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Resumo

Objetivo – O objetivo deste estudo é investigar o impacto do apoio social no 
trabalho (AST) e do apoio social familiar (ASF) na intenção de rotatividade de 
pessoal (IR) por meio de ambas as formas de conflito trabalho-família (CTF), a 
saber, trabalho interferindo na família (TIF) e família interferindo no trabalho 
(FIT). Referencial teórico – O estudo está fundamentado na teoria da troca 
social (Blau, 1964); no modelo de demanda-controle-apoio do trabalho (Johnson 
& Hall 1988); na teoria da avaliação cognitiva (Lazarus & Folkman, 1984); e 
na teoria da conservação de recursos (Hobfoll, 1989). Metodologia – O estudo 
utilizou um desenho de pesquisa transversal. As escalas de medição multi-item 
foram desenvolvidas com base em estudos anteriores para projetar questionários 
de pesquisa. A análise foi realizada por meio de 277 respostas de funcionários 
que trabalham em diferentes governos e empresas privadas na região Ocidental 
da Arábia Saudita. As hipóteses foram testadas usando o SmartPLS3. Resultados 
– A pesquisa descobriu que o AST e o ASF predizem significativamente a IR – e 
que tanto o TIF quanto o FIT medeiam parcialmente as relações AST-IR e ASF-
IR. Os resultados mostram que o apoio por parte tanto dos domínios da família 
quanto do trabalho tem uma relação recíproca e desempenham papéis importantes 
na redução do conflito trabalho-família, com seu impacto final e desejável na 
rotatividade. Implicações práticas e sociais da pesquisa – A gestão deve criar um 
ambiente de apoio para os funcionários no local de trabalho e garantir políticas 
favoráveis à família, a fim de que os funcionários possam minimizar o conflito 
trabalho-família. O estudo indica que os familiares têm papel crucial na redução 
do estresse associado ao domínio do trabalho. Portanto, todos devem estender 
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1 Introdução

A rotatividade de pessoal já atrai pesquisadores há 
muitas décadas (Conley & You, 2021; Guzeller Cem & 
Celiker, 2019). Dadas as suas consequências prejudiciais 
para as organizações em termos de capital humano e 
social perdido, estudiosos e profissionais do mundo 
inteiro ainda estão ansiosos para entender a rotatividade 
de pessoal (Hancock, Allen, Bosco, McDaniel & Pierce, 
2013; Hom, Lee, Shaw & Hausknecht, 2017; Lee, Hom, 
Eberly & Mitchell, 2017). A intenção de rotatividade 
(IR) é um proxy para a rotatividade real (Lee, 2004). A 
RI geralmente precede muitas ações prejudiciais, como 
comportamento desviante no local de trabalho, procura 
de emprego e saída definitiva da organização (Soltis, 
Agneessens, Sasovova & Labianca, 2013). A literatura 
sobre rotatividade identificou estressores de trabalho 
como os principais antecedentes de IR (por exemplo, 
restrições para atingir os objetivos da tarefa, pressão de 
tempo, sobrecarga de papéis, conflito de papéis e outros) 
(Pindek & Spector, 2016). Outro antecedente necessário 
da rotatividade é o conflito trabalho-família (CTF), uma 
forma de estressor relacionada à sobrecarga e ao conflito 
de papéis (Michel, Mitchelson, Pichler & Cullen, 2010). 
Embora a evidência empírica apoie consistentemente uma 
relação positiva entre os dois tipos de conflito trabalho-
família e a rotatividade de pessoal, algumas divergências 
ainda não foram resolvidas.

O CTF é “uma forma de conflito entre funções 
em que as pressões da função dos domínios do trabalho 
e as da família são mutuamente incompatíveis em alguns 
aspectos. Ou seja, a participação na função de trabalho 
(família) é dificultada em virtude da participação na 
função de família (trabalho)”, segundo Greenhaus e 
Beutell (1985, p. 77). O conflito pode ocorrer em duas 
direções, ou seja, trabalho interferindo na família (TIF) ou 
família interferindo no trabalho (FIT). Descobriu-se que 
tanto TIF quanto FIT estão associados a diversas atitudes 
e comportamentos relacionados ao trabalho, incluindo 
intenções de rotatividade (Amstad, Meier, Fasel, Elfering 
& Semmer, 2011). Os funcionários que enfrentam um 

CTF generalizado podem deixar o trabalho como forma 
de reduzir o conflito (Fong, Chui, Cheong & Fong, 
2018; Frone, 2003). Portanto, o afastamento do emprego 
pode ser visto como uma resposta à incompatibilidade de 
papéis entre trabalho e família. Meta-análises de estudos 
transversais, em geral, apoiam uma relação positiva de 
TIF e FIT com a IR (Amstad et al., 2011; Rubenstein, 
Eberly, Lee & Mitchell, 2018).

O apoio social de dentro e de fora do domínio 
organizacional também é considerado um provável 
antecedente da IR (Asghar, Gull, Bashir & Akbar, 
2018; Lauzier & Mercier, 2018; Lee, 2004). Dentro 
da organização, o apoio social vem principalmente de 
supervisores e colegas de trabalho, ao passo que, fora 
da organização, o apoio emana da família, de amigos e 
da comunidade. A teoria da troca social (Blau, 1964) e 
a norma da reciprocidade (Gouldner, 1960) explicam a 
relação entre o apoio da organização e o comportamento 
e a atitude dos funcionários, incluindo a IR. A ajuda de 
familiares e amigos também resulta em uma variedade 
de consequências psicológicas (Asghar et al., 2018). O 
estudo de Azim e Islam (2018) descobriu que o apoio 
da família e dos amigos está positiva e significativamente 
relacionado ao comprometimento com a carreira das 
enfermeiras sauditas. Assim, espera-se que um maior 
nível de apoio organizacional e familiar reduza a IR 
entre os funcionários. No entanto, a ligação entre a IR e 
o apoio social pode ser explorada em termos do efeito de 
amortecimento do último na relação estressor-resultado 
do estresse. O apoio social é amplamente recomendado 
como medida eficaz para reduzir o estresse.

O paradigma de demanda-controle-apoio de 
trabalho (JDCS, job demand-control-support), proposto 
por Johnson e Hall (1988), oferece uma base teórica para 
os efeitos de proteção do apoio social. Ele articula que o 
estresse no local de trabalho decorre de altas expectativas e 
de controle e apoio insuficientes. Portanto, um funcionário 
que recebe apoio emocional e instrumental de sua rede 
social tende a enfrentar a sobrecarga de papéis ou o 
conflito de papéis relacionado à relação trabalho-família 
(Hobfoll, 1989). De acordo com Hobfoll (1989), as 

o apoio aos membros da família que trabalham. Contribuições – Esta é uma 
tentativa pioneira de investigar as implicações de AST e ASF em ambos os tipos 
de CTF (ou seja, TIF e FIT) e seu efeito final em IR.

Palavras-chave – Apoio social no trabalho. Apoio social familiar. Intenção de 
rotatividade. Conflito trabalho-família. Arábia Saudita
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pessoas sofrem de estresse quando seus recursos estão 
em perigo ou perdidos. O apoio social, tanto por parte 
da organização quanto da família, permite que as pessoas 
obtenham ou garantam esses recursos e, portanto, serve 
como um antecedente proximal ao estresse que pode 
surgir do conflito trabalho-família. Assim, na relação apoio 
social-IR, o conflito trabalho-família provavelmente terá 
um papel mediador (Gao & Jin, 2015). Ou seja, espera-se 
que o apoio social afete o nível de CTF – que, por sua 
vez, afeta a IR. Diante desse cenário, este estudo tenta 
explorar a relação entre o apoio social no trabalho (AST), 
o apoio social familiar (ASF), o CTF (TIF e FIT) e a IR.

Este estudo traz diversas contribuições. Em 
primeiro lugar, destina-se a estudar o papel mediador do 
CTF entre o apoio social e a IR, que tem uma base teórica, 
mas estudos empíricos nessa configuração particular são 
raros. Em consonância com a teoria da conservação de 
recursos (COR, conservation of resources), a estrutura de 
pesquisa deste estudo se baseia na premissa de que o apoio 
social no local de trabalho e na família desempenha um 
papel fundamental na redução do estresse relacionado ao 
conflito entre domínios – o que, em última análise, afeta a 
intenção de rotatividade. A previsão é que a falta de apoio 
do trabalho ou da família aumente o conflito e vice-versa. 
Em segundo lugar, a pesquisa estuda a implicação de 
AST e de ASF em ambos os tipos de CTF, ou seja, TIF e 
FIT, e seu efeito final na IR, o que também não é muito 
comum. Em terceiro lugar, o estudo se baseia no contexto 
da Arábia Saudita, onde a família tem um papel central 
na tomada de decisão individual em domínios familiares 
e profissionais (Abalkhail, 2017; Allen, French, Dumani 
& Shockley, 2015; Karam & Afiouni, 2014). Pessoas 
de diferentes países experimentam diferentes níveis de 
apoio social (French, Dumani, Allen & Shockley, 2018). 
Portanto, um estudo com foco em apoio social familiar, 
CTF e IR no contexto árabe merece atenção. De acordo 
com nosso conhecimento, nenhum estudo desse tipo 
foi realizado nesse contexto. Portanto, este estudo pode 
ser considerado uma iniciativa pioneira no contexto da 
região árabe.

Revisão da literatura e 
desenvolvimento das hipóteses

1.1 Intenção de rotatividade

A intenção de rotatividade (IR) se refere à inclinação 
deliberada de deixar a organização, trazendo vários efeitos 

negativos sobre a organização e impactando as relações 
com os funcionários (Eliyana, Ma’arif & Muzakki, 2019; 
Oliveira & Rocha, 2017; Seema, Choudhary & Saini, 
2021). Cotton e Tuttle (1986) classificaram os antecedentes 
da rotatividade em três categorias: pessoal, relacionado 
ao trabalho e externo. Fatores pessoais, incluindo idade, 
gênero, educação, estabilidade no emprego etc. influenciam 
a IR (Williams & Hazer, 1986). Fatores relacionados ao 
trabalho, como satisfação no trabalho, incivilidade no local 
de trabalho, clima ético no local de trabalho, compromisso 
organizacional e apoio organizacional percebido também 
afetam a IR (Rubel, Kee, Quah & Rimi, 2017; Sharma 
& Singh, 2016; Yao e Wang, 2006). Fatores externos, 
como apoio social familiar e oportunidades de emprego 
etc., também podem afetar a IR (Lauzier & Mercier, 
2018; Lee, 2004; Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark & 
Baltes, 2011).

1.2 Apoio social no trabalho

O apoio social no trabalho (AST), também 
conhecido como apoio social organizacional, é a percepção 
dos funcionários sobre a postura de suas organizações em 
relação à contribuição e ao bem-estar dos funcionários 
(Eisenberger, Huntington, Hutchison & Sowa, 1986; Klein 
& Colauto, 2020; Liu, Cui, Su & Du, 2019). Representa o 
cuidado geral da organização em todos os aspectos. Inclui 
estar ciente das necessidades, expectativas e dificuldades 
dos funcionários e oferecer apoio moral e material para 
tal (Bohle & Alonso, 2017; Colakoglu, Culha & Atay, 
2010). O AST vem principalmente do supervisor ou de 
colegas. Considera-se que tem um efeito positivo nas 
questões de saúde dos funcionários (Arnold & Dupré, 
2012). Grant-Vallone e Ensher (2001) descobriram que os 
funcionários que perceberam um nível mais alto de AST 
relataram um nível mais baixo de depressão, ansiedade e 
preocupações com a saúde. Também leva a emoções produtivas 
relacionadas ao trabalho, o que resulta na positividade de 
atitudes de trabalho, desempenho e comprometimento 
com a organização. Nohe e Sonntag (2014) observaram 
um efeito tampão de AST no conflito trabalho-família, 
e descobriu-se que ele diminuiu a influência do conflito 
trabalho-família na intenção de rotatividade.

1.3 Apoio social familiar

O apoio social familiar (ASF) é a avaliação cognitiva 
de um indivíduo quanto à preocupação emocional e o apoio 
instrumental da família e amigos no cumprimento de suas 
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obrigações. O conteúdo do apoio pode vir em diferentes 
formas, como emocional (por exemplo, amor, confiança, 
empatia, cuidado etc.), informativo (por exemplo, acesso 
a informações, sugestões, conselhos etc.) e instrumental 
(por exemplo, aquisição de habilidades, transporte, 
compartilhamento de tarefas e responsabilidades etc.) 
(López & Cooper, 2011). A pesquisa empírica sustenta 
que o apoio social atua como um amortecedor na proteção 
do indivíduo das consequências prejudiciais de incidentes 
traumáticos, contribuindo para uma maior percepção de 
bem-estar (Gjesfjeld, Greeno, Kim & Anderson, 2010). 
Zhou, Li & Gao (2020) descobriram que um nível mais 
alto de apoio familiar reduz as experiências negativas dos 
indivíduos no trabalho.

1.4 Conflito trabalho-família

Conceitua-se o conflito trabalho-família (CTF) 
como o estado psicológico de um funcionário que 
emana do conflito entre funções e família. É vivenciado 
quando um funcionário descobre que a participação 
nas responsabilidades do trabalho torna mais difícil o 
desempenho das tarefas familiares e vice-versa. Greenhaus 
e Beutell (1985) anteciparam que o conflito entre 
papéis na família e no trabalho pode estar relacionado 
ao envolvimento em termos de tempo, ao estresse ou ao 
comportamento relacionado a um papel. O CTF pode ser 
bidirecional: (i) trabalho interferindo no espaço familiar 
(TIF); e (ii) família interferindo no domínio do trabalho 
(FIT) (O’Driscoll, Brough & Kalliath, 2004). A pesquisa 
empírica sugeriu que o CTF se correlacionou com as 
consequências relacionadas ao trabalho e à família, incluindo 
desempenho no trabalho, presenteísmo, satisfação no 
trabalho e com a vida, burnout, absenteísmo e bem-estar 
psicológico (Frone, 2003). Ele também tem um papel 
negativo no desempenho, no comprometimento (Taylor, 
DelCampo & Blancero, 2009) e na estratégia (Jennings & 
McDougald, 2007) organizacional. O apoio organizacional 
percebido, os estressores familiares, os estressores de 
trabalho, a personalidade, o estilo de enfrentamento e 
as características biográficas, como gênero e renda etc., 
são considerados os principais antecedentes do conflito 
trabalho-família (Cinamon, Weisel & Tzuk, 2007).

1.5 Apoio social e intenção de rotatividade

O apoio social no trabalho e na família pode 
atuar como um mecanismo de defesa que evita emoções 
adversas resultantes do estresse no local de trabalho – como 

sobrecarga de papéis, conflito de papéis etc. – que podem 
levar a atitudes e comportamentos prejudiciais ali (Wang, 
Liu, Zhan & Shi, 2010). A teoria da troca social mostra que 
o apoio social no local de trabalho desenvolve uma forte 
sensação de conforto e segurança nos funcionários e, em 
troca, eles sentem uma dependência emocional em relação 
à organização (Blau, 1964). Por outro lado, o modelo de 
demanda-controle-apoio de trabalho (JDCS) endossa a 
visão de que receber apoio emocional e instrumental da 
rede social (família/trabalho) provavelmente aumentará a 
moral dos funcionários na hora de lidar com os estressores 
do trabalho, ajudando a desenvolver uma visão positiva 
sobre o trabalho e/ou a organização (Johnson & Hall 1988). 
Consequentemente, espera-se que altos níveis de AST e 
ASF possam reduzir as intenções de rotatividade de pessoal 
(Cavazotte, Araujo & Abreu, 2017). Lee (2004) encontrou 
uma relação negativa entre o AST (supervisor e colegas) e 
a IR para profissionais de informática em Singapura, mas 
não observou nenhuma associação significativa entre ASF 
e IR. No entanto, ele identificou a necessidade social dos 
funcionários como uma forte variável moderadora nessa 
relação (Lee, 2004). Nohe e Sonntag (2014) observaram 
que o apoio social do líder tem um papel moderador no 
conflito trabalho-família e na IR. No entanto, eles não 
encontraram esse papel para o ASF. O estudo recente de 
Fong et al. (2018) também descobriu que o apoio social 
de colegas de trabalho ajudou a reduzir a IR para anfitriões 
de cassino. Zhou et al. (2020) também observaram que 
o apoio de família/colegas está relacionado à intenção 
de jovens professores da pré-escola de deixar a China. 
Usando uma amostra de proprietários de pequenas e 
médias empresas (PMEs) franceses, Leung, Mukerjee 
e Thurik (2020) observaram que o equilíbrio trabalho-
família medeia a relação entre o apoio familiar e o bem-
estar subjetivo dos proprietários de PMEs. Wang (1998), 
em sua meta-análise, revelou uma forte correlação entre 
o apoio social familiar e uma série de fatores, incluindo 
desempenho de papéis, comportamento, ajustamento 
psicológico, comportamentos de enfrentamento, estresse, 
qualidade de vida, bem-estar e autorrealização. A maioria 
das variáveis são antecedentes bem documentados de IR 
(Williams & Hazer, 1986). Portanto, consideramos as 
seguintes hipóteses.

H1: O apoio social no trabalho tem um impacto 
negativo na intenção de rotatividade de pessoal.

H2: O apoio social familiar tem um impacto negativo 
na intenção de rotatividade de pessoal.
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1.6 Apoio social e o conflito trabalho-
família

O CTF refere-se à incompatibilidade das pressões 
de papéis a desempenhar que se originam dos domínios 
do trabalho e da família. O conflito pode surgir de duas 
formas: família que interfere no trabalho (FIT) e trabalho 
que interfere na família (TIF).

A sobrecarga de papéis em qualquer um dos domínios, 
bem como a demanda conflitante das duas esferas, leva a 
um nível mais alto de CTF (Ahmad, 2010; Greenhaus & 
Beutell, 1985; Lingard & Francis, 2006). O apoio social 
do trabalho e da família provavelmente desempenha um 
papel importante na redução ou no enfrentamento das 
sobrecargas de papéis ou dos conflitos de papéis. Espera-se 
que o CTF seja menor para os funcionários que acreditam 
que suas organizações são favoráveis.

A teoria COR, de Hobfoll (1989), oferece um 
relato concebível da contribuição do apoio social na 
redução do nível de conflito trabalho-família, bem como 
as consequências do conflito. Hobfoll (1989) descreve a 
teoria COR como um modelo de estresse e define o estresse 
como um resultado da perda de recursos. A teoria postula 
que todos procuram adquirir, preservar e proteger seus 
recursos. Os recursos podem vir na forma de objetos (por 
exemplo, transporte, acomodação), características pessoais 
(por exemplo, autoeficácia, autoestima), condições (por 
exemplo, casamento, antiguidade) e energias (por exemplo, 
tempo, conhecimento, dinheiro). Segundo Hobfoll 
(1989), as pessoas são estressadas por ameaças a ou por 
falta de recursos. O apoio social, tanto da organização 
quanto da família, ajuda as pessoas a obterem e manterem 
esses recursos e, assim, a atuarem como um antecedente 
proximal do estresse relacionado ao trabalho, incluindo 
o CTF. Grandey e Cropanzano (1999), em sua pesquisa 
sobre CTF, aplicaram a teoria COR. Eles acreditavam que 
os conflitos trabalho-família poderiam levar ao estresse, 
uma vez que a coordenação dos papéis trabalho-família 
consome recursos. Eles presumiram que um funcionário 
com mais recursos pessoais e sociais (obtidos por meio 
do apoio social) combinaria mais facilmente os papéis 
profissionais e familiares com menos conflitos. No caso 
do FIT, o apoio de familiares ajuda a reduzir o conflito, 
ao passo que, no caso do TIF, o apoio de supervisores e 
colegas pode diminuir o nível de conflito. A pesquisa por 
questionário de Seiger e Wiese (2009) observou o apoio 
social de colegas de trabalho (mas não do supervisor) como 
um antecedente para o TIF, ao passo que observaram o 

apoio do parceiro (não dos outros membros da família) 
como um antecedente significativo do FIT. Portanto, 
assumimos as seguintes hipóteses.

H3: O apoio social no trabalho influencia negativamente 
o conflito do trabalho que interfere na família.

H4: O apoio social no trabalho influencia negativamente 
o conflito da família que interfere no trabalho.

H5: O apoio social familiar influencia negativamente 
o conflito da família que interfere no trabalho.

H6: O apoio social familiar influencia negativamente 
o conflito do trabalho que interfere na família.

1.7 Conflito trabalho-família e intenção 
de rotatividade

Os funcionários que vivenciam um intenso conflito 
entre trabalho e família devido à sobrecarga de funções ou 
o conflito de funções podem optar por reagir deixando o 
emprego. Assim, o afastamento do trabalho pode ser visto 
pelos funcionários como uma reação de enfrentamento 
diante das demandas conflitantes do trabalho e da família. 
Quando um funcionário experimenta o TIF, pode estar 
interessado em deixar o emprego atual e procurar um 
novo que prometa melhor equilíbrio entre vida pessoal e 
profissional. Da mesma forma, quando as responsabilidades 
familiares de um funcionário impedem o cumprimento 
de suas obrigações de trabalho (FIT), ele pode encontrar 
a saída do emprego como uma solução para reduzir o 
CTF e atender melhor às compulsões familiares (Boyar, 
Maertz, Pearson & Keough, 2003).

A teoria da avaliação cognitiva e os mecanismos 
de enfrentamento apoiam essa suposição (Lazarus & 
Folkman, 1984). Quando alguém avalia uma situação 
como estressante, ele tenta se livrar do estresse alterando 
o comportamento que o causa. Quando um funcionário 
passa por estresse devido a um conflito maior entre trabalho 
e família, por exemplo, pode ter a intenção de deixar o 
emprego, pois acredita-se que seja a causa do estresse 
(Amstad et al., 2011). A maioria dos estudos observou 
uma associação positiva de TIF e FIT com a intenção de 
rotatividade (Amstad et al., 2011; Chen, Ayoun & Eyoun, 
2018; Wang, Lee & Wu, 2017). No entanto, a intenção 
de rotatividade no caso de TIF é maior do que em FIT, 
uma vez que a rotatividade pode não reduzir efetivamente 
o conflito (Frone, Russell & Cooper, 1992). O estudo 
longitudinal de Nohe e Sonntag (2014) também revelou 
que (aumentos em) TIF previram aumentos nas intenções 
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de rotatividade, ao passo que (aumentos em) FIT não. 
Assim, nosso estudo pretende testar as seguintes hipóteses.

H7: O conflito do trabalho que interfere na família 
influencia positivamente a intenção de rotatividade.

H8: O conflito de família que interfere no trabalho 
influencia positivamente a intenção de rotatividade.

1.8 Papel mediador do conflito trabalho-
família

Conforme discutido anteriormente, a teoria da troca 
social e a teoria JDCS esclarecem a relação entre o apoio 
social (trabalho e família) e a intenção de rotatividade de 
pessoal. Na verdade, a decisão de deixar o emprego é uma 
resposta reacionária aos eventos estressantes em torno de 
um funcionário. A sobrecarga de papéis e o conflito entre 
os papéis são fontes vitais de estresse que podem vir do 
trabalho ou do domínio familiar. Em consonância com a 
teoria COR, o apoio social no local de trabalho e na família 
desempenha um papel fundamental na redução do estresse 
relacionado a esse conflito entre domínios. Portanto, é 
concebível que, na relação apoio social-rotatividade, o 
conflito trabalho-família provavelmente atue como um 
mediador. Em outras palavras, assume-se que o apoio 
social afeta o conflito trabalho-família e que por sua vez 
afeta a IR. Nosso estudo considera as seguintes hipóteses.

H9: O trabalho que interfere na família medeia a relação 
entre o apoio social no trabalho e a intenção de 
rotatividade.

H10: O trabalho que interfere na família medeia a 
relação entre o apoio social familiar e a intenção 
de rotatividade.

H11: A família que interfere no trabalho medeia a 
relação entre o apoio social familiar e a intenção 
de rotatividade.

H12: A família que interfere no trabalho medeia a relação 
entre o apoio social no trabalho e a intenção de 
rotatividade.

2 Estrutura da pesquisa

Com base na revisão da literatura, o presente 
estudo projetou um estudo que oferece uma estrutura 
holística, incorporando AST e ASF, TIF e FIT e IR 
(Figura  1). O modelo mostra como os apoios sociais 
nos domínios do trabalho e da família afetam o conflito 
trabalho-família e o conflito família-trabalho, que acaba 
afetando a intenção de rotatividade dos funcionários. A 
base teórica da estrutura reside no modelo JDCS (Johnson 
& Hall 1988), na teoria COR (Hobfoll, 1989) e na teoria 
da avaliação cognitiva e mecanismo de enfrentamento 
(Lazarus & Folkman 1984).

3 O estudo

3. 1 Participantes

Os participantes foram 277 funcionários que 
trabalham em diferentes organizações públicas e privadas 
na Arábia Saudita, dos quais 65% são homens e 35% são 
mulheres. O menor número de respondentes femininas 
corresponde ao baixo nível de participação feminina no 
mercado de trabalho. A maioria dos entrevistados pertence 
à faixa etária de 20 a 30 anos. Entre os participantes, 

Figura 1. Estrutura da pesquisa
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45% são solteiros, 51% são casados e outros. A Tabela 1 
apresenta as informações demográficas dos respondentes.

3.2 Procedimentos

Os dados foram coletados por meio de um 
questionário. Com a ajuda de assistentes de pesquisa, 
um total de 500 questionários foram distribuídos aos 
funcionários de várias organizações públicas e privadas 
localizadas na região Ocidental da Arábia Saudita. O 
objetivo do estudo foi explicado aos respondentes em 
uma carta de apresentação. Destacou-se claramente que 
a participação no estudo era opcional e que os dados 
coletados seriam mantidos em sigilo. O questionário foi 
inicialmente redigido na língua inglesa. Para facilitar o 
entendimento, porém, foi traduzido para o árabe, idioma 
nativo dos respondentes. Para a tradução, foi utilizado o 
método de retrotradução (Brislin, 1970). A partir de então, 
a tradução (para o árabe) e a retradução (para o inglês) das 
medidas da pesquisa foram continuadas por um painel de 
especialistas até que nenhuma diferença significativa fosse 
observada nas medidas da pesquisa traduzidas da versão 
original. Os dados foram coletados apenas com a versão 
árabe. Foram recebidos 277 questionários utilizáveis, o que 

indica uma taxa de resposta aceitável de 55,2% (Bourini, 
Jahmani, Mumtaz & Al-Bourini, 2019). O SmartPLS 
versão 3.0. foi usado para analisar os dados.

3.3 Escalas

As variáveis foram mensuradas com as escalas de 
pesquisas anteriores. Uma escala do tipo Likert de cinco 
pontos com pontos variando de (1) discordo totalmente 
a (5) concordo totalmente foi empregada para a coleta 
de dados. O alfa de Cronbach (α) foi usado para medir 
a confiabilidade da escala. A carga do fator foi calculada 
para ver se as variáveis relacionadas foram contribuídas 
por todas as consultas. Observando a carga alfa e fatorial 
de Cronbach na Tabela 2 e na Tabela 3, juntamente com 
seus limites limiares, atestamos que não há preocupação 
com a adequação de cada escala com base nas questões 
de confiabilidade e validade.

AST e ASF: O estudo mensura o apoio social 
nos domínios do trabalho (AST) e da família (ASF). 
Para medir as variáveis, adaptamos as escalas de três itens 
desenvolvidas por Caplan, Cobb, French, Harrison e 
Pinneau (1975). Os itens nas escalas para AST e ASF 
são iguais. Simplesmente formulamos os itens de acordo 
com o domínio. O item inclui: “Quando as coisas ficam 
difíceis no trabalho, sempre posso contar com meu 
supervisor/colegas para me ajudar a resolver o problema” 
(Caplan et al. 1975, p. 129).

CTF (TIF e FIT): Em linha com a estrutura de 
pesquisa proposta, medimos o conflito trabalho-família 
em duas direções, trabalho na família (TIF) e família no 
trabalho (FIT). Medimos o TIF e o FIT da perspectiva 
do tempo e do estresse e os denominamos TIFT, TIFS, 
FITT e FITS, respectivamente. A escala de seis itens, 
incluindo três itens para tempo e três itens para estresse, 
desenvolvida por Carlson, Kacmar e Williams (2000), 
foi adaptada para esse fim. Os itens de amostra para TIF 
(tempo) incluem “Meu trabalho me impede de realizar as 
atividades familiares mais do que eu gostaria”. TIF (estresse) 
inclui: “Muitas vezes fico tão esgotado emocionalmente 
quando chego em casa do trabalho que isso me impede 
de contribuir para minha família”. FIT (estresse) inclui: 
“Como muitas vezes fico estressado com as responsabilidades 
familiares, tenho dificuldade em me concentrar no meu 
trabalho”. FIT (tempo) inclui: “O tempo que passo com 
minha família muitas vezes faz com que eu não dedique 
tempo a atividades de trabalho que poderiam ser úteis 
para minha carreira” (Carlson et al., 2000, p. 260).

Tabela 1  
Informações demográficas (N=277)

Participantes Frequências Percentagem
Gênero
Masculino 181 65
Feminino 96 35
Estado civil
Solteiro 125 45
Casado 141 51
Divorciado 9 3
Viúvo 2 1
Idade
Abaixo de 20 3 1
20 a 30 141 51
30 a 40 66 24
40 a 50 39 14
Acima de 50 28 10
Tipo de organização
Público 127 46
Privado 150 54
Horas de trabalho
Abaixo de 4 5 2
4 a 8 132 48
8 a 10 125 45
Acima de 10 15 5



 55

R. Bras. Gest. Neg., São Paulo, v.24, n.1, p.48-65, Jan./Mar. 2022

O apoio social e a intenção de rotatividade de pessoal: o papel mediador do conflito trabalho-família

IR: A IR foi mensurada com a escala de três itens 
desenvolvida por Meyer, Allen e Smith (1993). Os itens 
da amostra incluem: “Sempre penso em desistir do meu 
emprego atual”, “Estou ativamente procurando um novo 
emprego” (Meyer et al. 1993, p. 542).

4 Resultado

4.1 Análise descritiva

A Tabela 2 mostra as estimativas demográficas 
da média e do desvio padrão das variáveis latentes e 
das variáveis de controle. As estimativas endossam que 
não há preocupação com a média e o desvio padrão das 
variáveis observadas. Além disso, a tabela também relata 
que todas as variáveis latentes estão significativamente 
associadas a p < 0,01.

4.2 Modelo de medição

O presente estudo utilizou modelagem de 
avaliação estrutural baseada no SmartPLS3 (SEM). O 
SEM oferece uma compreensão abrangente da estrutura 
de pesquisa, incorporando o modelo de medição e o 
modelo estrutural juntos (Azim, Fan, Uddin, Jilani & 
Begum, 2019; Mahmood, Uddin, Ostrovskiy & Orazalin, 

2020; Uddin, Alam, Mamun, Khan & Akter, 2020). 
Examinamos o modelo de medição avaliando a pontuação 
de carregamento cruzado na análise fatorial confirmatória 
(AFC), confiabilidade e relatórios de validação. A Tabela 3 
exibe uma pontuação de carga cruzada, que mostra que 
todos os itens são altamente carregados em seus próprios 
construtos, o que significa que eles são convergidos para 
os construtos relevantes (Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 
2014a; Hair, Hult, Ringle & Sarstedt, 2017). A Tabela 2 
mostrou relatórios de confiabilidade, como alfa de Cronbach 
e confiabilidade composta, e varia de 0,83 a 0,94, o que 
está acima do limite mínimo aceitável (Hair, Black, Babin 
& Anderson, 2014b; Hair, Hult, et al., 2014a; Hair et al., 
2017). A validade convergente é testada com a variância 
média extraída (VME), e o resultado mostrou que a VME 
varia de 0,75 a 0,83, que está acima do limite mínimo 
aceitável (0,50) (Hair, Hult, et al., 2014a; Hair et al., 
2017). Portanto, não há preocupação com a validade 
convergente. Por fim, o resultado da validade discriminante 
mostrou que a raiz quadrada de uma determinada VME 
é maior do que sua correlação com outras variáveis. O 
valor mostrado na caixa diagonal entre as variáveis   latentes 
mostrou que nenhuma correlação é maior que o escore 
diagonal. Assim, tanto a validade convergente quanto a 
validade discriminante são confirmadas.

Tabela 2  
Estimativas de meios, desvios padrão, correlações, confiabilidades e validades

Variáveis 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1. Gênero 1
2. Idade -,06 1
3. Estado civil ,10 ,57** 1
4. Tipo de organização ,15* -,22** -,15* 1
5. Horas trabalhadas -,16** -,01 ,06 ,12* 1
6. FITS -,14* -,04 -,04 -,04 -,03 0,91
7. FITT -,02 -,03 ,10 ,04 -,03 0,50** 0,91
8. ASF -,02 ,07 ,04 ,05 -,05 -0,33** -0,41** 0,88
9. IR -,06 -,04 -,01 -,02 ,06 0,38** 0,42** -0,55** 0,90
10. TIFS -,04 -,03 -,01 -,06 -,01 0,09 0,03 -0,28** 0,37** 0,88
11. TIFT ,02 -,15* -,04 -,10 ,03 0,04 0,06 -0,30** 0,36** 0,31** 0,87
12. AST ,06 ,07 ,02 -,02 -,04 -0,27** -0,39** 0,42** -0,47** -0,28** -0,30** 0,88
Alfa de Cronbach 0,90 0,89 0,90 0,88 0,86 0,83 0,90
Confiabilidade composta 0,94 0,93 0,93 0,92 0,91 0,90 0,93
Variância média extraída (VME) 0,83 0,82 0,78 0,80 0,78 0,75 0,78
Média 1,76 1,74 4,00 1,78 1,77 1,79 3,97
DP 0,73 0,73 0,70 0,71 0,68 0,64 0,69
N = 277; ASF = Apoio social familiar; AST = Apoio social no trabalho; FITS = Família que interfere no trabalho (estresse); 
FITT = Família que interfere no trabalho (tempo); TIFS = Trabalho que interfere na família (estresse); TIFT = Trabalho que interfere 
na família (tempo). **p <, 01. *p <, 05.
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4.3 Modelo estrutural

O modelo estrutural é testado investigando as 
estimativas de β, valor p e R2. Considerando que β mede a 
força da relação entre as variáveis   observadas, e R2 explica 
a previsibilidade geral do modelo estrutural (Azim et al., 
2019; Mahmood, Uddin & Luo, 2019). Além disso, o valor 
p significa o nível de significância para determinar se uma 
hipótese é sustentada ou não. Os estudos recomendaram 
β com uma pontuação superior a 0,20 (Hair, Hult, et al., 
2014a) e R2 com uma pontuação superior a 0,13 (Cohen, 
1977). A Figura 2 exibiu β, valor de p e R2 no modelo 
estrutural do presente estudo. Verificamos que o β score 
e o R2 estão acima do limite mínimo, e o p-valor mostrou 
que todas as relações de caminho são significativas. Além 
disso, examinamos questões de multicolinearidade para 
avaliar a força do peso da regressão, que pode ser medido 
em VIF. Um escore VIF de mais de 3,00 indica um 
problema, e o escore VIF do presente estudo varia de 1,26 
(TIFS) a 1,87 (IR). Portanto, o peso da regressão não 
está exposto a um elevado erro padrão (Hair, Hult, et al., 
2014a; Mahmood et al., 2019).

4.4 Hipóteses sobre efeitos diretos

A Tabela 4 mostra os efeitos diretos da variável 
exógena na endógena. As estimativas na Tabela 4 mostram 

que o efeito direto é significativo (AST→IR: β = -0,15, 
0,02). Assim, a H1 é compatível. Na H2, hipotetizamos 
que existe uma influência do apoio social familiar na 
intenção de rotatividade. O resultado mostra que a 
influência é significativa (ASF→IR: β = -0,28, 0,000). 

Tabela 3 
Estimativas de AFC

Itens FITS FITT ASF IR TIFS TIFT AST
FITS1 0,93 0,50 -0,30 0,32 0,09 0,01 -0,23
FITS2 0,90 0,43 -0,29 0,35 0,08 0,06 -0,21
FITS3 0,91 0,44 -0,30 0,36 0,06 0,04 -0,30
FITT1 0,49 0,93 -0,39 0,37 0,07 0,05 -0,32
FITT2 0,43 0,89 -0,35 0,38 0,01 0,06 -0,32
FITT3 0,45 0,90 -0,36 0,39 0,01 0,06 -0,43
ASF1 -0,27 -0,32 0,89 -0,51 -0,27 -0,27 0,35
ASF2 -0,31 -0,37 0,87 -0,50 -0,22 -0,28 0,40
ASF3 -0,27 -0,36 0,87 -0,46 -0,28 -0,25 0,36
ASF4 -0,29 -0,38 0,89 -0,48 -0,21 -0,26 0,37
IR1 0,35 0,38 -0,47 0,90 0,31 0,29 -0,42
IR2 0,33 0,40 -0,54 0,89 0,36 0,35 -0,45
IR3 0,33 0,35 -0,47 0,90 0,31 0,31 -0,39
TIFS1 0,07 -0,02 -0,23 0,31 0,90 0,27 -0,24
TIFS2 0,06 0,03 -0,24 0,33 0,86 0,31 -0,19
TIFS3 0,10 0,08 -0,27 0,33 0,89 0,23 -0,31
TIFT1 0,04 0,06 -0,29 0,34 0,24 0,87 -0,24
TIFT2 0,07 0,04 -0,23 0,29 0,30 0,86 -0,32
TIFT3 -0,02 0,06 -0,27 0,29 0,25 0,87 -0,21
AST1 -0,28 -0,38 0,39 -0,45 -0,23 -0,25 0,90
AST2 -0,24 -0,37 0,36 -0,42 -0,27 -0,31 0,87
AST3 -0,24 -0,31 0,39 -0,40 -0,24 -0,27 0,87
AST4 -0,17 -0,31 0,35 -0,38 -0,23 -0,21 0,88

Figura 2. Estimativa do modelo estrutural



 57

R. Bras. Gest. Neg., São Paulo, v.24, n.1, p.48-65, Jan./Mar. 2022

O apoio social e a intenção de rotatividade de pessoal: o papel mediador do conflito trabalho-família

Assim, a H2 também é sustentada. Da mesma forma, a 
H3 (AST→TIF: β = -0,25, 0,001), a H4 (AST→FIT: 
β = -0,25, 0,001), a H5 (ASF→FIT: β = -0,32, 0,02) e a 
H6 (ASF→TIF: β = -0,25, 0,02) também são sustentadas, 
o que significa que as variáveis   independentes têm efeitos 
indiretos significativos sobre as variáveis   confiáveis. 
Portanto, a H3, a H4, a H5 e a H6 são sustentadas. Por 
outro lado, a H7 hipotetizou que a família que interfere 
no trabalho tem uma influência positiva na intenção 
de rotatividade, e o resultado mostra que a influência é 
significativa (TIF→IR: β = 0,27, 0,000). Assim, a H7 é 
sustentada. Da mesma forma, na H8, hipotetizamos que 
a família que interfere no trabalho tem uma influência 
significativa na intenção de rotatividade, e essa influência 
também é significativa (FIT→IR: β = 0,26, 0,000). Por 
fim, a H8 também é compatível.

4.5 Hipóteses sobre o efeito mediador

Avaliamos o efeito mediador e relatamos os 
resultados na Tabela 5. Examinamos a H9, a H10, a H11 
e a H12 para revelar os efeitos mediadores nas hipóteses 
observadas. Para testar os efeitos mediadores, medimos 
o efeito direto (c) antes de usar a variável mediadora e 
também estimamos o efeito direto (c/) depois de adicionar 
as variáveis mediadoras. A literatura existente mostra que 
existem três condições a serem cumpridas para que exista 
um efeito de mediação (Baron & Kenny, 1986; Chou 
& Yeh, 2013; Hayes, 2018; Uddin, Mahmood & Fan, 
2019; Yi, Uddin, Das, Mahmood & Sohel, 2019). Em 
primeiro lugar, a variável independente (IV) deve ter uma 
influência significativa sobre a variável dependente (DV) 
antes de usar MV. Em segundo lugar, os efeitos indiretos 

Tabela 4  
Estimativas de efeitos diretos

Hipótese Relações de caminho β DP valor-T valor-P Decisão
H1 AST -> IR -0,15 0,07 2,32 0,020 Sustentada
H2 ASF -> IR -0,28 0,06 4,46 0,000 Sustentada
H3 AST -> TIF -0,25 0,07 3,47 0,001 Sustentada
H4 AST -> FIT -0,25 0,08 3,24 0,001 Sustentada
H5 ASF -> FIT -0,32 0,07 4,48 0,000 Sustentada
H6 ASF -> TIF -0,25 0,07 3,54 0,000 Sustentada
H7 TIF -> IR 0,27 0,07 4,13 0,000 Sustentada
H8 FIT -> IR 0,26 0,06 4,25 0,000 Sustentada

Tabela 5  
Estimativas sobre o efeito mediador

Hipótese Relação de 
caminho Beta Efeito 

indireto Efeito total VAF DP Valor-p Decisão

H9 AST→IR -0,29 -0,07 -0,22 (0,31) 0,07 0,000 Mediação 
parcialAST→TIF -0,25 0,07 0,001

TIF→IR 0,27 0,07 0,000
AST→IR -0,15 0,07 0,020

H10 ASF→IR -0,43 -0,07 -0,35 (0,20) 0,06 0,000 Mediação 
parcialASF→TIF -0,25 0,07 0,000

TIF→IR 0,27 0,07 0,000
ASF→IR -0,28 0,06 0,000

H11 ASF→IR -0,43 -0,08 -0,37 (0,23) 0,06 0,000 Mediação 
parcialASF→FIT -0,32 0,07 0,000

FIT→IR 0,26 0,06 0,000
ASF→IR -0,28 0,06 0,000

H12 AST→IR -0,29 -0,066 -0,22 (0,30) 0,07 0,000 Mediação 
parcialAST→FIT -0,25 0,08 0,001

FIT→IR 0,26 0,06 0,000
AST→IR -0,15 0,07 0,020
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de IV para MV (a) e de MV para DV (b) devem ser 
significativos. Terceiro, há uma mediação completa se c/ 
torna-se insignificante e uma mediação parcial se (c/) for 
significativamente reduzido após o uso de MV (Baron & 
Kenny, 1986; Chou & Yeh, 2013; Hayes, 2018).

Em relação à H9, os resultados da Tabela  5 
mostraram que o efeito direto (c/) após o uso da variável 
mediadora ainda é significativo (β = -0,15, p = 0,020) 
enquanto o efeito mediado (indireto) é -0,22 com 
ambos os efeitos indiretos significativos. Uma vez que 
c/ permanece significativo, isso significa que não há 
mediação completa. No entanto, testamos ainda mais 
a variância contabilizada (VAF) para justificar se existe 
mediação parcial nesta conexão. Eventualmente, a mediação 
parcial existe porque a VAF varia de 0,20 a 0,79. Assim, 
a H9 é sustentada. Na H10, hipotetizamos que o TIF 
medeia a influência do ASF na IR. Observamos que c/ é 
significativo (β = -0,28, p = 0,000) após usar a variável 
mediadora e o efeito mediado (indireto) é -0,35. Da mesma 
forma, é evidente que a mediação plena não existe. Para 
examinar a extensão da mediação, testamos a VAF, que 
varia entre 0,20 a 0,79 (mediação parcial). Assim, a H10 
é sustentada. Na H11, investigamos o efeito mediador do 
FIT sobre a influência do ASF no IT. A Tabela 5 mostra 
que c/ permanece significativo (β = -0,28, p = 0,000) e 
o efeito mediador é -0,37. Posteriormente, avaliamos a 
VAF, e o escore calculado é de 0,23, que está na faixa de 
0,20 a 0,79 (mediação parcial). Portanto, a H11 também 
é compatível. Finalmente, a H12 levantou a hipótese de 
que existe um efeito mediador do FIT sobre a influência 
do AST na IR. As estimativas mostraram que c/ também é 
significativo (β = -0,15, p = 0,020) com um efeito mediador 
significativo (-0,22). Consequentemente, calculamos a 
VAF, que foi de 0,30 (mediação parcial). Assim, a H12 
também é sustentada.

5 Discussão

O estudo observou uma relação negativa entre 
o trabalho e o apoio social familiar e a intenção de 
rotatividade, o que está de acordo com as nossas hipóteses. 
Essa relação é apoiada pela teoria da troca social (Blau, 
1964) e pelo modelo JDCS (Johnson & Hall, 1988). Os 
estudos empíricos de Lee (2004), Nohe e Sonntag (2014) 
e Fong et al. (2018) também encontraram uma relação 
negativa entre AST e IR. No entanto, não encontraram 
essa relação entre ASF e IR. A conexão entre ASF e IR em 
nosso estudo pode ser atribuída ao fato de que a família 

desempenha um papel central na sociedade saudita: 
quando os funcionários recebem apoio de sua família 
no cumprimento de suas responsabilidades no trabalho, 
pretendem continuar no seu trabalho e vice-versa.

De acordo com os resultados, o trabalho e o apoio 
familiar contribuem para reduzir o conflito trabalho-
família na forma de TIF ou FIT. O apoio ajuda muito a 
reduzir o estresse relacionado à sobrecarga ou ao conflito 
de papéis. O estudo concluiu que o apoio funciona tanto 
dentro quanto fora do domínio. Isso implica que o AST 
não apenas contribui para reduzir o estresse relacionado 
ao trabalho, mas também atenua o estresse proveniente 
do domínio familiar. Da mesma forma, o ASF não apenas 
ajuda a reduzir o estresse relacionado à família, mas também 
diminui o estresse rastreado no domínio do trabalho. 
Em consistência com a teoria COR (Hobfoll 1989), os 
recursos que as pessoas adquirem através de sua família 
e domínio do trabalho na forma de objetos, condições, 
energias etc. dão-lhes um maior senso de autoeficácia e 
segurança que, por sua vez, dotam para fazerem face à 
procura tanto no domínio do trabalho como da família. 
Assim, eles sentem menos conflitos.

Em consonância com a maioria dos estudos 
(Amstad  et  al., 2011; Chen et  al., 2018; Wang et  al., 
2017) sobre CTF e IR, nosso estudo também encontrou 
uma relação positiva entre TIF e IR, e FIT e IR. Assim, 
observa-se que, diante do estresse, os funcionários pensam 
na saída do emprego como uma solução para se livrar dele. 
Para garantir o equilíbrio entre vida pessoal e profissional, 
eles podem procurar empregos alternativos, que podem 
levar a uma rotatividade real, ou reduzir sua contribuição 
em seus esforços como consequência da IR.

No que diz respeito ao efeito mediador do 
CTF no apoio social e relação IR, o estudo observa a 
mediação parcial de ambos TIF e FIT entre as relações 
AST-IR e ASF-IR. Isso implica que, junto com outros 
motivos, o CTF explica o apoio social e a ligação de IR. 
Em consonância com a teoria COR (Hobfoll, 1989), o 
apoio social dos domínios do trabalho e da família tem 
uma contribuição na redução do estresse relacionado ao 
conflito entre papéis e na manutenção do equilíbrio entre 
vida pessoal e profissional. Isso, por sua vez, diminui a 
intenção de deixar o emprego. A mediação parcial de TIF 
e FIT para ambos dentro do domínio (AST-TIF-IR ou 
ASF-FIT-IR) ou entre domínios (ASF-TIF-IR ou AST-FIT-
IR) implica na relação recíproca entre dois tipos de CTF 
ou seja, TIF e FIT. Conforme explicado por Frone et al. 
(1992, p. 74), “se os problemas e responsabilidades 
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profissionais começam a interferir no cumprimento das 
obrigações familiares, essas obrigações familiares não 
cumpridas podem começar a interferir no funcionamento 
do dia a dia no trabalho. Por outro lado, se os problemas 
e responsabilidades relacionados à família começarem a 
interferir no cumprimento das obrigações relacionadas 
ao trabalho, essas obrigações de trabalho não cumpridas 
podem começar a interferir no funcionamento do dia a 
dia em casa”.

6 Implicações do estudo

O presente estudo estabelece empiricamente as 
premissas da teoria da troca social (Blau, 1964), o modelo 
JDCS (Johnson & Hall, 1988) e a teoria COR (Hobfoll, 
1989) no contexto da sociedade oriental. O apoio do 
supervisor e dos colegas de trabalho desenvolve um senso 
de reciprocidade nos funcionários e eles retribuem na 
forma de atitude e comportamento positivos, incluindo 
um nível inferior de IR. Da mesma forma, receber apoio 
emocional e instrumental da rede social familiar aumenta 
o moral dos funcionários para lidar com os estressores do 
trabalho e ajuda a desenvolver uma visão positiva sobre 
o trabalho e/ou a organização (Johnson & Hall, 1988). 
O estudo também confirma o fato de que o apoio social, 
tanto da organização quanto da família, ajuda as pessoas 
a ganhar ou manter os recursos desejados de forma a 
fortalecer sua capacidade de lidar com sobrecargas de 
papéis ou conflitos entre papéis, o que acaba reduzindo 
consequências danosas para as organizações.

Portanto, o estudo tem implicações para as 
organizações, famílias e funcionários individuais. Isso 
implica que os gerentes devem garantir um clima de 
apoio dentro da organização na forma de políticas 
favoráveis à família, liderança compassiva, relações com os 
funcionários benevolentes, tomada de decisão participativa 
e procedimentos de tratamento de reclamações sensatos 
para que os funcionários se sintam honrados e cuidados 
por sua organização. Da mesma forma, a família, sendo 
a unidade social primária, tem um papel importante para 
sustentar a energia física e mental, bem como conter o 
estresse dos funcionários. Os membros da família devem 
fornecer apoio moral e material contínuo aos membros 
trabalhadores da família na forma de amor, aconselhamento 
e assistência nas tarefas domésticas. Do ponto de vista dos 
funcionários, o estudo implica que eles devem desenvolver 
uma rede social de apoio para si mesmos, a fim de lidar 
com sobrecargas de papéis ou conflitos entre papéis.

7 Conclusão

Este estudo tenta investigar o impacto do apoio 
social no trabalho (AST) e no apoio social familiar (ASF) na 
intenção de rotatividade de pessoal no contexto da Arábia 
Saudita. Também levanta a hipótese de conflito trabalho-
família na forma de trabalho para a família (TIF) e família 
para trabalhar (FIT), como variáveis   mediadoras. O estudo 
encontrou relações negativas significativas entre AST e IR 
e ASF e IR. Também observou que tanto o TIF quanto 
o FIT medeiam parcialmente as relações de apoio social 
e IR. Isso implica que o apoio dos domínios da família 
e do trabalho tem uma relação recíproca e desempenha 
um papel importante na redução do conflito trabalho-
família com seu impacto final desejável na rotatividade. 
Assim, indica que, como ser social, os funcionários não 
podem simplesmente considerar trabalho e família como 
dois domínios completamente separados e dividir suas 
preocupações e emoções em dois espaços distintos de vida. 
Em vez disso, as questões e preocupações em um domínio 
influenciam o outro. Portanto, a administração deve criar 
um ambiente de apoio para os funcionários no local de 
trabalho e garantir políticas favoráveis   à família para que 
os funcionários possam manter um equilíbrio entre vida 
pessoal e profissional. Sob os auspícios da visão 2030, a 
Arábia Saudita espera uma reforma social e econômica 
massiva que provavelmente aumentará a participação 
feminina na força de trabalho em um ritmo acelerado. 
Nessas circunstâncias, o papel do apoio familiar e do apoio 
ao trabalho em marinar o equilíbrio entre vida pessoal e 
profissional só pode ser superestimado.

8 Limitações e orientações para 
pesquisas futuras

O estudo é uma tentativa inaugural de investigar 
a relação de ambos os tipos de apoio social (AST e ASF), 
conflitos trabalho-família (TIF e FIT) e intenção de 
rotatividade em uma estrutura de pesquisa. Apesar das 
contribuições teóricas e empíricas, esta pesquisa apresenta 
algumas limitações. Em primeiro lugar, o estudo coletou 
dados apenas de uma região da Arábia Saudita que 
prejudica a generalização do resultado. Portanto, um 
estudo abrangendo mais cidades ou regiões o tornará mais 
aceitável. Em segundo lugar, o estudo mede o apoio social 
como uma medida geral em vez de seus componentes viz. 
emocional, informativo e instrumental. Os dados coletados 
em todos os três componentes fornecerão uma natureza 
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mais detalhada do apoio que os entrevistados recebem da 
família ou do local de trabalho. Terceiro, o estudo mede 
TIF e FIT apenas em termos de deformação e dimensões 
de tempo. Não inclui a dimensão comportamental. 
Incluir a dimensão comportamental tornará a medida 
mais abrangente. Quarto, o estudo considera a IR como 
a variável dependente. No entanto, dada a contribuição 
plausível de variáveis   independentes e moderadoras, outras 
atitudes e comportamentos organizacionais, nomeadamente, 
comportamentos de cidadania organizacional, envolvimento 
dos funcionários, satisfação no trabalho, produtividade dos 
funcionários / desempenho no trabalho etc. também podem 
ser estudados como variáveis   dependentes. Finalmente, o 
impacto do apoio social provavelmente será afetado pelo 
gênero, estado civil, número de filhos e disponibilidade 
de ajuda doméstica. Portanto, um estudo que incorpore 
o papel mediador de tais variáveis   pode fornecer um 
maior insight sobre a natureza e o efeito do apoio social 
e sua relação com diferentes atitudes e comportamentos 
organizacionais.
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