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Resumo

A forma como as transformacdes recentes no panorama mundial do trabalho tém impactado a
conciliacdo entre a vida profissional e pessoal tem sido objeto de interesse crescente,
especialmente em tempos de pos-pandemia. Neste contexto, este estudo propde-se analisar as
respostas recolhidas por um inquérito realizado a 1451 trabalhadores de uma empresa de
telecomunicacgdes em Portugal, com o objetivo de compreender a relacdo entre a percegédo do
suporte organizacional e a satisfacdo geral com a vida, considerando o papel mediador do
conflito trabalho-familia. Os resultados evidenciam uma relacdo significativa e positiva entre
a percecdo do suporte organizacional e a satisfacdo geral com a vida, confirmando o efeito
mediador do conflito trabalho-familia. Este estudo destaca, assim, a necessidade de investir no
suporte organizacional para diminuir o conflito trabalho-familia e, consequentemente, o bem-

estar dos colaboradores, com implicacdes positivas nas organizagoes.

Palavras-chave: percecdo de suporte organizacional; conflito trabalho-familia; satisfacdo

geral com a vida.

Abstract

The way in which recent transformations in the global work panorama have impacted the
reconciliation between work and personal life has been the object of growing interest,
especially in post-pandemic times. In this context, this study aims at analysing the answers
collected from a survey previously conducted to 1451 employees of a telecommunications
company in Portugal, with the purpose of understanding the relationship between perceived
organizational support and satisfaction with life, considering the mediating role of work-family
conflict. The results show a significant and positive relationship between perceived
organizational support and satisfaction with life, confirming the mediating effect of work-
family conflict. This study thus highlights the need to invest in new approaches to improve this
perception and, consequently, the well-being of employees, with positive implications for

organizations.

Keywords: perceived organizational support; work-family conflict; satisfaction with life.



Introducéao

A pandemia da COVID-19 introduziu um conjunto Unico de circunstancias que
reformularam a forma como as pessoas encaram a dinamica do trabalho e da familia. Com a
subita transicdo para o trabalho remoto e o esbatimento das fronteiras entre a vida profissional
e a vida pessoal, os individuos viveram conflitos trabalho-familia mais intensos do que nunca
Elahi & Fernandez (2022). A pandemia realgou a importancia deste conflito, levando os
investigadores a aprofundar a sua natureza multifacetada, as suas consequéncias e 0s potenciais
fatores de atenuacao (Vyas, 2022). O conflito trabalho-familia [CTF] refere-se as dificuldades
que os individuos enfrentam quando tentam equilibrar as exigéncias e responsabilidades do
trabalho e dos papéis familiares. Engloba tanto o conflito baseado no tempo (quando a
quantidade de tempo dedicada a um dominio interfere com o outro) como o conflito baseado
na tensdo (quando o stresse experimentado num dominio se repercute no outro) (Greenhaus &
Powell, 2006). E fundamental compreender as complexidades e as implicacdes do CTF, uma
vez que este ndo s6 afeta a vida pessoal dos individuos, como também tem efeitos de grande
alcance nas organizacdes, na sociedade e na produtividade global.

Neste contexto, surge a preméncia do suporte organizacional. Este termo refere-se ao
grau com que as organizacGes oferecem politicas, praticas e recursos que ajudam o0s
funcionarios a equilibrar as suas responsabilidades de trabalho e de familia (Rhodes &
Eisenberg, 2002). Quando as organizagdes oferecem suporte para o equilibrio entre trabalho e
familia, os colaboradores adquirem acesso a recursos adicionais que podem auxilia-los a gerir
o trabalho e a vida pessoal. Isso pode incluir desde a flexibilidade no horéario de trabalho até ao
apoio para cuidados com criangas e idosos, e programas de bem-estar para promover a saude
mental e fisica (Clark & Mills, 2012; Rhodes & Eisenberg, 2002; Hill et al., 2008).

Para alguns profissionais e organizacgdes, a implementacdo de medidas como suporte
infantil e trabalho flexivel sdo consideradas importantes para atenuar o CTF. A implementacdo
de praticas de trabalho flexivel e suporte infantil podem aumentar a probabilidade de que alguns
dos profissionais permane¢cam na mesma organizagao por um periodo mais longo, se tornem
mais produtivos e se sintam mais satisfeitos com a vida (Boyar & Mosley, 2007). A motivacao
dos empregadores para a implementacdo dessas praticas baseia-se na premissa de que
alcancardo uma vantagem competitiva, tornando-se empresas mais atrativas e capazes de reter
os profissionais mais dedicados (Casper & Buffardi, 2004; Moshavi & Koch, 2005). Além
disso, as organizagfes procuram potenciar comportamentos e atitudes desejaveis para uma

maior produtividade dos colaboradores, mostrando que se preocupam com eles. Isso pode ser
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evidenciado na literatura, em estudos que demonstram que a implementacdo de medidas de
equilibrio trabalho-familia pode levar a reducdo do absentismo e ao aumento do compromisso
organizacional (Hill et al., 2008; Casper & Buffardi, 2004; Thompson, Beauvais & Lyness,
1999; Behson, 2005).

Quando uma organizacdo nao oferece ao seu trabalhador medidas suficientes para
atenuar o CTF surgem problemas a varios niveis que afetam ndo sé o trabalhador, como
também a sua familia e a organizacdo. N&o raro, trabalhadores afetados pelo CTF apresentam
sintomas de diminuicao da satde fisica e mental, tais como fadiga, stresse, ansiedade, apatia e
sintomas depressivos (Greenhaus et al., 1985; De Oliveira et al., 2013). Tal resulta num
prejuizo para a organizacdo, uma vez que promove entre outros aspetos, o absentismo, o
aumento da rotatividade dos trabalhadores, e a diminui¢do da qualidade do trabalho realizado
(Nohe, 2013).

Considerando o contexto de uma empresa de telecomunicac@es, este estudo procura
compreender o CTF através da Otica da Teoria da Conservacao de Recursos (Hobfoll, 1989),
que postula que o CTF é uma consequéncia de recursos limitados. O estudo investiga também
a percecao do suporte organizacional como um possivel recurso para aliviar o CTF (Clark &
Mills, 2012). Adicionalmente, esta investigacdo examina a relacdo inversa entre o CTF e a
satisfacdo geral com a vida, indo de encontro a estudos recentes que estabeleceram uma
associacao negativa entre o CTF e a satisfacdo geral com a vida em vérios contextos culturais
e ocupacionais (Kim et al., 2019; Mauno & Ruokolainen 2006; Nohe et al., 2020).

O objetivo desta investigacao vai para além da identificacdo e exploracdo das relacdes
entre as trés variaveis (suporte organizacional, CTF e satisfacdo geral com a vida), visando
também elucidar o seu papel mediador. Compreender a interacdo entre estas variaveis no
ambiente de trabalho é de extrema importancia, uma vez que contribui para o corpo de literatura
existente e fornece informagdes valiosas para as novas maneiras de pensar e atuar dentro das
organizacOes, em particular do setor das telecomunicagdes. Os resultados tém o potencial de
informar as politicas e intervencgdes organizacionais destinadas a melhorar a satisfacdo dos

trabalhadores e a alcancar um equilibrio entre as exigéncias do trabalho e da familia.



Enquadramento tedrico
A Relacéo Negativa entre a Percecdo do Suporte Organizacional e a CTF

O CTF é uma realidade para muitos colaboradores e pode ser causada por uma miriade
de motivos. Segundo Greenhaus & Powell (1985), o CTF refere-se a uma forma de conflito de
maltiplos papéis em que esferas como o trabalho e a familia ndo sdo compativeis em alguma
das suas caracteristicas, ou seja, a participacdo na atribuicdo trabalho (familia) é realizada de
forma mais complexa por conta da participacdo da familia (trabalho). Nesse aspeto, a literatura
apresenta os trés principais motivos que englobam o conflito entre trabalho e familia, sendo
esses: o conflito baseado no tempo, o conflito baseado na tenséo, e, por fim, o conflito baseado
no comportamento (Greenhaus & Powell, 1985).

Investigacdes anteriores tém identificado varios antecedentes desse conflito, incluindo
caracteristicas individuais, culturais, familiares e organizacionais (Yucel, 2017). No que diz
respeito ao aspeto tempo, o conflito ocorre quando o tempo dedicado a um papel interfere nas
expectativas do outro papel ou quando preocupacOes de um papel interferem no tempo
dedicado a outro. O nimero de horas de trabalho por semana, a frequéncia de horas extras e a
inflexibilidade nos horarios de trabalho sdo exemplos de CTF relacionados com o tempo. Por
outro lado, a tensdo é gerada quando a atuacdo num papel afeta negativamente o desempenho
noutro papel, causando stresse e outros sintomas fisicos e psicolégicos. As ambiguidades no
papel profissional, baixo apoio social e requisitos fisicos e psicolégicos do trabalho séo fatores
que aumentam o CTF relacionado com a tensdo. Finalmente, a fonte de conflito referente ao
comportamento ocorre quando ha incompatibilidade entre 0os comportamentos exigidos nos
dois papéis diferentes (Byron, 2005).

O suporte organizacional tem sido identificado como antecedente do CTF, pois refere-
se ao grau com que as organizagdes oferecem politicas, praticas e recursos que ajudam 0s
funcionarios a equilibrar as suas responsabilidades de trabalho e familia. O suporte
organizacional traduz-se, por exemplo, na flexibilidade no horéario de trabalho, em programas
de licenca parental remunerada, na assisténcia infantil subsidiada e noutras politicas
relacionadas com o equilibrio trabalho-familia (Rhodes & Eisenberg, 2002).

E importante, no entanto, salientar que a percecdo do suporte organizacional esta
relacionada as crencas dos colaboradores em relacdo a valorizacdo de suas contribuicdes pela
organizacdo, bem como ao cuidado com 0 seu bem-estar e apoio ao desempenho das suas
funcGes e em situagdes stressantes (Krishnan & Mary, 2012; Thompson, Beauvais, & Lyness,
1999; Rhoades & Eisenberger, 2002). Sendo assim, o suporte organizacional percebido reflete
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a percecdo geral dos individuos, estando diretamente relacionada com as préaticas da empresa,
como as politicas de conciliacdo entre trabalho e familia.

Estudos indicam que os colaboradores que tém uma menor percecdo do suporte
organizacional tendem a apresentar um maior CTF (Byron, 2005; Casper et al., 2002), e os que
tem uma maior percecao de suporte organizacional tendem a apresentar um menor CTF (Frone,
Russell & Barnes, 1996). Quanto mais um colaborador sentir apoio, valorizacéo e preocupacao
com o seu bem-estar, menor serd o conflito entre as esferas familiar e profissional. Isto ocorre
porque as politicas e praticas de suporte organizacional proporcionam aos funcionarios mais
controlo sobre seu tempo, e maior capacidade de lidar com as responsabilidades de trabalho e
familia. Uma atmosfera laboral que valoriza o equilibrio trabalho-familia também pode atenuar
a pressdo social e o estigma em torno das responsabilidades familiares, contribuindo para a
mitigacdo do CTF. A meta-analise de LaPierre et al. (2018) sublinha também que o suporte
organizacional esta positivamente relacionado a reducdo do CTF. Também de acordo com a
meta-analise de Kossek et al. (2011), os trabalhadores que percecionam altos niveis de suporte
organizacional relatam menor CTF e maior satisfacdo no trabalho, resultando em emocoes
positivas e melhor qualidade de vida. O CTF tem sido associado a uma menor satisfagéo geral
com a vida (Aryee et al., 1999; Kossek & Ozeki, 1998; Greenhaus et al., 2003). O suporte
organizacional emerge, assim, como um antecedente crucial do CFT.

Dentro deste contexto, a Teoria da Conservacdo de Recursos (usualmente designada
pela sigla inglesa COR, Conservation of Resources) destaca-se particularmente na explicacao
da relacdo entre a percecdo do suporte organizacional e o CTF. De acordo com esta teoria, 0s
individuos estdo motivados para reter, proteger e adquirir coisas que lhes parecem favoraveis,
designadas como recursos, e posicionarem-se de forma a ficarem menos vulneraveis a sua
perda. Bens materiais (e.g. imovel), condi¢bes de vida (e.g. contrato de trabalho de tempo
indeterminado), caracteristicas pessoais (resiliéncia, conhecimento), e energias (tempo e
dinheiro) sdo considerados recursos, sendo o seu valor percecionado de forma muito diferente
de individuo para individuo. Esta teoria defende ainda que os individuos possuem uma
motivacao intrinseca para preservar, proteger e acumular 0s seus recursos pessoais. Quando
esses recursos sdo ameacados, perdidos ou desperdicados, ha um "custo™ psicolégico, que pode
resultar em stresse, fadiga, desmotivagdo e outros problemas de satde e bem-estar (Hobfoll,
2010; Hobfoll et al., 2018).

No contexto organizacional, a perce¢do do suporte organizacional é visto como um
recurso valioso, que pode ajudar os funcionarios a preservar e proteger 0S Seus recursos

pessoais, reduzindo o CTF e o consequente stresse. Ao oferecer politicas e praticas que
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permitem que os funcionarios tenham mais flexibilidade no horéario de trabalho, folgas para
cuidar da familia, assisténcia a salde, entre outros beneficios, a organizacdo pode ajudar a
equilibrar as responsabilidades do trabalho e da vida pessoal, permitindo que os funcionarios
preservem 0s seus recursos fisicos, emocionais e psicologicos. Dessa forma, o suporte
organizacional pode ser visto como uma estratégia para minimizar os custos psicologicos e
maximizar os recursos dos funcionarios, promovendo a sua salde e bem-estar (Frone et al.,
1996; Clark & Mills, 2012; Li et al., 2022).

Neste sentido, Gutek, et al. (1991) apresentam uma relagdo positiva entre o suporte
organizacional e o equilibrio entre trabalho e familia, e uma relacdo negativa com o CTF. Os
autores afirmam: "O suporte organizacional pode ser um importante recurso para 0S
funcionarios que desejam equilibrar suas responsabilidades de trabalho e familia, ajudando-os
a gerir as demandas conflitantes de forma mais eficaz" (p. 143). Um estudo realizado por
Grandey & Cropanzano (1999) evidencia o0 mesmo tipo de relagdo: "O suporte organizacional
pode ajudar a aliviar o conflito entre trabalho e familia, fornecendo aos funcionarios recursos
adicionais para gerenciar suas responsabilidades de trabalho e familia" (p. 66). Estes estudos
ilustram a aplicacdo da teoria COR no contexto do CTF e retratam o suporte organizacional
percebido como um recurso valioso na mitigacdo deste conflito e servem de base para a
primeira hipo6tese do corrente estudo:

Hipdtese 1 - A percecdo do suporte organizacional relaciona-se negativa e significativamente
como CTF.

A Relacdo Negativa entre o CTF e a Satisfacdo Geral com a Vida

Entende-se por satisfacdo geral com a vida a avaliacdo cognitiva ao contentamento dos
individuos perante o seu bem-estar geral. Diener (2000) incorpora fatores subjetivos para
explicar a satisfacdo com a vida, destacando tracos de personalidade, predisposi¢fes genéticas,
e circunstancias externas, salientando a influéncia de diversos fatores como os valores pessoais,
crencas e as relagdes sociais.

Em concordancia com o exposto anteriormente, o CTF pode ter efeitos negativos na
satisfacdo geral com a vida. A tensdo causada pelas exigéncias contraditorias do trabalho e da
familia pode criar uma sensacao de desequilibrio, insatisfacdo e reducéo do bem-estar, havendo
necessidade de estratégias eficazes para equilibrar as responsabilidades familiares e
profissionais (Frone et al., 1997; Amstad et al., 2011). De facto, alguns estudos evidenciam
esta associacdo negativa entre o conflito entre trabalho e familia e a satisfacédo geral com a vida
(Kossek & Ozeki, 1998; Nohe et al., 2015; Mauno & Ruokolainen 2006; Kim et al., 2019).



Kossek & Ozeki (1998) constataram que este desequilibrio leva a varios resultados negativos,
incluindo a diminuicao da satisfacdo no trabalho, menor produtividade, aumento do absentismo
e maiores taxas de rotatividade, afetando néo so os trabalhadores individualmente, como as
organizagOes em geral.

Tal como na Hipotese 1, esta relacdo também pode ser entendida a luz da teoria COR,
segundo a qual os individuos tendem a preservar 0s seus recursos, gerindo-os de forma a
minimizar a sua perda no futuro. A perda ou o ganho desses recursos conduzem a uma
predisposicdo para futuras perdas ou ganhos. O impacto emocional negativo da perda desses
recursos €, no entanto, percecionado muito mais negativamente do que o é positivamente o
ganho, sendo este fendmeno designado por primazia da perda (primeiro principio da teoria
COR). Neste sentido, os individuos dao prioridade a protecdo dos seus recursos em detrimento
da procura de resultados positivos, como a satisfagdo geral com a vida. O desequilibrio entre
os dominios da familia e trabalho nada mais é do que a perda de recursos, caindo os individuos
numa espiral de perdas, que desencadeiam aspetos disfuncionais nas vertentes cognitiva,
emocional e social, levando a uma insatisfacdo geral com a vida (Hobfoll, 2001; Hobfoll et al.,
2012).

Esta teoria tem sido aplicada em estudos sobre o CTF e o impacto negativo na satisfacao
geral com a vida (Hobfoll et al., 2012; Tasdelen-Karckay & Bakalim, 2017). O estudo de
Kasdelen-Karckay & Bakalim (2017) baseou-se no trabalho de Hobfoll para avaliar
trabalhadores na Turquia. Uma das conclusGes deste estudo € que as mulheres com filhos
pequenos tém mais probabilidades de experienciar um maior conflito entre as esferas familiar
e profissional do que os homens, e consequentemente sentir um maior impacto negativo no seu
contentamento com a vida.

Nohe et al. (2013) realizaram uma meta-analise e concluem que esta relacdo é
parcialmente mediada pela satisfagdo no trabalho. Mauno & Ruokolainen (2006) relatam
conclusBes semelhantes para trabalhadores na Finlandia, com a relacdo negativa do CTF e o
bem-estar subjetivo. Em contrapartida, Kim et al. (2019) concluem que em trabalhadores da
Coreia do Sul esta relacdo é moderada pelo suporte social dos colegas de trabalho e
supervisores.

Em concluséo, o principio da perda de primazia da conservacao de recursos fornece um
quadro uatil para compreender a relacdo negativa entre o CTF e a satisfacdo geral com a vida, e
servem de base para a segunda hipotese do corrente estudo:

Hipdtese 2: O CTF relaciona-se negativamente com a satisfacdo geral com a vida.



O papel mediador do CFT

Em concordancia com pesquisas anteriores e como defendido previamente, € evidente
que o suporte organizacional é uma estratégia eficaz para reduzir o CTF (Kossek & Ozeki,
1998; Yucel & Minotte, 2017; Carvalho & Chambel, 2016) e que, por sua vez, um maior CTF
induz a uma menor satisfacdo geral com a vida (Amstad, 2011). Considerando também que
outros estudos sugerem uma relacdo positiva entre o suporte organizacional e a satisfacdo geral
com a vida (Nielsen et al., 2017), nesta terceira hipdtese defendemos o CTF como mediador
da relagéo ente a percec¢do do suporte organizacional e a satisfacdo geral com vida.

O segundo principio da teoria COR, conhecido como o principio do investimento dos
recursos, defende que os individuos que possuem mais recursos apresentam menor
vulnerabilidade para a perda dos mesmos e uma maior competéncia para os acumular (Hobfoll,
2001; Hobfoll et al., 2012). Ten Brummelhuis & Bakker (2012) enfatizam que as circunstancias
no ambiente de trabalho podem resultar na criacdo de recursos pessoais que sao transferiveis
para o ambiente familiar, ajudando a melhorar o desempenho em ambas as areas.

O suporte organizacional € um mecanismo importante enquanto recurso contextual,
porque ajuda os individuos a lidar com o stresse e promove 0 bem-estar no trabalho e na vida
em geral. De facto, estudos indicam que o suporte organizacional atua como facilitador,
reduzindo assim o CTF e promovendo indiretamente a satisfacdo geral com a vida (Kossek &
Ozeki, 1998; Aryee et al., 1999; Greenhaus et al., 2003; Kossek et al., 2014). Ao fornecer
recursos e apoio aos trabalhadores, as entidades empregadoras podem reduzir o CTF e
promover o seu bem-estar (Yucel & Minotte, 2017; Nielsen et al., 2017). Em suma, a teoria
COR fornece bases Uteis para compreender as relacbes entre a percecdo do suporte
organizacional, o CTF e a satisfacdo geral com a vida dos trabalhadores, e serve de base para
a terceira hipdtese do corrente estudo:

Hipdtese 3: A relacdo da perce¢do do suporte organizacional e a satisfagdo com a vida é

mediada pelo CTF.

Modelo Conceptual Geral

Sdo apresentados na Figura 1 de forma ilustrativa as hipGteses delineadas no
enquadramento tedrico. O modelo exposto sugere a relacdo existente entre a variavel
independente percecdo do suporte organizacional, a variavel dependente satisfacdo geral com

a vida, e a variavel mediadora CTF.



Percecdo do Suporte
Organizacional

Satisfacdo Geral
com a Vida

Figura 1. Modelo conceptual geral.

Método

Procedimento

No presente estudo, os dados foram recolhidos como parte de um projeto de
investigacdo mais amplo sobre avaliacdo de riscos psicossociais a cargo das Professoras
Doutoras Maria José Chambel e Vania Sofia Carvalho, aprovado pela Comissdo de Etica da
Faculdade de Psicologia da Universidade de Lisboa.

Os dados foram recolhidos através de um questionario com o objetivo de conhecer,
entre outros aspetos, a percecdo dos colaboradores de uma empresa da éarea das
telecomunicacdes sobre o suporte geral da organizacdo aos seus colaboradores. A recolha de
dados foi andnima para garantir a confidencialidade dos inquiridos. O questionario foi enviado
por correio eletronico pelos Recursos Humanos da organizacdo aos colaboradores. O mesmo
foi realizado no Survey Monkey por ser uma via de facil preenchimento, ndo ultrapassando 15

minutos.
Amostra

A amostra obtida para o presente estudo, consiste no total de 1451 colaboradores de
uma empresa de telecomunicagbes, com 794 homens (54.7%) e 654 mulheres (45.2%).
Atendendo a idade, a amostra distribui-se do seguinte modo: até 26 anos (7.6%); entre 26 e 34
anos (17.5%); de 35 até 44 anos (30.5%); e mais de 44 anos (44.4%). Relativamente aos anos

de trabalho na empresa, apurou-se que 64.6% trabalham h& mais de 10 anos, 6.9% trabalham



entre 6 e 10 anos, 19.6% entre 1 e 5 anos, e 8.9% trabalham ha menos de 1 ano na empresa de

telecomunicacdes.

Medidas

Percecdo do Suporte Organizacional. A percecdo do suporte organizacional foi avaliada
atraves da escala de Percecdo de Suporte Organizacional criada por Eisenberger, e
colaboradores, em 1986. Em Portugal, esta escala foi adaptada por Santos e Goncalves (2010).
A escala ¢ composta por 6 itens (por exemplo: “A organizagdo disponibiliza-se para me ajudar
quando tenho um problema.”, “A organizagdo preocupa-se bastante com o meu bem-estar.”) e
apresenta-se sob a forma de escala Likert de 1 a 7 valores, em que 1 diz respeito a “Discordo

Totalmente” e 7 a “Concordo Totalmente”. Neste estudo o alfa de Cronbach foi de 0.92.

Conflito trabalho-familia. Para esta medida foi utilizado a escala Work-Family Conflict Score
(WFCS) originalmente criada por Carlson, Kackmar e Wiliiams (2000) e traduzida e adaptada
em Portugal por Vieira, Lopez & Matos (2014). Esta escala é originalmente constituida por 18
itens. Porém, neste estudo foram utilizados apenas 4 itens (e.g. “O meu trabalho afasta-me das
atividades pessoais/familiares mais do que gostaria”; “Estou muitas vezes emocionalmente
esgotado(a) quando chego a casa vindo do trabalho e isso impede-me de contribuir para a minha
vida pessoal/familiar como gostaria”). Em cada item as respostas foram dadas através de uma
escala tipo Likert na qual corresponde 1 a “Quase Nunca” e 5 a “Quase sempre”. As pontuacdes
mais altas indicam, assim, os niveis mais elevados de CTF. O alfa de Cronbach para esta escala
foi de 0.90.

Satisfacdo Geral com a Vida. A fim de avaliar a satisfacdo geral com a vida, foi aplicada a
escala de Diener, e colaboradores (1985), que ja foi anteriormente utilizada na populacéo
portuguesa (Carvalho & Chambel, 2014). Esta ferramenta consiste de cinco perguntas breves,
com o objetivo de aferir o julgamento global e cognitivo sobre a satisfacdo pessoal. Cada
questdo é acompanhada de uma escala tipo Likert, contendo sete pontos numerados de 1 a 7,
representando 1 “Discordo Totalmente” ¢ 7 a “Concordo Totalmente”. Um dos exemplos das
perguntas presentes nesta escala sdo: “Estou satisfeito(a) com a minha vida” e “As minhas

condigdes de vida sdo excelentes”. O alfa de Cronbach para esta escala foi de 0.87.
Variaveis de controlo

Estudos anteriores indicaram que o género, idade, e o0 tempo de trabalho na empresa podem
influenciar a relacdo trabalho-familia (Rothbard, 2001). De modo a eliminar potenciais

explicacdes alternativas para os resultados, o género € representado por “Género” sendo 1 =



homem e 2 = mulher; a idade é representada por 1 = até 26 anos, 2 = entre 26 e 34 anos, 3 =
entre 35 e 44 anos e por ultimo, 4 = mais de 44 anos. Outro indicador importante desta variavel
refere-se ao tempo de trabalho na empresa, sendo 1 = até 1 ano, 2 = entre 1 e 5 anos, 3 = entre
6 e 10 anos e 4 = mais de 10 anos.

Analise de Dados

O presente estudo utilizou o software IBM Statistical Package for the Social Sciences
(SPSS 23.0) e o programa AMOS 26.0 para recorrer a analise de dados.

Inicialmente, foi realizada uma andlise fatorial confirmatéria através do programa
AMOS. Nesta fase, propbs-se analisar a relacdo entre as variaveis latentes: percecao do suporte
organizacional percebido, CTF e satisfacdo geral com a vida. Com o intuito de prevenir a
ocorréncia de um erro de método comum, o modelo de medig&o tedrico foi comparado com o
modelo de um fator. Para comparar ambos os modelos, foram analisadas as diferencas dos qui-
quadrados e os respetivos graus de liberdade (df). Nesta analise fatorial confirmatdria permitiu-
se, através dos principais indices de ajustamento determinar o grau em que os itens escolhidos
medem consistentemente as variaveis latentes. Segundo a recomendacéo de Byrne (2016), os
indices de ajuste devem ser iguais ou superiores a .90 para o indice de Ajuste Comparativo
(CF1), o indice de Ajuste Incremental (IF1), e o indice de Tucker Lewis (TLI). O erro de
aproximacdo médio quadratico (RMSEA) deve ser igual ou inferior a .08.

Seguidamente, foi utilizado o programa estatistico SPSS (versdo 23), que permitiu a
analise descritiva das medidas do estudo. Por meio desta ferramenta, foram calculados os
valores médios, o desvio-padrdo, os coeficientes de consisténcia interna (alfa de Cronbach) e
as correlacGes de Pearson (r). O valor de (r) indica a magnitude da relacdo entre duas variaveis
métricas e a direcdo desta correlacdo (positiva e negativa) na amostra avaliada.

Numa fase posterior, utilizou-se 0 modelo de equagbes estruturais com recurso ao
programa AMOS, com a finalidade de testar as hipGteses propostas anteriormente. Para tal,
comecou-se por testar o modelo de efeitos diretos, para averiguar se a relagdo entre a variavel
independente e a variavel dependente era significativa, estabelecendo assim possiveis
condicdes para a ocorréncia de mediagdo. Num estagio subsequente, foram desenvolvidos e
analisados dois modelos de mediagéo: o Modelo de Mediacdo Total e 0 Modelo de Mediacao
Parcial. O objetivo dessa comparacdo entre modelos foi identificar o tipo de mediacdo mais
apropriada para a variavel CFT. No modelo mais adequado, os coeficientes de regressdo
padronizadas (B) foram calculados e posteriormente utilizados para avaliar a correlagdo entre

variaveis.
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Resultados

Analise Fatorial Confirmatoria

A andlise fatorial confirmatoria realizada usando o programa AMOS confirmou a
validade do modelo tedrico proposto e a sua adequagdo com os dados obtidos. Os resultados
indicaram que o modelo tedrico tinha um bom ajuste para todos os indices de ajustamento,
incluindo 2 (86) =386.51, p <.001, RMSEA= .05, IFI = .98, CFl=.98, e TLI = .98. Por outro
lado, o modelo de um fator, no qual todas as variaveis observadas foram representadas por uma
Unica variavel latente, tinha niveis de encaixe inferiores (RMSEA= .208, IFI=.61, e TLI= .54)
e um valor qui-quadrado significativamente superior (%2 (89) =5697.77, p <. =01). A diferenca
entre 0 modelo de um fator e o modelo tedrico também foi significativa (Ay2 (1) = 5697.77 —
386.51 =5311.26 < .001) (Tabela 1).

Portanto, verificou-se que o modelo tedrico era o mais adequado para os dados
recolhidos no questionério, apoiando a ideia de que as variaveis latentes representavam

construcdes distintas umas das outras.

Tabela 1
Anélise Fatorial Confirmatoéria

Modelos X2 Diferenca ente IFI TLI CFI RMSEA
modelos

Modelo Tedrico X?(89)=386.512 98 98 98 .05
Ayx?*(3)=5311.26

Modelo de 1 Fator  X?(86)=5697.774 61 54 61 21

Valores Médios, Desvio-Padréo e Correlacfes entre as VVariaveis em Estudo

Na tabela 2 encontram-se os valores médios (M) e de desvio-padrdo (DP), e os valores
de correlagdes (r) para as variaveis em estudo. Ao analisar os dados da tabela, é notorio que 0s
trabalhadores da empresa de telecomunicacGes apresentam uma percecdo de suporte
organizacional elevada, com um valor médio de M = 4.24 e um desvio padrdo de DP = 1.23
(em que a resposta 4 corresponde a “Né&o concordo e nem discordo’). No que toca ao CTF, este
aparenta ser experienciado com moderada intensidade pelos trabalhadores da empresa, com
valores de M = 2.72 e DP = 1 (na qual a resposta 3 corresponde a “Algumas vezes”). Por fim,

parece haver uma elevada satisfacdo geral com a vida dos colaboradores (M = 4.62 e DP=
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1.16), aproximando-se a média de 5, que corresponde a “Concordo moderadamente” (Tabela
2).

Todas as correlagdes entre as variaveis em estudo verificaram ser significativas. A
variavel dependente, satisfacdo geral com a vida, apresenta uma relagdo positiva com a variavel
independente (r =.42, p <.01). J& a sua relacdo com a variavel mediadora é negativa (r = -.34,
p <.01). Por fim, a varidvel mediadora demonstra uma relacdo negativa e significativa com a

variavel independente (r = -.34, p < .01).

Tabela 2

Média, Desvio-Padréo (DP) e Correlaces (r) entre as Variaveis em Estudo

) Média DP r
Variavel
1 2. 3
1.Percecdo do Suporte Organizacional 4.24 1.23
2.CTF 2.73 1 - 34**
3.Satisfacdo Geral com a Vida 4.62 1.16 A2%* -.34**

Nota: N = 1451; **significancia da correlagéo p < 0.01.

Teste de Hipoteses

Com o objetivo de testar as hipoteses estabelecidas, foram empregues Modelos de
Equacbes Estruturais. Inicialmente, utilizou-se 0 Modelo de Efeitos Diretos. Este modelo
corroborou a existéncia de uma relacdo positiva e significativa entre a percecdo do suporte
organizacional e a satisfagdo geral com a vida (p = .40), o que confirma a existéncia de um
efeito direto.

Posteriormente, com o intuito de investigar a existéncia de mediag&o pela variavel CTF,
realizou-se a analise do Modelo de Efeitos Indiretos, que estabelece a relacdo entre as trés
variaveis em estudo. O objetivo desse modelo foi compreender se a relagdo entre a variavel
independente (percecdo do suporte organizacional) e a varidvel dependente (satisfacdo geral
com a vida) e ou ndo mediada pela variavel CTF. O Modelo de Efeitos Indiretos, assim como
0 Modelo de Efeitos Diretos, apresentou indices de ajustamento adequados para IFI, TLI e CFI
(IFI'=0.92, TLI =0.90, CFI = 0.92), uma vez que sao iguais ou superiores a 0.09. No entanto,
o0 valor obtido para 0 RMSEA (0.10) foi inadequado, pois deveria ser igual ou inferior a 0.08.
O Modelo de Mediacdo Total apresentou indices de ajustamento inadequados (}*(88) =
1172.85, p < 0.001, SRMR = 0.082, CFI = 0.91, RMSEA = 0.92) enquanto que o Modelo de
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Mediacdo Parcial, compreendendo além das ligacdo de mediacdo a relacdo direta entre a
percecdo de suporte organizacional e a satisfacdo com a vida, demonstrou indices de
ajustamento adequados (¥*(87) = 1010.55, p < 0.001, SRMR = 0.06, CFl = 0.94, RMSEA =
0.86). A comparacdo entre os dois modelos revelou uma diferenca significativa, favorecendo
0 Modelo de Mediacéo Parcial como o modelo final do estudo (Tabela 3 e Figura 2). Assim, 0
modelo final conta com uma relacdo negativa e significativa ente a percecdo de suporte
organizacional e o CTF (B = -.28, p < .01), confirmando a hipdtese 1. Este modelo revelou
também uma relacdo negativa e significativa entre o CTF e a satisfacdo com a vida (p = -.38,
p <.01), confirmando a hipdtese 2. Mais ainda, com uma relacéo direta, positiva e significativa
entre a percecdo de suporte organizacional e a satisfagdo com a vida (B = .40, p <.01). Por fim,
o efeitos indirecto revelou-se significativo (f = .11, p < .01) permitindo confirmar a hipétese

de mediacéo, H3.

Tabela 3
Modelo de Equagdes Estruturais
Modelos ¥ Diferenca ente SRMR CFlI RMSEA
modelos
Modelo Mediacdo Total ~ x?(88) = 1172.85 21 93 0.92
o _ Ay%(1) = 162.30
Mediacdo Parcial x%(87) =1010.55 .06 94 0.86

Nota: **p < .01.

H3 \\\_ 3Rk

_QgEE

Percegdo do Suporte
Organizacional

Satisfacdo Geral
com a Vida

+.40%**

Figura 2. Esquema do Modelo de Mediagdo Parcial.
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Discussao

O principal objetivo deste estudo foi estabelecer a relagdo entre a perce¢éo do suporte
organizacional e a satisfacdo geral com a vida entre os colaboradores de uma empresa de
telecomunicacdes, considerando o papel mediador do CTF nesta relacgéo.

Tal como esperado e de acordo com a Hipotese 1, verificou-se que a percecdo do
suporte organizacional se relaciona negativa e significativamente com o CTF. Este resultado,
obtido para uma empresa de telecomunicages, vai ao encontro do observado por Gutek, et al.
(1991), Frone et al. (1996), Grandey & Cropanzano (1999), Byron (2005), Clark & Mills
(2012), Li et al. (2022), e Lapierre et al. (2018). A percecao do suporte organizacional é visto
como um recurso valioso por parte dos colaboradores das empresas, que possuem uma
motivacdo intrinseca para preservar, proteger e acumular 0s seus recursos pessoais. Ao
estabelecer politicas e promover praticas que permitem que os colaboradores tenham melhores
condicdes de trabalho e outros beneficios, a organizacdo tende a promover um melhor
equilibrio entre a sua vida profissional e familiar, atenuando o conflito entre as duas esferas.

Também de acordo com o esperado e validando a Hipotese 2, verificou-se uma relacdo
negativa e significativa entre o CTF e a satisfacdo geral com a vida. Este resultado vai de
encontro ao observado por Kossek & Ozeki (1998), Amstad (2011), Nohe et al. (2015), Mauno
& Ruokolainen (2006) e Kim et al. (2019), apresentando concordéancia com a teoria COR
aplicada ao CTF, tal como exposto por Hobfoll et al. (2012) e Tasdelen-Karckay & Bakalim
(2017). A tensdo causada pelas exigéncias contraditorias do trabalho e da familia cria
incompatibilidades dificeis de gerir, levando a uma insatisfacdo geral com a vida. Este estudo
indica, assim, que o CTF esta fortemente ligado ao depauperamento de recursos, tendo
consequéncias fisicas, psicologicas e sociais negativas, consistente com o principio de primazia
da perda da teoria COR.

Este estudo também deu um contributo significativo para compreender que o CTF tem
um papel mediador na relagéo entre a percecdo do suporte organizacional e a satisfacao geral
com a vida na empresa de telecomunicac@es, validando a Hipétese 3. Este resultado esta de
acordo com o observado por Aryee et al. (1999), Nielsen et al. (2017) e Yucel & Minotte
(2017). A teoria COR e o principio do investimento de recursos fornecem uma explicacéo para
a relacdo positiva e significativa obtida entre a percecdo do suporte organizacional e a
satisfacdo geral com a vida, e a sua mediacdo pelo CTF. De facto, a perce¢do do suporte
organizacional favorece a acumulacao de recursos por parte dos individuos, que Ihes permite

lidar melhor com as exigéncias muitas vezes conflituosas entre as suas vidas pessoais e
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profissionais. Sendo assim, a percecdo do suporte organizacional € um importante mecanismo
psicoldgico e instrumental que, ao diminuir o stresse dos individuos, promove uma maior
satisfacdo geral com a vida.

De modo geral, os resultados deste estudo evidenciam a importancia de uma abordagem

holistica para a melhoria da satisfacdo geral dos colaboradores.

LimitacOes e Sugestdes para Estudos Futuros

Como em qualquer investigacdo académica, este estudo ndo estd isento de certas
limitacBes que devem ser salientadas. Atendendo a natureza das varidveis em estudo, seria
necessaria uma caracterizacdo muito mais detalhada dos individuos para uma interpretacao
profunda dos resultados, nomeadamente no que diz respeito as suas caracteristicas individuais
(e.g. nacionalidade, etnia, orientacdo sexual e caracteristicas socioeconémicas) e do seu
agregado familiar (e.g. nimero de pessoas, numero de dependentes e a relacdo entre si). Para
investigacdes futuras sugere-se, assim, uma melhor categorizacao da populacéo participante, o
que permitiria implementar praticas mais eficazes por parte dos recursos humanos da empresa
e assim promover um maior bem-estar dos colaboradores.

Para além disso, é importante salientar que varidveis como a personalidade do
individuo, o suporte social fora do trabalho, a natureza do trabalho desenvolvido e a cultura
organizacional podem influenciar ndo s6 a percecdo do suporte organizacional e a satisfacdo
geral com a vida, como também a relacdo entre elas. Por exemplo, a natureza do trabalho, o
grau de autonomia e o controle percebido pelos trabalhadores podem ser um fator importante.
Colaboradores que possuem maior controle sobre as suas tarefas e os seus horarios de trabalho
podem usufruir do suporte organizacional mais eficazmente. Da mesma forma, aspetos como
a monotonia, acumulacdo de varias tarefas, sobrecarga no trabalho e desafios diversos podem
ter um impacto importante na perce¢do do suporte organizacional e na forma como este se
traduz na satisfagcéo geral com a vida. Nesse sentido, sugere-se para futuras investigagdes que
se examinem como estes fatores interagem na relagdo entre o suporte organizacional e a
satisfacdo geral com a vida.

Tal como em qualquer estudo que envolve questionarios aplicados aos colaboradores
de uma empresa, as respostas obtidas neste estudo podem ter sido influenciadas pelo viés da
desejabilidade social, uma vez que é muito comum os individuos responderem de acordo com

0 que é expectavel do ponto de vista social, deixando de lado a sua verdadeira perce¢édo. Este
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é um aspeto de dificil resolucdo, que é necessario ser considerado na analise final dos
resultados.

Outra limitacdo deste estudo é o seu desenho transversal, que apenas permite a
identificacdo de relagBes positivas ou negativas entre as varidveis investigadas. Futuras
investigacOes devem ter como objetivo a realizacéo de estudos longitudinais para estabelecer
relaces causais entre as variaveis.

Por ultimo, é importante referir que este estudo foi realizado num contexto portugués,
0 que limita a generalizacdo dos resultados a culturas, e valores familiares/profissionais

diferentes dos de Portugal.

ImplicagBes Praticas

N&o obstante as limitagBes inerentes a presente investigacdo, esta encerra facetas
afirmativas e significativas que merecem uma andlise cuidada no dominio da préatica
organizacional.

A implementacdo de praticas de suporte organizacional exige um planeamento
adequado de estratégias por parte do departamento de Recursos Humanos, e ndo apenas a
aplicacdo de politicas e préticas que facam parte do merchandising empresarial. E necessario
identificar no contexto organizacional propostas com significado e que tenham impacto
positivo na vida dos seus colaboradores. Para além disso, apds a implementacédo destas praticas,
recomenda-se a monitorizacdo e a utilizacdo de indicadores-chave para medir a eficacia das
medidas adotadas. Um ambiente organizacional € dinamico e multifacetado, e isso exige que
profissionais dos Recursos Humanos tenham em mente que os conflitos de trabalho-familia
estdo presentes em diferentes fases da vida, desde o jovem a ingressar no mercado de trabalho,
o0 imigrante, os individuos com responsabilidades parentais, e os individuos que cuidam de um
familiar com idade mais avancada.

A dimenséo profissional tende a ocupar grande parte do tempo de um individuo, o que reforca
a necessidade deste se sentir apoiado pela organizagcdo em que se insere. As organizagoes,
atraves dos seus departamentos de Recursos Humanos, devem reconhecer a dualidade e os
potenciais conflitos entre as esferas pessoais e profissionais dos seus colaboradores, e como tal
devem promover praticas que os atenuem. Individuos mais satisfeitos com a vida pessoal
tendem a ser mais produtivos, resultando num menor absentismo e rotatividade de
trabalhadores. Tal resulta num ganho para as organizacdes que poderdo depois providenciar

aos seus colaboradores melhores condigdes de trabalho, numa espiral positiva de recursos.
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Sugere-se, assim, que essas estratégias tenham em consideracéo a individualidade dos seus
colaboradores, uma vez que cada um vai percepcionar 0 suporte organizacional de forma
diferente.

Os resultados deste estudo apontam para a necessidade de conceber novas abordagens
para melhorar a percecdo do suporte organizacional dos seus colaboradores, com o objetivo
final de reforcar o sucesso organizacional. Assim, € de extrema importancia que o valor da
conciliacdo trabalho-familia esteja presente e seja institucionalizado na cultura das
organizacg0es, de modo que estas possam ter um desempenho de exceléncia.
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