação trabalho-família, no 

caso da cultura paquistanesa. No entanto, não se verifica o mesmo para a cultura 

portuguesa, sendo que o controlo das fronteiras se mantém praticamente igual, 

independentemente do nível de suporte do chefe. Assim, a cultura paquistanesa parece 

aumentar o impacto do suporte do chefe à relação trabalho-família, uma vez que quando 

o suporte do chefe é elevado, o valor de controlo das fronteiras é significativamente mais 

elevado. Podemos então inferir, através deste efeito positivo, que a cultura paquistanesa 

fortalece a relação entre o suporte do chefe à relação trabalho-família e o controlo das 

fronteiras, sendo que esta relação não depende tanto da cultura para os trabalhadores 
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portugueses. Assim, não estamos perante uma moderação da mediação, uma vez que o 

valor do index não é significativo (B = -.04, IC = [-.10, .00]), mas sim uma moderação da 

cultura na relação entre o suporte do chefe à relação trabalho-família e o controlo das 

fronteiras (variável mediadora), no caso do Paquistão. Neste sentido, a hipótese 3 não foi 

suportada. 

 

 

Discussão 

O presente estudo analisou a relação entre o suporte do chefe à relação trabalho-

família e a satisfação com a vida em indivíduos em teletrabalho durante o confinamento, 

devido à pandemia. Tal como esperado, os resultados sugerem que o controlo das 

fronteiras pode ser considerado um fator importante para explicar esta relação, 

verificando-se, no entanto, apenas no caso dos trabalhadores paquistaneses. Para além 

disso, outro aspeto importante deste estudo é o papel moderador da cultura na relação 

entre o suporte do chefe à relação trabalho-família e o controlo das fronteiras. Os 

resultados obtidos contribuem para a literatura, pois permitem uma melhor compreensão 

do papel do controlo das fronteiras no contexto organizacional, particularmente em 

regime de teletrabalho, e da sua relação com variáveis como o suporte do chefe à relação 
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Figura 1 - Gráfico representativo da interação entre o suporte do chefe à 

relação trabalho-família e a cultura, e o seu efeito no controlo das 

fronteiras 
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trabalho-família, satisfação com a vida e cultura, recorrendo à Teoria da Conservação dos 

Recursos - COR (Hobfoll, 1989). 

O suporte do chefe à relação trabalho-família revelou uma relação direta com a 

perceção de controlo das fronteiras. Neste sentido, este resultado vai de encontro a estudos 

anteriores (e.g., Thompson e Prottas, 2006; Thomas & Ganster, 1995; Hammer et al., 

2011), que admitem que o suporte do supervisor está relacionado de forma positiva com 

o controlo das fronteiras, sugerindo que a utilização de um recurso (suporte do supervisor) 

irá aumentar a utilização de outro (controlo das fronteiras), contribuindo, assim, para 

diminuir as consequências negativas associadas à gestão das fronteiras entre o trabalho e 

a vida pessoal. 

Relativamente ao papel mediador do controlo das fronteiras, os resultados 

sugerem uma mediação significativa entre o suporte do chefe à relação trabalho-família 

e a satisfação com a vida, o que vai de encontro à ideia de que tanto o suporte do chefe à 

relação trabalho-família como o controlo das fronteiras são considerados recursos que 

contribuem para o bem-estar dos indivíduos, sendo que alterações num recurso afetam o 

acesso ao outro recurso (Hobfoll & Schumm, 2009) e que, por isso, os benefícios do 

suporte do chefe na satisfação com a vida dos colaboradores, podem ser potenciados pela 

perceção de controlo das fronteiras. No entanto, esta mediação parece ser apenas parcial, 

uma vez que se verifica um efeito direto significativo na relação entre o suporte do chefe 

à relação trabalho-família e a satisfação com a vida, tal como demonstrado por estudos 

anteriores (e.g. Straub, 2012; Shi et al., 2019). Para além disso, a mediação verificou-se 

apenas para os trabalhadores paquistaneses, o que parece indicar que o controlo das 

fronteiras não é tão importante para explicar o impacto do suporte do chefe na satisfação 

com a vida dos trabalhadores portugueses. Uma possível explicação pode prender-se com 

o facto dos indivíduos poderem percecionar a organização onde trabalham como tendo 

uma cultura “amiga da família”, estando por isso, a satisfação com a vida apenas 

dependente do suporte do chefe à relação trabalho-família, e não tanto dependente da 

forma como cada um controla as fronteiras entre o trabalho e a família, uma vez que o 

suporte do chefe surge como um recurso mais saliente. Tal pode ocorrer, pois a perceção 

de suporte à família por parte da organização e os comportamentos de suporte do chefe à 

relação trabalho-família encontram-se relacionados e têm sido destacados como 

antecedentes fundamentais à conciliação trabalho-família (Mills et al., 2014). Neste 
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sentido, é possível que os trabalhadores portugueses possuam outros recursos que estão 

mais dependentes do suporte do chefe à relação trabalho-família. 

A existência de um efeito moderador da cultura do Paquistão na relação entre o 

suporte do chefe à relação trabalho-família e o controlo das fronteiras vai de encontro à 

ideia de Beham et al. (2021), de que a orientação humana modera a relação entre os apoios 

fornecidos no trabalho e o controlo que os indivíduos têm na gestão das fronteiras entre 

o trabalho e a vida pessoal. No entanto, os resultados obtidos não foram de encontro ao 

esperado, uma vez que a hipótese de investigação propunha que a relação seria mais forte 

para Portugal. O facto dos trabalhadores paquistaneses só apresentarem controlo das 

fonteiras quando têm suporte do chefe à relação trabalho-família, pode dever-se ao facto 

de que nesta cultura é esperado que o foco dos colaboradores seja o trabalho, existindo a 

ideia de que o “bom trabalhador” é aquele que se concentra apenas no trabalho e trabalha 

muito tempo, acabando por não ter uma vida pessoal/familiar. Na verdade, nas empresas 

paquistanesas, é comum as cargas de trabalho serem muito elevadas, levando a que os 

indivíduos trabalhem muitas horas (Syed et al., 2015), o que pode fazer com que os 

indivíduos dediquem pouco tempo à família, não consigam gerir as exigências das duas 

dimensões, e não tenham controlo sobre as suas fronteiras. Para além disso, a maioria das 

empresas no Paquistão não oferecem benefícios orientados para a família (Syed et al., 

2015), o que pode fazer com que estes dependam mais do suporte do chefe para controlar 

as fronteiras entre o trabalho e a vida pessoal. Por outro lado, de acordo com Khilji (2004), 

o aumento significativo da globalização no Paquistão, fez com que surgissem mudanças 

importantes nos valores adotados pelos funcionários, sendo que, por exemplo, 

antigamente a comunicação entre funcionários e supervisores era geralmente mínima e a 

estrutura organizacional era centralizada e não responsiva às necessidades dos 

funcionários. No entanto, as organizações paquistanesas estão a começar a adotar uma 

postura mais acessível, reduzindo a distância às figuras de autoridade (Khilji, 2004). Esta 

transição pode explicar a razão pela qual, nesta amostra, a relação entre o suporte do chefe 

à relação trabalho-família e o controlo é fortalecida pela cultura paquistanesa. 

Para além disto, um fator de grande importância nesta amostra é o facto dos 

trabalhadores se encontrarem em teletrabalho devido ao confinamento. Desta forma, o 

distanciamento decorrente da necessidade de permanecer em trabalho remoto, pode ter 

feito com que a distância às figuras de mais poder na organização, nomeadamente os 

supervisores, fosse reduzida, no caso dos trabalhadores paquistaneses e, assim, os 



23 
 

trabalhadores terem valorizado mais quando o suporte do chefe estava presente. Para além 

disso, a situação de pandemia pode ter levado a uma maior vulnerabilidade, que também 

pode ter contribuindo para a dissolução das barreiras existentes entre os supervisores e os 

trabalhadores, ao contrário do esperado. 

Por outro lado, para os trabalhadores portugueses o controlo das fronteiras pode 

não depender do suporte do chefe à relação trabalho-família. Tal pode significar que 

existe a ideia de que o controlo das fronteiras depende apenas dos próprios. De acordo 

com Guerreiro e Abrantes (2007), os jovens portugueses adaptam-se às condições que 

lhes são oferecidas, independentemente das suas necessidades. Assim, apesar de muitos 

reconhecem que as suas condições de trabalho (e.g., insegurança e horário prolongado), 

são dificilmente conciliáveis com a vida pessoal, assumem que esse é um problema do 

foro pessoal, i.e., que têm de encontrar estratégias que permitam gerir os dois domínios 

da melhor forma possível, e que não deve ser uma preocupação dos empregadores. Tal 

pode significar que, como os portugueses pensam que é sua obrigação controlar as 

fronteiras entre o trabalho e a família e que a organização não apresenta nenhum papel 

nesse aspeto, o apoio do chefe não vai ter muito impacto no controlo das mesmas.  

 

Limitações e Sugestões para Estudos Futuros 

A presente investigação apresenta algumas limitações. Em primeiro lugar, o facto 

do estudo ser transversal, apenas nos fornece informação sobre a natureza positiva ou 

negativa entre as variáveis e a sua significância estatística, não necessariamente a 

existência de uma relação causal entre as mesmas. Para tal ser possível de analisar seria 

necessário realizar um estudo longitudinal. Para além disso, poderia ter sido interessante 

ter recolhido dados no início e no final do período de confinamento, de forma a 

compreender se existiram alterações nos dois países, nomeadamente em relação ao apoio 

do chefe e ao controlo das fronteiras. Outra limitação está relacionada com o facto de a 

recolha dos dados ter sido realizada através de um questionário que avaliava a perceção 

das pessoas. Desta forma, os dados obtidos são subjetivos e podem estar sujeitos a vieses 

e a desejabilidade social, apesar de ter sido garantido o anonimato, podendo por isso não 

corresponder á realidade. De forma a colmatar esta limitação poderiam ser utilizadas 

várias fontes, de forma a poder ser feita uma comparação e obter um melhor entendimento 

da realidade estudada. Por outro lado, a amostra recolhida (N = 226) é bastante reduzida, 
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por isso não é possível generalizar os resultados. Para além disso, esta amostra é composta 

exclusivamente por indivíduos em teletrabalho devido ao confinamento e seria, por isso, 

interessante em estudos futuros realizar um estudo que envolvesse outras condições (por 

exemplo, indivíduos que trabalham em regime presencial, ou em teletrabalho em 

condições normais), de forma a comparar os resultados. 

Para além disso, outra limitação deste estudo prende-se com o facto de as 

diferenças culturais entre Portugal e o Paquistão não serem muito acentuadas. Neste 

sentido, poderia ser interessante realizar um estudo com países com valores culturais mais 

contrastantes. Por outro lado, os valores utilizados para as dimensões utilizadas para 

justificar as diferenças culturais entre Portugal e Paquistão, i.e., orientação humana e 

coletivismo intra-grupal, podem não corresponder à realidade especifica dos indivíduos 

que participaram no estudo. Para tal, poderiam ser incluídas nos questionários perguntas 

relativas a estas dimensões, de forma a obter dados mais fiéis, sendo para isso necessário 

uma amostra muito diversificada. Outra limitação deste estudo prende-se com o facto de 

não ter sido feita uma distinção entre indivíduos que já tinham trabalhado anteriormente 

em regime de teletrabalho, e indivíduos que apenas adotaram este modo de trabalho 

devido à obrigatoriedade do trabalho remoto, decorrente da pandemia. Neste sentido, 

seria interessante em estudos futuros, perceber o impacto que esse aspeto poderá ter tido 

no suporte do chefe à relação trabalho-família e no controlo das fronteiras. 

 

Implicações Práticas 

Apesar das limitações anteriormente referidas, podem destacar-se neste estudo, 

algumas implicações práticas que os resultados obtidos podem ter no contexto 

organizacional. 

 O presente estudo confirma o importante papel do suporte do chefe à relação 

trabalho-família e do controlo das fronteiras para a satisfação dos indivíduos, 

nomeadamente em regime de teletrabalho. Em primeiro lugar, o efeito direto do suporte 

do chefe à relação trabalho-família no controlo das fronteiras, salienta a importância de 

os supervisores terem em conta as necessidades e exigências dos colaboradores fora do 

local de trabalho, principalmente em regime de teletrabalho, onde estas podem ser mais 

dificilmente identificadas se não existir uma comunicação eficaz. Para tal, como sugerido 

por Perrigino e Raveendhran (2020), os supervisores devem identificar as necessidades e 
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preferências dos seus colaboradores, de forma a trabalhar com eles no sentido de ajustar 

as fronteiras temporais e psicológicas entre o trabalho e a vida pessoal, tendo em conta as 

suas diferenças. 

 Por outro lado, o papel mediador do controlo das fronteiras destaca a importância 

de implementar práticas que garantam maior controlo das fronteiras para todos os 

colaboradores, não sendo forçada uma estratégia de gestão de fronteiras especifica, uma 

vez que os colaboradores vão sentir maior bem-estar se forem livres de controlar as suas 

próprias fronteiras entre o trabalho e a família, por oposição a uma resposta à pressão do 

supervisor (Piszczek, 2017). Para além disso, esta investigação destaca a importância de 

treinar os supervisores na utilização de comportamentos de apoio à relação trabalho-

família, uma vez que estes podem ser essenciais para o controlo das fronteiras por parte 

dos colaboradores. Neste sentido, Mills et al. (2014) referem que a simples existência de 

formação, é capaz de promover um clima positivo de trabalho-família, mesmo antes de 

as técnicas aprendidas serem transferidas, na prática, para o trabalho. 

 Ainda, o presente estudo também evidencia que é preciso ter em conta fatores 

contextuais, nomeadamente a cultura, quando falamos de controlo das fronteiras, de 

forma a compreender a sua importância como um recurso útil para os trabalhadores, visto 

que as fronteiras entre o trabalho e a vida pessoal são construídas e interpretadas de acordo 

com a cultura, acabando por ter um impacto nas práticas organizacionais da relação 

trabalho-família (Piszczek & Berg, 2014). 

 Especialmente devido à maior prevalência do teletrabalho, despoletado pela 

pandemia, e que implica uma maior distância entre os colaboradores e supervisores, é 

importante que as organizações apostem na promoção do bem-estar e satisfação dos seus 

trabalhadores, recorrendo às práticas sugeridas. 
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