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Resumo 

O presente estudo teve como objetivo perceber se o conflito trabalho-família e o 

conflito família-trabalho mediavam a relação entre o suporte organizacional e familiar e 

a satisfação com a vida, bem como analisar as diferenças entre grupos 

sociodemográficos. Para o realizar, recolheu-se uma amostra por conveniência de 258 

participantes a trabalhar atualmente em Portugal. Os resultados obtidos permitiram 

concluir que tanto o suporte organizacional como o suporte familiar influenciam 

positivamente a satisfação com a vida, sendo que apenas o conflito trabalho-família 

medeia a relação entre o suporte organizacional e a satisfação com a vida. Estes 

resultados sugerem que o suporte organizacional e o conflito trabalho-família têm um 

impacto mais significativo na satisfação com a vida do que o suporte familiar e o 

conflito família-trabalho. Mais estudos são necessários para entender melhor esta 

relação. É de destacar ainda que são os participantes com filhos que apresentam níveis 

mais elevados de conflito família-trabalho, enquanto os participantes solteiros sentem 

menores níveis de suporte familiar e de satisfação com a vida. Este estudo revela-se 

especialmente pertinente para as organizações, ao demonstrar o impacto da perceção de 

suporte organizacional na satisfação dos colaboradores e na perceção de conflito 

trabalho-família, contribuindo igualmente para o debate académico e social em torno da 

conciliação entre vida profissional e pessoal. 

Palavras-Chave: Conflito Trabalho-Família, Conflito Família-Trabalho, 

Satisfação com a Vida, Suporte Organizacional, Suporte Familiar 
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Abstract 

The present study aimed to examine whether work-family conflict and family-work 

conflict mediate the relationship between organizational and family support and life 

satisfaction, as well as to analyse differences across sociodemographic groups. A 

convenience sample of 258 participants currently working in Portugal was collected. 

The results showed that both organizational and family support positively influence life 

satisfaction, however, only work-family conflict was found to mediate the relationship 

between organizational support and life satisfaction. These findings suggest that 

organizational support and work-family conflict have a more significant impact on life 

satisfaction than family support and family-work conflict. Further research is needed to 

better understand this relationship. It is also worth noting that participants with children 

reported higher levels of family-work conflict, while single participants reported lower 

levels of family support and life satisfaction. This study is particularly relevant for 

organizations, as it highlights the impact of perceived organizational support on 

employee life satisfaction and experiences of work-family conflict, while also 

contributing to the academic and social discussion on work–life balance. 

Keywords: Work-Family Conflict, Family-Work Conflict, Life Satisfaction, 

Organizational Support, Family Support 
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Introdução  

Se perguntássemos à maior parte da população quais são os grandes domínios que 

impactam as suas vidas, a resposta mais provável seria, que são a família e o trabalho, 

pois é a estes que dedicam grande parte do seu tempo (Perista et al. 2016).  

Com o decorrer do tempo e com o avançar da vida, torna-se cada vez mais 

desafiador equilibrar estas duas áreas. Se por um lado, com o avançar da carreira as tarefas 

que vão sendo atribuídas vão exigindo cada vez mais do indivíduo, por outro lado, e em 

simultâneo, a vida familiar também evolui e novas responsabilidades são acrescidas, 

levando a que os indivíduos tenham mais dificuldade em gerir estes dois domínios o que 

poderá levar a perceções de conflito trabalho-família. (Darcy & Mccarthy, 2007)  

Quando estas perceções são elevadas várias são as suas consequências, estando 

entre elas a diminuição da satisfação com a vida (Moreira et al., 2023). Considerando que 

a satisfação com a vida está relacionada com o quotidiano, a existência de conflito entre 

os domínios predominantes na vida tem um grande impacto na mesma (Khalid, 2021). 

Contudo, o suporte familiar e o suporte organizacional têm-se mostrado variáveis 

que podem levar a que este conflito seja mitigado ou gerido de forma equilibrada por 

parte de cada pessoa (Michel et al., 2010) e consequentemente conduzir a uma maior 

satisfação com a vida (Khalid, 2021). Ou seja, ter uma boa base familiar que auxilia nos 

momentos mais difíceis, que ajuda o indivíduo a lidar com o stress, ou que tenha a 

possibilidade de estar presente nos pequenos desafios do dia-a-dia, conduz à promoção 

de um maior equilíbrio entre o trabalho e a família, facilitando assim ao indivíduo 

conseguir gerir os dois domínios a que dedica mais tempo (French et al., 2018). Porém, 

trabalhar numa organização que se preocupa com os seus colaboradores e que lhes dá o 

suporte devido através da oferta de práticas que facilitem a obtenção deste equilíbrio (e.g. 

as chefias serem compreensivas e permitirem aos funcionários que são pais terem um 

horário mais flexível, possibilitando assim estarem mais presentes na vida dos filhos, ou 

providenciar a possibilidade de teletrabalho de acordo com a necessidade de cada 

colaborador) leva a que os mesmos se sintam mais satisfeitos e, consequentemente, mais 

produtivos (Lazar et al., 2010).  

Assim sendo, é de realçar a importância da existência de suporte tanto familiar 

como organizacional na obtenção de satisfação com a vida. Visto de um ponto de vista 

mais social, estar satisfeito com as relações interpessoais é um dos fatores mais 
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importantes para atingir a felicidade (Kasprzak, 2010). Por outro lado, é de enfatizar que 

a satisfação com a vida está altamente relacionada com a satisfação com o trabalho e que 

um dos principais preditores do mesmo é o suporte organizacional percebido (Bernarto et 

al., 2020).  

Por conseguinte, e após atravessarmos uma pandemia onde o trabalho e a família 

estiveram mais interligados que nunca e onde as pessoas tiveram de descobrir novas 

formas de gerir as suas obrigações familiares e profissionais quando tudo era incerto 

(Moreira et al., 2023), levou a que os indivíduos, atualmente, tendam cada vez mais a 

priorizar o equilíbrio saudável entre o trabalho e a família. Um estudo realizado pela 

Randstad demonstra que este equilíbrio é um dos fatores mais decisivos no que toca à 

escolha de um emprego para os portugueses seguido do salário e do apoio à saúde mental 

(Rosa, 2024). 

Contudo, apesar de já existirem investigações que relacionem estas variáveis, não 

foram encontrados estudos que as incluíssem num só modelo. Assim sendo, este estudo 

propõe exatamente isso, analisar de que forma o conflito trabalho-família medeia a 

relação entre o suporte organizacional e familiar e a satisfação com a vida, ou seja, será 

que o conflito entre o trabalho e a família pode explicar a relação existente entre o tipo de 

suporte organizacional e familiar que cada um recebe e a sua satisfação com a vida? 

Considerando que estes domínios e variáveis são grandes protagonistas na vida de 

todos nós, este estudo demonstra-se pertinente a vários níveis: a um nível social, 

procurando contribuir para a criação de políticas que minimizem o conflito entre o 

trabalho e a família e que promovam o bem-estar e a saúde mental; a um nível académico 

contribuindo para a comunidade científica e por fim, a um nível organizacional pois a 

implementação de práticas no sentido de um maior suporte contribuirá para a diminuição 

deste problema, tendo em conta que a satisfação dos indivíduos conduz a uma maior 

produtividade e consequentemente a melhores resultados para as organizações (Moreira 

et al., 2023). 
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Revisão de Literatura 

Satisfação com a Vida 

 A satisfação com a vida dos indivíduos tem sido uma preocupação global ao 

longo dos anos. De acordo com o Instituto Nacional de Estatística (INE), que realizou 

um inquérito em 2022 para avaliar a Qualidade de Vida dos cidadãos, onde integra 

variáveis como o bem-estar, a participação cívica, económica, cultural e social e a 

inclusão, percebeu que os portugueses, numa escala de 0 a 10, onde 0 significa “Nada 

Satisfeito” e 10 “Totalmente Satisfeito”, consideram que a sua média da satisfação com 

a vida em geral foi 7,0, tendo sido ligeiramente inferior a 2021 (7,1), mas superior aos 

valores obtidos em 2018 (6,8), apresentando assim nos últimos anos uma tendência 

positiva. O mesmo estudo destaca ainda que as relações pessoais foram o domínio mais 

satisfatório para a população, enquanto a situação financeira do agregado familiar 

registou os níveis mais baixos (Instituto Nacional de Estatísticas [INE], 2023). 

 A satisfação com a vida é definida como a avaliação geral da qualidade de vida 

de um sujeito baseada nos critérios que o próprio escolhe. É através dos padrões que os 

indivíduos estabelecem para si mesmos que comparam o seu nível individual de 

satisfação (Shin & Johnson, 1978).  

Apesar de não existir uma teoria compreensiva sobre a satisfação com a vida, 

esta tem sido estudada à luz de duas perspetivas distintas: top-down e bottom-up. Na 

perspetiva top-down a satisfação com a vida é analisada com base nos traços estáveis, 

ou seja, quem somos molda a nossa satisfação, não negligenciando a importância das 

influências situacionais (Headey et al., 1991). Já na perspetiva bottom-up, é enfatizado a 

relevância da satisfação com a vida nos diferentes domínios, tendo cada um as suas 

ponderações (Pavot & Diener, 2008), ou seja, enquanto algumas pessoas valorizam mais 

a família outras podem valorizar mais o trabalho. Portanto, enquanto a teoria top-down 

trata a satisfação com a vida em função da pessoa, a teoria bottom-up vê em função dos 

domínios da vida. No entanto, as duas perspetivas não são necessariamente 

incompatíveis apesar de serem diferentes (Erdogan et al., 2012). Para este estudo, a 

satisfação com a vida será pensada segundo uma abordagem bottom-up por termos 

como objetivo analisar o impacto que o suporte, familiar e organizacional, tem na 

satisfação com a vida e no conflito trabalho-família.  
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Este construto caminha de mãos dadas com o bem-estar subjetivo. Este tipo de 

bem-estar é composto por uma dimensão emocional (positiva ou negativa) que se pode 

expressar em termos específicos (emoções) ou em termos mais globais (felicidade) e por 

uma dimensão cognitiva onde é feito um juízo de valor (satisfação com a vida) (Galinha 

& Ribeiro, 2005). Ao longo dos anos, não existia um consenso em relação à definição 

do conceito, mas atualmente os especialistas concordam que é composto por três 

componentes primárias que estão interrelacionadas formando um fator global. Estes 

componentes são a Satisfação, o Afeto Positivo e baixos níveis de Afeto Negativo. 

Todos podem ser subdivididos: os Afetos positivos podem dividir-se em emoções como 

o orgulho a afeição e a alegria; os Afetos Negativos, por outro lado, estão relacionados 

com as emoções negativas como a tristeza, a vergonha e a culpa; e por fim, a satisfação 

com a vida global que se pode repartir na satisfação com aos diferentes domínios da 

vida (Diener et al., 1997).  

O alcance desta satisfação com a vida representa um dos objetivos mais 

valorizados pela maior parte dos indivíduos (Diener, 1984) e a par com esta aspiração 

comum, vários são os antecedentes, preditores e consequências que este conceito 

acarreta. Destacam-se alguns dos antecedentes que foram apresentadas numa meta-

análise realizada por Erdogan et al. (2012) como as condições financeiras, o conflito 

trabalho-família e as relações interpessoais. No que toca às consequências, foram 

evidenciadas a redução da mortalidade e níveis mais baixos de queixas relacionadas 

com o sono, já a nível organizacional, é de salientar a redução das intenções de saída. 

As relações interpessoais, além de serem consideradas um antecedente da 

satisfação com a vida são também consideradas uma necessidade básica dos seres 

humanos (Baumeister & Leary, 1995), sendo indispensável que sejam duradouras e de 

apoio mútuo (Mellor et al., 2008). São as relações com os amigos e entre casais que 

ocupam os lugares mais altos entre as condições para ser feliz, opostamente às emoções 

positivas e à satisfação com a vida que estão negativamente relacionadas com a solidão 

(Kasprzak, 2010).  

Ao longo dos anos, como realçado por Wright (2016), estudos têm corroborado 

que o bem-estar psicológico e a saúde física são impactadas substancialmente pelas 

nossas redes de suporte social e pelas relações interpessoais.  
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Estas relações interpessoais têm como papel o fornecimento, a receção e a 

avaliação do suporte social (Gurung & Sarason, 1997) que quando é percebido como 

elevado por parte dos indivíduos faz com que os mesmo se sintam felizes e mais fortes, 

percecionando uma melhor qualidade de vida mesmo quando as adversidades 

continuam a ser semelhantes. Contudo, a satisfação com a vida sofrerá um impacto 

negativo quando o suporte social percebido é baixo. A falta de suporte terá repercussões 

como a ocorrência de conflito trabalho-família (Tu et al., 2022).   

É assim destacada a importância destas relações e do suporte social que advém 

para a satisfação com a vida.  

Suporte Familiar e Organizacional  

De uma forma simplificada, o suporte social é definido como sendo a assistência 

ou apoio dada a um indivíduo por membros da sua rede social (Helgeson, 2003). No 

entanto, mais aprofundadamente, é considerado um processo complexo de interações de 

eventos e processos, que incluem as componentes corporais, os comportamentos e a 

cognição, sendo as relações interpessoais um elemento imprescindível nesta equação 

(Gurung & Sarason, 1997). Assim sendo, podemos concluir que para definir suporte 

social é importante destacar que é um processo que envolve a interação entre as 

estruturas sociais, as características pessoais e as relações sociais (Heller et al., 1986). É 

na saúde física e mental que este suporte tem demonstrado ter um papel crucial 

auxiliando os indivíduos a lidar com o stress e aumentado o seu bem-estar (Aslan, 

2024). Este pode ser providenciado tanto pelo domínio familiar, sendo proporcionado 

pelo cônjuge ou pela família como um todo, como pelo domínio profissional sendo os 

colegas, a chefia ou a organização a fornecê-lo (Michel et al., 2010).  

Este suporte é fundamental e necessário para todos os indivíduos que se 

encontram sob condições desafiantes devendo este estar presente desde o nascimento. É 

nas interações que se tem com a família nos primeiros anos de vida e com a expansão da 

rede de suporte que os indivíduos vão aprendendo a gerir as dificuldades que vão 

surgindo (Aslan, 2024). 

Segundo a Teoria do Suporte Social, o impacto de eventos stressantes é reduzido 

pela presença de suporte social ajudando a proteger a saúde física e mental dos 

indivíduos (Fiaz & Qureshi, 2021).  



6 
 

Dentro do suporte social, no presente trabalho serão explorados mais 

aprofundadamente o suporte familiar e o suporte organizacional. 

De um modo geral, podemos definir o suporte familiar como a assistência 

auferida pela família ao indivíduo, como, educar sobre o mundo, fornecer apoio 

emocional, contribuir para a formação da identidade, transmitir valores, fornecer 

orientação e facilitar nas resoluções de problemas, procurando ser um espaço de 

conforto (Souza & Batista, 2008). Este suporte pode ser dividido em duas dimensões: o 

apoio emocional que engloba as atitudes ou comportamentos da família para com o 

sujeito que encorajam, dão atenção, compreendem e que orientam para a solução dos 

problemas, refletindo nestes comportamentos o interesse por parte dos familiares. Já o 

suporte instrumental foca-se no quotidiano e na facilitação de se partilhar as obrigações 

familiares, como por exemplo partilhar as tarefas domésticas ou ajustar os horários 

laborais de acordo com a vida familiar (King et al., 1995). Sendo a família a fonte 

primária de suporte, os seus membros têm uma oportunidade única de proporcionar 

tanto suporte instrumental como emocional (Adams et al., 1996). Um exemplo da 

importância deste suporte é demonstrado num estudo conduzido por Şahin et al. (2019), 

onde se testou a relação entre o suporte social percebido, a qualidade de vida e a 

satisfação com a vida nos idosos e se percebeu que quanto maior o nível de suporte 

familiar percebido, maior os níveis de satisfação com a vida.  

Por outro lado, no domínio profissional, o suporte organizacional, também 

referido na literatura como suporte organizacional percebido, é definido por Eisenberger 

et al. (1986) como a perceção que o colaborador tem da valorização que é dada ao seu 

trabalho, contribuição e bem-estar por parte da organização. Este é um construto 

multidimensional que se reparte por três dimensões: o suporte instrumental que se foca 

na ajuda financeira providenciada pela organização aquando do nascimento de uma 

criança ou a possibilidade de ter horários flexíveis; o suporte informal que está 

relacionado com as práticas amigas da família, incluindo recursos e programas que a 

organização disponibilize nesse sentido e por fim, o suporte emocional, onde a 

organização reconhece e aceita as necessidades familiares dos colaboradores (Jahn et 

al., 2003). 

Dentro das organizações as fontes de suporte tanto podem passar pelas chefias 

como pelos colegas. O suporte percebido pelas chefias é definido pela perceção que os 

colaboradores têm da preocupação com o seu bem-estar e valorização da sua 
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contribuição por parte do seu chefe (Eisenberger et al., 2002). Cabe a esta entidade, a 

responsabilidade de atribuir recursos e prémios aos colaboradores que normalmente são 

encarados como uma fonte de maior suporte organizacional (Kurtessis et al., 2017).  

Quando as organizações apresentam práticas amigas da família e de suporte 

levam a que os trabalhadores se sintam apoiados, conduzindo a que os mesmo se 

mantenham motivados e alinhados com os objetivos da organização pois reconhecem o 

auxílio que é fornecido e que permite que estes continuem a realizar o seu trabalho de 

forma eficaz e a lidar com situações de maior stress, potencializando maiores níveis de 

bem-estar (Fiaz & Qureshi, 2021).  

De acordo com a Teoria da Troca Social, quando uma organização oferece 

recursos aos trabalhadores, dá-se início a um processo de troca social onde a 

organização pode contar com atitudes e comportamentos que a beneficiam (Cropanzano 

& Mitchell, 2005). Tendo em conta que estes benefícios são recursos tangíveis e 

concretos que podem mitigar as necessidades socioeconómicas e materiais dos 

colaboradores, através da norma da reciprocidade e pela interdependência típica desta 

relação, o comprometimento e a retenção dos colaboradores são influenciados, assim 

como o seu bem-estar e a perceção de suporte organizacional (Hong et al., 2024). 

Quando este suporte é percebido aumenta as expectativas de que a sua 

performance será recompensada e o seu sentimento de obrigação para com os objetivos 

da organização aumentam também, conduzindo assim a resultados como a diminuição 

dos comportamentos de abandono – demissão e abstinência – e uma melhoria na sua 

performance num todo (Hngoi et al., 2023), ou seja, a entidade empregadora oferece 

benefícios que os colaboradores interpretam como sinais de suporte, e em compensação 

estes aumentam o seu comprometimento e satisfação (Hong et al., 2024). 

A Teoria da Troca Social corrobora então esta ideia, ao defender que os 

benefícios que as organizações oferecem aos colaboradores podem influenciar os seus 

resultados através do aumento da interdependência mútuo, da facilitação da relação das 

trocas sociais e por último contribui para a perceção por parte da organização de quais 

as necessidades dos colaboradores (Hong et al., 2024).   

Contudo, o efeito contrário acontece quando o suporte organizacional percebido 

não se alinha com as expectativas acabando por providenciar um sentimento de traição e 
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receio em relação ao seu trabalho levando, consequentemente, a uma diminuição do 

compromisso organizacional (Bohle et al., 2018).  

Num estudo realizado por Ahmed & Nawaz (2015), com o objetivo de perceber 

quais os antecedentes e as consequências deste construto, conclui-se que a justiça 

distributiva e processual e o suporte por parte, quer dos pares como das chefias, eram 

antecedentes importante. É de realçar ainda a relação existente entre o papel da 

segurança no trabalho e do conflito de papéis com o suporte organizacional percebido 

como seus preditores. No que concerne às consequências, se os colaboradores se 

sentirem apoiados pela organização, irão estar satisfeitos com o trabalho, 

comprometidos e envolvidos.  

É percetível então qual é a importância do suporte que os sujeitos recebem, quer 

seja por parte da organização em que trabalham quer pela família, tem para a saúde 

mental e para o seu bem-estar no geral (Poudel et al., 2020), sendo o suporte social 

criador de uma sensação de confiança quando são encontradas dificuldades, levando a 

que os indivíduos se sintam apreciados e valorizados pelo seu meio envolvente, 

estabelecendo assim uma satisfação em estar em contacto com os outros (Aslan, 2024). 

Em suma, estudos afirmam existir uma relação entre a satisfação com a vida e o 

suporte social percebido, defendendo que um aumento na satisfação com a vida 

acontece quando o suporte social percebido está presente (Gölpek-Karababa & Çelik, 

2023; Şahin et al., 2019; Wu et al., 2022; Yu et al., 2020). 

Contudo, esta perceção tem outras implicações na vida dos sujeitos como por 

exemplo, no conflito trabalho-família. Existe um efeito significativo na relação positiva 

entre a resolução e perceção deste conflito aquando da existência de suporte social 

percebido (Ortiz-Bonnin et al., 2022).  

Conflito Trabalho-Família 

 Nas últimas décadas as mudanças que têm ocorrido na sociedade levaram a que 

todos nós nos tivéssemos de adaptar. Se no século passado ainda existia o paradigma de 

que o papel do homem era focar-se no trabalho e o da mulher na família, atualmente, 

existem predominantemente casais com dupla carreira em que ambos se dedicam tanto 

ao trabalho como à família (Ramos et al., 2019). No entanto, em Portugal, outras 

mudanças foram ocorrendo alterando completamente as estruturas das famílias, sendo 

de destacar o crescente número de famílias monoparentais que desde 2001 até 2021 
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aumentou em 68% (Marktest Group, 2024), levando a que exista cada vez mais 

dificuldade em gerir o conflito entre os dois domínios.  

 É percetível então que o funcionamento da sociedade moderna influência 

bastante o complexo processo que é a interação entre o trabalho e a família, que criam 

exigências tanto a nível laboral (por exemplo: número de horas a trabalhar) como a 

nível familiar (por exemplo: a existência de dependentes) (Moreira et al., 2023).  

A literatura distingue três construtos que relacionam estes dois domínios.  

O equilíbrio trabalho-família é o produto que resulta do ajustamento individual 

das preferências de cada um ao ambiente que o rodeia (Lopes et al., 2022), sendo 

alcançado quando os sujeitos fazem um balanço positivo em relação a como geriram os 

seus recursos e energia, e como integraram e separaram as suas responsabilidades em 

todos os seus papéis (Clark, 2000).  

O enriquecimento trabalho-família, por outro lado, baseia-se na Teoria da 

Acumulação de Papéis (Marks, 1977), e destaca que quando os indivíduos experienciam 

papéis de elevada qualidade num domínio, aumenta os recursos disponíveis para utilizar 

nos outros domínios, conseguindo, consequentemente, através desta troca de recursos 

resultados mais positivos como a satisfação (Lopes et al., 2022).  

Por fim, o conflito trabalho-família pode ser pensado à luz da Teoria do Conflito 

de Papéis e é geralmente definido como uma forma de conflito no qual a pressão 

exercida pela família e o trabalho é, em algum aspeto, incompatível (Greenhaus & 

Beutell, 1985). Este conflito pode assumir três formas: o conflito baseado no tempo que 

sucede sempre que o tempo dedicado a um dos domínios interfere com o tempo 

dedicado ao outro, nomeadamente quando o horário laboral é inflexível; o conflito 

baseado na tensão que ocorre quando o stress relacionado com um dos domínios 

prejudica o desempenho no outro domínio, designadamente a pressão de ter um prazo a 

cumprir pode levar a que a pessoa esteja mais irritável conduzindo a que a sua 

performance familiar seja afetada; e por fim, o conflito baseado no comportamento 

acontece quando expectativas ou padrões comportamentais não são compatíveis entre os 

dois domínios, como por exemplo, no domínio profissional é esperado que as 

indivíduos sejam mais assertivos e imparciais enquanto que no domínio familiar é 

espectável que sejam mais tolerantes e afetivos (Greenhaus & Beutell, 1985).  
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Ao longo dos anos foi-se percebendo que este conflito é bidirecional, ou seja, 

tanto o trabalho pode afetar a família como a família o trabalho. Assim, quando a 

participação no domínio profissional afeta a do domínio familiar denomina-se conflito 

trabalho-família (CTF), enquanto, por sua vez, quando é a família a prejudicar o 

desempenho no papel profissional designa-se por conflito família-trabalho (CFT) 

(Greenhaus & Powell, 2003). Esta distinção tem vindo a ser apoiada ao demostrarem-se 

os diferentes impactos que cada direção do conflito pode ter nas diversas variáveis que 

afetam os indivíduos (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005).  

Uma meta análise realizada por Amstad et al. (2011), com o propósito de 

averiguar esta bidirecionalidade do conflito, confirma a importância de diferenciar as 

duas direções por existirem diferentes padrões de correlações para cada. Enquanto o 

conflito trabalho-família está mais fortemente associado com resultados relacionadas 

com o trabalho, o conflito família-trabalho impacta mais os resultados relacionados com 

a família. É de destacar ainda que o conflito trabalho-família é mais originado pelo 

trabalho do que pela família, assim como as suas consequências também afetam mais o 

trabalho do que a família. Do lado da família, o fenómeno repete-se inversamente. Ou 

seja, embora ambos as direções do conflito estejam associadas a resultados tanto 

relacionados com a família como com o trabalho, existem relações mais fortes entre o 

mesmo domínio do que no oposto. Este pressuposto é observado em variáveis como o 

alto envolvimento no trabalho, o stress associado ao mesmo, as horas despendidas neste 

domínio, os horários inflexíveis ou o baixo apoio dos pares e supervisores que estão 

mais fortemente correlacionados com o conflito trabalho-família do que com o conflito 

família-trabalho (Byron, 2005). Por outro lado, variáveis como as exigências parentais e 

as horas despendidas com tarefas domésticas, demonstram ter um maior impacto no 

conflito família-trabalho (Fu & Shaffer, 2001). 

Contudo, apesar da bidirecionalidade do conflito, existem variáveis que 

aparentam ter o mesmo impacto tanto no conflito trabalho-família como no conflito 

família-trabalho, sendo um dos exemplos a satisfação com a vida que tem uma relação 

consistentemente negativa com ambas as variáveis (Kossek & Ozeki, 1998).  

No que concerne aos antecedentes e às consequências que estão relacionadas a 

este conflito, vários são os que já se encontram estabelecidas na literatura.  
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Numa meta-análise realizada por Michel et al. (2010) conclui-se que o 

envolvimento (interesse no trabalho), os fatores de stress (conflito de papéis, a 

ambiguidade, a sobrecarga e o tempo dedicado a cada tarefa no trabalho), as 

características (diversidade de tarefas, organizações amigas da família e a autonomia) e 

o suporte recebido no trabalho (suporte por parte das chefias, dos colegas e 

organizacional) são preditores do conflito trabalho-família enquanto que as 

características da família (clima vivido), os seus stressores (os stressores no geral, o 

conflito de papéis, a ambiguidade, a sobrecarga e o tempo dedicado a cada tarefa 

familiar, as tarefas parentais e o número de dependeste/filhos) e o suporte percebido por 

parte da mesma (suporte do cônjuge e o suporte familiar) são preditores do conflito 

família-trabalho. Contudo os fatores de stress no trabalho e o suporte recebido estão 

também relacionados com o conflito família-trabalho assim como, por parte da família, 

os stressores, o apoio, o envolvimento e as características se encontram relacionados 

com o conflito trabalho-família.  

Outros estudos realizados mais recentemente vão ao encontro dos resultados 

obtidos nesta meta-análise. No que toca à relação entre o suporte organizacional e o 

conflito, Qu & Zhao (2012) verificaram que os colaboradores sentiam um maior suporte 

por parte da organização quando o conflito é baixo. Já em relação ao suporte familiar, 

também foi aferido existir uma relação positiva e significativa entre a perceção de 

suporte e a perceção de conflito e a sua resolução (Gölpek-Karababa & Çelik, 2023). No 

que concerne à satisfação com a vida e à sua relação com o conflito, foi corroborado a 

existência de uma relação negativa, especialmente em famílias em que ambos os 

membros têm uma carreira profissional (Khalid, 2021).  

As variáveis sociodemográficas também aparentam ter o seu impacto neste 

conflito e as que se apresentam como mais relevantes são o género e a estrutura familiar 

- estado civil e o número de filhos ou dependentes.  

Considerando que o género define a forma como as mulheres e os homens agem 

na sociedade, torna-se relevante estudar este conflito dessa perspetiva. Apesar de a 

sociedade estar a evoluir e ter sofrido grandes alterações, especialmente desde a entrada 

das mulheres no mercado de trabalho, estas continuam a ter um papel mais importante 

na esfera da família enquanto os homens se dedicam mais à esfera do trabalho (Recuero 

& Segovia, 2021). Contudo, os casais em que ambos possuem uma carreira apresentam 

um maior equilíbrio no que toca aos papéis de género pois ambos sofrem do mesmo tipo 
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de pressão acabando por exibir níveis mais baixos de conflito trabalho-família do que os 

casais em que apenas um trabalha (Fellows et al., 2015). O género tem sido ao longo 

dos anos bastante debatido na literatura deste construto e diferentes foram os resultados 

que têm sido encontrados podendo considerar-se então que o género é uma variável 

moderadora pois as mulheres e os homens reagem de forma diferente aos vários 

antecedentes que foram identificados (Michel et al., 2010). 

Por outro lado, no que concerne à estrutura familiar, estudos indicam que pais 

reportam mais conflito do que as pessoas que não são pais estando ainda associado 

positivamente o conflito com o número de filhos a viver no seio familiar e 

negativamente associado com as suas idades. Comparativamente com os pais solteiros e 

os casais com filhos, os que não têm filhos apresentam um menor nível de conflito 

assim como entre os sujeitos casados e não casados (Mihelic & Tekavcic, 2014).  

Relativamente às consequências que este conflito acarreta podemos considerá-

las a nível das organizações onde a variável que se encontra mais fortemente 

correlacionada é as intenções de saída, seguidamente da satisfação com o trabalho e do 

comprometimento organizacional (Mihelic & Tekavcic, 2014). Já numa perspetiva mais 

geral é o bem-estar que sofre maiores impactos quando existe conflito entre estes dois 

domínios, ou seja, quanto mais alto é o conflito trabalho-família, menor a satisfação 

com a vida (Rupert et al., 2012). É ainda importante considerar que quando os 

indivíduos se sentem satisfeitos num domínio tendem a trazer essa satisfação para o 

outro domínio. Todavia, devido aos efeitos do conflito de papéis resultantes das 

exigências do trabalho, as repercussões das transmissões de atitudes entre domínios 

podem reduzir a satisfação com a vida (Rode et al., 2007). Além disso, quando a 

perceção de conflito do trabalho na família e da família no trabalho é forte, os sujeitos 

tendem a atribuir influências negativas ou positivas à qualidade de vida no geral 

tendendo ainda a procurarem equilibrar primeiro a vida familiar do que profissional. 

(Qu & Zhao, 2012).  

Por ser um processo tão complexo, este construto continua a ser um dos mais 

debatidos nas organizações devido aos seus impactos negativos no local de trabalho 

(Fiaz & Qureshi, 2021). 
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Relação entre as variáveis  

 Considerando que não foram encontrados estudos que relacionam todas estas 

variáveis, o presente trabalho mostra-se relevante para entendermos se este conflito 

explica a relação entre o tipo de suporte, familiar e organizacional, e a satisfação com a 

vida na população portuguesa.  

 Apesar disso, estudos semelhantes foram realizados, como é o caso de um 

estudo realizado por Adams et al. (1996) que se aproximou deste objetivo ao tentar 

entender a relação entre algumas destas variáveis. Este teve como objetivo estudar a 

associação entre o envolvimento no trabalho e na família, os dois tipos de suporte 

familiar (emocional e instrumental) e o conflito trabalho-família e o conflito família-

trabalho na satisfação com o trabalho e com a vida. Os resultados encontrados sugerem 

que existe uma relação negativa quer entre o conflito trabalho-família com a satisfação 

com a vida quer com os dois tipos de suporte familiar, a existência de uma relação 

positiva forte entre o suporte familiar emocional e a satisfação com a vida e uma relação 

negativa forte entre o suporte familiar instrumental e o conflito família-trabalho, apesar 

de também ter sido encontrada uma relação significativa com o suporte familiar 

emocional. Assim sendo, pode-se concluir que quanto maior era o envolvimento dos 

colaboradores no seu trabalho, maior era o tempo e energia que despendiam para esse 

domínio, o que conduzia a uma desproporcionalidade entre esferas e a que o trabalho 

interferisse na família. Constatou-se que quando os sujeitos sentiam níveis mais 

elevados de suporte familiar emocional e instrumental os resultados prediziam níveis 

mais baixos de conflito família-trabalho, enquanto níveis elevados de conflito trabalho-

família predizia baixos níveis de ambos os suportes familiares. Estas conclusões 

mostram-nos então que, se por um lado, o suporte familiar pode ser um antecedente para 

o conflito trabalho-família, por outro lado, apresenta-se como um consequente do 

conflito família-trabalho. Por fim, percebeu-se que quanto maior o envolvimento 

familiar e o suporte familiar emocional os indivíduos se sentiam mais satisfeitos com a 

vida, ao passo que, quando as pessoas sentiam conflito entre os dois domínios se 

sentiam menos satisfeitos. 

 Através deste estudo é percetível a importância do suporte familiar tanto na 

satisfação com a vida como no conflito. Por outro lado, uma meta análise mais recente 

veio corroborar a relevância do suporte organizacional afirmando que trabalhadores que 

se encontram em ambientes de trabalho sem apoio experienciam consequências 
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familiares mais negativas (Michel et al., 2010). Quando os colaboradores recebem apoio 

quer seja do trabalho ou da família a experiência de conflito é aliviada (Fiaz & Qureshi, 

2021).  

 Na literatura é possível encontrar um estudo realizado com o objetivo de 

perceber qual o papel do suporte organizacional quer no conflito trabalho-família quer 

na satisfação com a vida. Apesar de se focar em dois contextos específicos, em 

organizações hospitalares e de turismo, obteve resultados que indicam que os 

colaboradores que sentem mais apoio por parte das suas organizações percecionam 

níveis mais baixos quer de conflito trabalho-família quer de conflito família-trabalho, 

assim como níveis mais baixos de satisfação com a vida. Este estudo destaca ainda que 

os colaboradores com níveis mais altos de conflito família-trabalho se sentem menos 

satisfeitos com a vida comparativamente aos que têm níveis mais altos de conflito 

trabalho-família (Zhao et al., 2020). Este estudo demonstra então a relevância do 

suporte organizacional para a perceção de conflito e satisfação com a vida.  

 Outro estudo recente mais específico, que envolvia estas variáveis, focou-se em 

procurar perceber se existia um efeito moderador do conflito trabalho-família na relação 

entre o efeito do suporte social percebido, fornecido pela família, amigos e colegas de 

trabalho, na satisfação com o trabalho e com a vida, com uma população mais 

específica, as mulheres a trabalhar. Os resultados relevantes que foram obtidos neste 

trabalho demonstram que existe uma relação significativa entre o suporte social 

percebido por parte da família e a satisfação com a vida e que esta relação é moderada 

pelo conflito trabalho-família. Para as outras variáveis em estudo não foram encontradas 

relações significativas (Gölpek-Karababa & Çelik, 2023).  

 Sendo assim, e após verificarmos a existência de relação entre estas variáveis, 

mostra-se pertinente estudar se a relação do suporte organizacional e do suporte familiar 

tanto com a satisfação com a vida como com o conflito se verifica numa amostra 

recolhida em Portugal. 
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Modelo de Investigação e Hipóteses 

 Tendo em conta a literatura apresentada acima, surge a seguinte questão de 

investigação e as seguintes hipóteses:  

Em que medida é que o Conflito Trabalho-Família e o Conflito Família-Trabalho 

medeiam a relação entre o Suporte Organizacional e Suporte Familiar e a Satisfação 

com a Vida? 

H1: O suporte organizacional influencia positivamente a satisfação com a vida. 

H2: O suporte familiar influencia positivamente a satisfação com a vida. 

H3: O Conflito Trabalho-Família medeia a relação entre o Suporte Organizacional e a 

Satisfação com a vida. 

H4: O Conflito Trabalho-Família medeia a relação entre o Suporte Familiar e a 

Satisfação com a vida. 

H5: O Conflito Família-Trabalho medeia a relação entre o Suporte Organizacional e a 

Satisfação com a vida. 

H6: O Conflito Família-Trabalho medeia a relação entre o Suporte Familiar e a 

Satisfação com a vida. 

Figura 1 

Modelo de Mediação 
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Método 

Delineamento 

Segundo Marôco (2018), este estudo segue uma abordagem não-experimental 

com um delineamento quantitativo, correlacional e hipotético-dedutivo. 

Amostra 

A presente amostra conta com um total de 258 participantes onde 36% são do 

sexo masculino e 63.6% do sexo feminino. No que concerne à idade, participaram 

sujeitos com idades compreendidas entre os 18 e os 62 anos (M=36.12, DP=12.18). 

Nesta amostra 53.5% dos sujeitos tinham até 35 anos, 26.7% tinha entre 36 e 49 anos e 

19.2% tinha mais de 50 anos. Em relação à escolaridade dos indivíduos, a mais 

predominante foi o ensino secundário (46.1%) e a licenciatura (36%) seguido da pós-

graduação (17.8%). Desta amostra 49.6% era solteiro, 41.5% casado e 8.5% divorciado. 

No que diz respeito aos filhos, a amostra encontrasse equilibrada entre ter filhos 

(45.7%) e não ter (54.3%). Dos sujeitos que tinham filhos, a maioria possuía 2 filhos 

(49.2%), seguido dos que tinham apenas 1 filho (37.3%), depois os que tinham 3 

(11.9%) e os que tinham 4 ou mais (1.7%). No que toca à idade dos seus filhos, a faixa 

etária que mais se destacou foi com 19 ou mais anos (21.7%), seguido dos que tinham 

entre 13 e 15 anos (12,4%), depois os com idades compreendidas entre os 6 e 9 anos e 

16 e 18 anos (8.5%), logo de seguida os que possuíam entre 10 a 12 anos (8.1%), 

posteriormente os que tinham entre 2 e 5 anos (5.8%) e por fim, os que se encontravam 

no seu primeiro ano de vida (4.7%) (Tabela 1).  

Tabela 1 

Percentagem da Faixa Etária dos Filhos 

Idade do Filho Percentagem 

Até 1 ano 4.7% 

2-5 anos 5.8% 

6-9 anos 8.5% 

10-12 anos 8.1% 

13-15 anos 12.4% 

16-18 anos 8.5% 

19 ou mais anos 21.7% 
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Por fim, o regime de trabalho da maioria era totalmente presencial (73,3%), 

seguida do trabalho híbrido (24%) e do totalmente remoto (2.3%). Já a antiguidade na 

organização variava entre apenas 1 ano e 37 anos (M=8.79, DP=9.25).  

Instrumentos 

 Para a realização deste estudo recorreu-se à utilização de quatro escalas para 

medir os construtos pretendidos: 

Suporte Organizacional 

Para medir o Suporte Organizacional recorreu-se à escala Perceived 

Organizacional Family Support (POFS) desenvolvida por Jahn et al. (2003), que 

contém 6 itens e duas dimensões, cada uma com três itens. Essas dimensões medem o 

suporte organizacional instrumental e informal sendo um dos exemplos “Na minha 

organização, é fácil encontrar programas de apoio à vida pessoal dos colaboradores.” e 

o suporte organizacional emocional que incluí itens como “Normalmente, a minha 

organização apoia os colaboradores com questões da sua vida pessoal.”. Para medir os 

itens é usada uma escala de Likert de 7 pontos onde 1 corresponde a “Discordo 

Totalmente” e 7 a “Concordo Totalmente”.  

 Esta escala foi traduzida e adaptada para a população portuguesa por Lopes et al. 

(2024) (Tabela 2). 
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Tabela 2 

Escala Suporte Organizacional 

Dimensões Itens 

Apoio 

Instrumental 

e Informal 

1. A minha organização desenvolve programas e diretivas para 

ajudar os colaboradores a equilibrar a vida profissional e 

pessoal. 

2. Na minha organização, é fácil encontrar programas de apoio à 

vida pessoal dos colaboradores. 

3. A minha organização fornece aos seus colaboradores 

informações úteis para equilibrar o trabalho com a vida 

pessoal. 

Apoio 

Emocional 

4. A minha organização é compreensiva quando os colaboradores 

têm um conflito entre a vida profissional e pessoal. 

5. Normalmente, a minha organização apoia os colaboradores 

com questões da sua vida pessoal. 

6. Na minha organização, os colaboradores sentem 

verdadeiramente que a organização respeita o seu desejo de 

equilibrar as exigências do trabalho com a vida pessoal. 

 

Suporte Familiar 

Para proceder à medição deste construto utilizou-se o “Family Support Inventory 

for Workers” concebido inicialmente por King et al. (1995) e posteriormente foi 

traduzida e adaptada para a população portuguesa por Silveira (2019). Esta escala 

contém 6 itens e inclui duas dimensões: o apoio emocional engloba itens como “O meu 

envolvimento com a minha família ajuda-me a adquirir competências e ajuda-me a ser 

um melhor profissional.” e o apoio instrumental que abarca itens como “O meu 

envolvimento com a minha família faz-me sentir realizado(a) e isto ajuda-me a ser um 

melhor profissional.”. Esta escala é de Likert e oscila entre “Discordo Totalmente (1)” e 

“Concordo Totalmente (5)”, sendo avaliado o grau de concordância do participante com 

o item (Tabela 3). 
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Tabela 3 

Escala Suporte Familiar 

Dimensões Itens 

Apoio 

Emocional 

1.  O meu envolvimento com a minha família ajuda-me a adquirir 

competências e ajuda-me a ser um melhor profissional. 

2.  O meu envolvimento com a minha família ajuda-me a ganhar 

conhecimentos sobre novos assuntos e isto ajuda-me a ser 

um melhor profissional. 

Apoio 

Instrumental 

3.  O meu envolvimento com a minha família põe-me com bom 

humor e isto me ajuda a ser um melhor profissional. 

4.  O meu envolvimento com a minha família faz-me sentir feliz 

e isto ajuda-me a ser um melhor profissional. 

5.  O meu envolvimento com a minha família faz-me sentir 

realizado(a) e isto ajuda-me a ser um melhor profissional. 

6.  O meu envolvimento com a minha família faz-me sentir 

contente e otimista e isto ajuda-me a ser um melhor 

profissional. 

 

Conflito Trabalho-Família 

Para medir o conflito trabalho-família foi usada uma escala construída 

originalmente por Netemeyer e colaboradores (1996) e adaptada para a população 

portuguesa por Aguiar e Bastos (2013). Esta escala está dividida em duas dimensões, 

cada uma delas contendo 5 itens: a interferência do trabalho na vida familiar que 

apresenta itens como “As exigências do meu trabalho interferem na minha vida 

familiar.” e a interferência da família no trabalho onde podemos encontrar itens como 

“Por causa das exigências da minha família, não consigo fazer as coisas que preciso no 

trabalho.”. Para responder a esta escala é apresentada uma escala de Likert de 6 pontos 

oscilando entre “Discordo Totalmente (1)” e “Concordo Totalmente (6)” onde os 

participantes devem indicar o seu grau de concordância (Tabela 4). 
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Tabela 4 

Escala Conflito Trabalho-Família 

Dimensões Itens 

Interferência 

Trabalho-

Família 

1.  

 

As exigências do meu trabalho interferem na minha vida familiar. 

2.  Devido à quantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho 

dificuldade em cumprir as minhas responsabilidades. 

3.  Por causa das exigências do meu trabalho, não consigo fazer as 

coisas que quero fazer em casa. 

4.  As pressões geradas pelo meu trabalho tornam difícil fazer 

mudanças nos meus planos para as atividades familiares. 

5.  Em função do meu trabalho, eu tenho que fazer mudanças nos 

meus planos para as atividades familiares. 

Interferência 

Família-

Trabalho 

6.  As exigências da minha família interferem nas minhas atividades 

de trabalho. 

7.  Eu preciso de adiar atividades de trabalho por causa de exigências 

que surgem no meu tempo em casa. 

8.  Por causa das exigências da minha família, não consigo fazer as 

coisas que preciso no trabalho. 

9.  A minha vida doméstica interfere nas minhas responsabilidades 

no trabalho (como chegar a horas, cumprir as tarefas e o horário 

de trabalho). 

10.  As pressões geradas pela minha família interferem no meu 

desempenho no trabalho. 

 

Satisfação com a Vida 

Este construto foi medido através da “Satisfaction With Life Scale (SWLS)” 

originalmente desenvolvida por Diener et al. (1985) e adaptada para a população 

portuguesa por Neto (1993). Esta escala contém apenas 5 itens e propõe-se a medir, tal 

como o nome indica, a satisfação com a vida através de itens como “Em muitos aspetos 

a minha vida aproxima-se dos meus ideais”. Esta escala é do tipo Likert e solicita aos 

participantes para apresentarem o seu grau de concordância variando entre “Discordo 

Totalmente (1)” e “Concordo Totalmente (5)” (Tabela 5). 
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Tabela 5 

Escala Satisfação com a Vida 

Itens 

1.  Em muitos aspetos a minha vida aproxima-se dos meus ideais. 

2.  As condições da minha vida são excelentes.  

3.  Estou satisfeito(a) com a minha vida. 

4.  Até agora consegui obter aquilo que era importante na vida. 

5.  Se pudesse viver a minha vida de novo, não mudaria quase nada. 

 

Procedimento 

Para a realização deste estudo, entrou-se em contactos com os participantes via 

online, através da partilha do questionário em diversas plataformas de divulgação, como 

as redes sociais (LinkedIn, Facebook, Instagram e Whatsaap), bem como pela 

distribuição de panfletos em algumas lojas. Este questionário encontrava-se na 

plataforma Qualtrics. Devido ao facto de a recolha de dados ter sido realizada através da 

partilha do questionário, sendo solicitado aos participantes que, para além de o 

preencherem, o partilhassem com os seus conhecidos, este processo de recolha insere-

se, segundo Mâroco (2018), numa amostragem não probabilística, por conveniência, do 

tipo bola de neve.  

Ao acederem ao link partilhado nas plataformas acima mencionadas ou através 

do qr-code disponibilizado (Anexo A), os participantes encontravam o questionário 

dividido em diferentes secções. Inicialmente, era apresentado o objetivo do estudo, o 

tempo estimado para o seu preenchimento, e garantido o anonimato das respostas, 

salientando-se ainda o carácter voluntária da participação. Para o caso de existirem 

dúvidas, era fornecido aos participantes um contacto. Seguidamente era solicitado o seu 

consentimento informado e que confirmassem ser trabalhadores ativos em Portugal.  

Posteriormente, os participantes responderam a questões sociodemográficas, 

cuja resposta não era de carácter obrigatório, sendo apenas solicitada informação como 

a sua idade, sexo, se tinham filhos, (e, em caso afirmativo, quantos e em que faixas 

etárias), o regime de trabalho atual e a antiguidade na organização. Após esta secção 

estar preenchida, eram apresentadas as escalas de preenchimento obrigatório e que 

avaliavam os construtos referidos anteriormente. A primeira escala dizia respeito ao 
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Suporte Organizacional, seguida pela escala do Suporte Familiar, depois a do Conflito 

Trabalho-Família e, por fim, a da Satisfação com a Vida. 

Por fim, na última secção, agradeceu-se a participação dos sujeitos e 

disponibilizou-se novamente um endereço de e-mail para eventuais esclarecimentos 

adicionais. 

A recolha de dados iniciou-se dia 26 de novembro de 2024 e terminou dia 16 de 

janeiro de 2025, obtendo-se um total de 323 respostas. Destas apenas 258 eram válidas 

para análise, o que segundo o G-power, excede os participantes necessário pois ao 

realizar-se um teste correlacional F (Linear multiple regression: Fixer model, R2 

deviation from zero) é indicado serem necessários, no mínimo, 85 participantes para que 

o poder estatístico seja superior a 0.80, com um com um alfa de 0.05 e uma dimensão 

de efeito de 0.15 (Faul et al., 2009). No entanto, apesar do G-power apenas sugerir este 

número de participantes, de acordo com o critério dos 5-10 itens por participante seria 

necessário recolher uma amostra com um total mínimo de 135 indivíduos, o que se 

verifica (Anexo B).  

Após a recolha de dados ser dado como concluída, recorreu-se a softwares 

estatístico como o IBM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) e o Jamovi 

2.4.11 para tratar os dados e analisá-los.  

O primeiro passo passou pela limpeza da base de dados através do IBM SPSS 

Statistics onde foram excluídos participantes que não estivessem a trabalhar atualmente 

em Portugal e que não tivessem concluído o questionário. Realizou-se ainda a 

caracterização da amostra como apresentado na secção dos participantes.  

Posteriormente, passou-se à análise das qualidades psicométricas das escalas em 

estudo. No que concerne à validade das escalas, realizou-se análises fatoriais 

confirmatórias, devido às escalas já estarem traduzidas e adaptadas para a população 

portuguesa, tendo como referência os indicadores de qualidade de ajustamento χ2/gl < 

2.5, CFI > 0.9 e RMSEA < 0.08 (Marôco, 2018).  

A fiabilidade foi analisada através dos alfas de Croncbach, pois todas as escalas 

apresentavam mais do que três itens, e considerou-se que os alfas eram excelentes 

quando apresentavam um valor igual ou superior a .9, bons quando o alfa era .8, 
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satisfatórios quando era .7, fracos quando era .6 e inaceitáveis quando o valor era 

inferior a .6 (Marôco, 2018). 

De seguida procedeu-se à análise descritiva das variáveis. Verificou-se os níveis 

de Assimetria e Curtose que se deviam encontram dentro dos níveis estabelecidos - 

índice de assimetria < │3│ e o índice de curtose < │8│ (Marôco, 2018). E analisou-se 

as suas correlações que poderiam ser classificadas como perfeitas se o r se encontrasse 

entre 1 e .8, fortes se fosse entre .7 e .5 e moderado se estivesse entre .4 e .1, podendo 

ser positivo ou negativo e por fim, se o r fosse igual a 0 tínhamos uma correlação nula 

(Marôco, 2018).  

Com o objetivo de analisar se existiam diferenças entre grupos para as variáveis 

sociodemográficas procedeu-se à realização de dois testes paramétricos – Testes T e 

ANOVA. Num primeiro momento procedeu-se à verificação dos pressupostos da 

normalidade e homogeneidade de variância. Considerando que a amostra possui mais 

que 30 participantes, segundo o Teorema do Limite Central, no que toca ao pressuposto 

da normalidade tanto os testes t como a ANOVA podem ser usados mesmo que os dados 

não indiquem uma distribuição normal (Field, 2018). Já em relação à homogeneidade de 

variâncias, verificou-se se o teste era significativo através do p-value (p > .05). Para os 

testes t, quando o p-value não era significativo verificava-se que as variâncias eram 

diferentes recorrendo-se ao teste de Welch´s para corrigir. Para as ANOVAS, depois de 

se verificar a sua significância recorria-se a teste post hoc de Games-Howell (Marôco, 

2018) com o objetivo de verificar entre que grupos residiam as diferenças.  

Por fim, e com a finalidade de testar as hipóteses em estudo, recorreu-se à 

utilização de duas Regressões Lineares Simples para testar a primeira e segunda 

hipótese (H1 e H2) e a modelos de mediação para testar as restantes hipóteses (H3, H4, 

H5 e H6). Para as Regressões Lineares, analisou-se os coeficientes de regressão 

estandardizados (β), para perceber a influência do suporte organizacional e familiar na 

satisfação com a vida, identificando se a relação é ou não significativa (p ≤ .05) 

(Marôco, 2018). Analisou-se ainda o coeficiente de determinação ajustado (R²), com o 

objetivo de entender que percentagem da variabilidade dos tipos de suporte é explicada 

pela satisfação com a vida (Marôco, 2018). Já no que concerne aos modelos de 

mediação, primeiro foi necessário verificar os requisitos para se poder avançar para os 

testes de mediação em si, sendo estes existir efeito significativos indiretos (a x b) e 
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diretos (c) (p ≤ .05). Após a confirmação dos requisitos era analisado se a mediação era 

total (c + (a x b) > .05) ou parcial (c + (a x b) < .05).  
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Resultados 

Análise das Propriedades Psicométricas 

Suporte Organizacional 

Para avaliar a validade da escala recorreu-se a uma análise fatorial confirmatória 

onde foram testadas duas soluções: a primeira, solução teórica a 2 fatores 

(Instrumental/Informacional e Emocional) que apresentou o seguinte ajustamento (χ2/gl 

= 2.80 CFI = .99 e RMSEA = .08) e a segunda unidimensional (χ2/gl = 13.78 CFI = .90 

e RMSEA = .22) que foi reespecificada através da correlação dos erros de medida 

obteve-se o seguinte ajustamento χ2/gl = 2.35 CFI = .99 e RMSEA = .07 

(Marôco, 2018). Tendo em conta os objetivos do estudo, optou-se por seguir a solução 

unidimensional (Anexo C).  

 Relativamente à análise da fiabilidade obteve-se um alfa de cronbach = .92 o que 

lhe confere uma consistência interna classificada como excelente (Marôco, 2018) 

(Anexo D). 

Suporte Familiar 

No sentido de obter a validade da escala recorreu-se a uma análise fatorial 

confirmatória onde foram testadas duas soluções: a primeira, solução teórica a 2 fatores 

(Apoio Emocional e Apoio Instrumental) que apresentou o seguinte ajustamento (χ2/gl 

= 3.01 CFI = .99 e RMSEA = .09) e a segunda unidimensional (χ2/gl = 14.22 CFI = .92 

e RMSEA = .23) que foi reespecificada através da correlação dos erros de medida 

obteve-se o seguinte ajustamento χ2/gl = 2.10 CFI = .99 e RMSEA = .07 

(Marôco, 2018). Tendo em conta os objetivos do estudo, optou-se por seguir a solução 

unidimensional (Anexo E). 

 Ao analisar a fiabilidade da escala foi obtido um alfa de cronbach = .92, 

classificado com uma excelente consistência interna (Marôco, 2018) (Anexo F). 

Conflito Trabalho-Família 

De modo a averiguar a validade, procedeu-se a uma análise fatorial 

confirmatória testada a dois fatores (Conflito Trabalho-Família e Conflito Família-

Trabalho) onde se obteve uma solução que apresentou um ajustamento de χ2/gl = 2.89, 
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CFI = .96 e RMSEA = .87. Após se correlacionar erros de medida obteve-se um modelo 

ajustado de de χ2/gl = 2.32, CFI = .97 e RMSEA = .07 (Anexo G).  

No que toca à fiabilidade da escala, foram obtidos os seguintes valores: para o 

Conflito Trabalho-Família obteve-se um alfa de cronbach = .89 e para o Conflito 

Família-Trabalho um alfa de cronbach = .88 – consistência interna classificada como 

boa (Marôco, 2018) (Anexo H). 

Satisfação com a Vida 

Com o objetivo de analisar a validade, realizou-se uma análise fatorial 

confirmatória onde se obteve uma solução unidimensional de χ2/gl = 1.51, CFI = .99 e 

RMSEA = .04 – considerado, por Marôco (2018), um ajustamento adequado (Anexo I). 

Relativamente à análise da fiabilidade, obteve-se um alfa de cronbach = .81 o 

que confere à escala uma consistência interna boa (Marôco, 2018) (Anexo J). 

Estatísticas Descritivas das Variáveis e Correlações (Anexo K) 

 Com o objetivo de analisar e compreender as respostas obtidas procedeu-se a 

uma análise da estatística descritiva das dimensões (Tabela 6). É importante ter em 

conta que as diferentes escalas apresentam diferentes escalas de resposta, tal como 

descrito na legenda.  

Tabela 6 

Médias, Desvios-Padrão e Associação entre variáveis 

 M DP 1. 2. 3. 4. 5. 

1. Sup.Organizacional 4.30 1.51 (.920)     

2. Sup. Familiar 4.11 0.72 .198** (.921)    

3. CTF 3.57 1.25 -.371** -.010 (.886)   

4. CFT 2.30 1.00 -.067 -.048 .464** (.880)  

5. Satisfação com Vida 3.39 0.72 .255** .431** -.209** -.129* (.810) 

**. A correlação é significativa no nível 0,01 (2 extremidades) 

*. A correlação é significativa no nível 0,5 (2 extremidades) 

()  de Cronbach 

Escalas de Resposta: Suporte organizacional de 1 - Discordo Totalmente a 7 - Concordo 

Totalmente; Suporte Familiar e Satisfação com a vida de 1 - Discordo Totalmente a 5 - Concordo 

Totalmente; Conflito Trabalho-Família de 1- Discordo Totalmente a 6 - Concordo Totalmente;  
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Analisando as respostas dadas à escala do Suporte Organizacional é notório que 

os participantes percecionam este suporte por parte das suas organizações, obtendo-se 

um valor médio de respostas acima do ponto central da escala (M = 4.30; DP = 1.51). 

 Na escala do Suporte Familiar os resultados foram semelhantes, verificando-se 

um valor médio de resposta acima do ponto central da escala (M = 4.11; DP = .72), o 

que indica que os sujeitos sentem que o apoio dado pela família é relevante para serem 

bons profissionais.  

 Relativamente à escala do Conflito Trabalho-Família, na dimensão da Conflito 

Trabalho-Família obteve-se um valor médio de respostas acima do ponto central da 

escala (M = 3.57; DP = 1.25), o que demonstra que os participantes se reveem nestas 

afirmações considerando então que o trabalho tende a interferir na família, enquanto na 

dimensão da Conflito Família-Trabalho atingiu um valor médio abaixo do ponto central 

da escala (M = 2.30; DP = 1.00), o que nos permite constatar que os sujeitos tendem a 

discordar das afirmações indicando que a família interfere menos no trabalho. Isto 

sugere-nos que existe uma maior perceção de interferência do trabalho na família do 

que o contrário.   

 Na escala da Satisfação com a Vida é percetível que os participantes apresentam 

uma tendência para se reverem nas afirmações expostas obtendo uma média acima do 

ponto central da escala (M = 3.39; DP = .72), ou seja, podemos contatar que estes 

consideram que a sua vida se aproxima do seu ideal.  

Relativamente aos níveis de Assimetria e Curtose das escalas utilizadas, verifica-

se que estes se encontram dentro dos níveis estabelecidos, o que sugere que as 

distribuições se aproximam da normalidade (Tabela 7). 

Tabela 7 

Assimetria e Curtose 

 Assimetria Curtose 

Sup. Organizacional -.280 -.779 

Sup. Familiar -1.017 1.500 

CTF -.146 -.749 

CFT 1.021 .877 

Satisfação com Vida -.392 .239 
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 Posteriormente, para analisar as relações de associação entre as variáveis em 

estudos, utilizou-se os coeficientes de Correlação de Pearson (Tabela 6).  

 Verificou-se uma correlação positiva, forte e estatisticamente significativa entre 

o Conflito Trabalho-Família e o Conflito Família-Trabalho (r = .464, p < .001). Já entre 

o suporte familiar e a satisfação com a vida obteve-se uma correlação positiva, 

moderada e estatisticamente significativa (r = .431, p < .001). Identificou-se uma 

correlação positiva e estatisticamente significativa, mas fraca entre as seguintes 

variáveis: o Suporte Organizacional e a Satisfação com a Vida (r = .255, p < .001) e o 

Suporte Familiar e o Suporte Organizacional (r = .198, p = .001). Por outro lado, 

verificou-se também correlações negativas e estatisticamente significativas, sendo que a 

correlação entre o Conflito Trabalho-Família e o Suporte Organizacional foi 

considerada moderada (r = -.371, p < .001) e a correlação entre o Conflito Família-

Trabalho e a Satisfação com a vida (r = -.129, p = .039) e o Conflito Trabalho-Família e 

a Satisfação com a Vida (r = -.209, p < .001) foram consideradas fracas.  

Análise de Diferenças entre Grupos  

 Procedeu-se à análise das diferenças das médias entre grupos, de forma a melhor 

entender o efeito das variáveis sociodemográficas nas variáveis em estudo. 

Sexo 

Não foram verificadas diferenças estatisticamente significativas entre ser homem 

ou mulher para qualquer uma das variáveis em estudo (p > .05) (Anexo L). 

Idade 

Após verificação dos pressupostos e da realização de uma ANOVA, foram 

identificadas diferenças significativas entre idades relativamente ao Conflito Família-

Trabalho (F(2, 106) = 5.10, p = 0.008). Testes post hoc de Games-Howell 

demonstraram que os participantes que tinham até 35 anos (M = 2.11, DP = 0.9) 

percecionam menos conflito do que quem tem entre 36 e 49 anos (M = 2.57, DP = 1.8, p 

= .016). Entre as restantes faixas etárias não foram encontras diferenças estatisticamente 

significativas.  

Para as outras variáveis em estudo, não foram encontradas diferenças 

estatisticamente significativas entre os grupos (Anexo M).  
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Escolaridade 

Após verificação dos pressupostos e da realização de uma ANOVA, foram 

identificadas diferenças significativas entre a escolaridade relativamente ao Suporte 

Organizacional (F(2, 255) = 4.54, p = 0.012). Testes post hoc de Tuckey demonstraram 

que participantes que tinham o Ensino Secundário (M = 4.59, DP = 1.5) percecionavam 

mais suporte por parte das suas organizações do que os com uma licenciatura (M = 4.11, 

DP = 1.4, p = .005). Além desta diferença, encontrou-se ainda diferenças significativas 

entre os participantes que tinham o Ensino Secundário (M = 4.59, DP = 1.5) e os que 

tinham um Ensino Pós-Graduado (M = 3.92, DP = 1.7, p = .026), percebendo-se que 

quem tem o Ensino Secundário sente mais suporte organizacional do que os que têm o 

Ensino Pós-Graduado.  

Para as outras variáveis em estudo, não foram encontradas diferenças 

estatisticamente significativas entre os grupos (Anexo N).   

Estado Civil 

Após verificação dos pressupostos e da realização de uma ANOVA, foram 

identificadas diferenças significativas entre o estado civil relativamente ao Suporte 

Familiar (F(2, 64.1) = 6.57, p = 0.003). Testes post hoc de Games-Howell 

demonstraram que os participantes solteiros (M = 3.96, DP = 0.8) percecionam menos 

suporte que os casados (M = 4.29, DP = 0.5, p = .001). 

Relativamente ao Conflito Família-Trabalho, após a verificação dos 

pressupostos e da realização de uma ANOVA, foram identificadas diferenças 

significativas (F(2, 254) = 5.11, p = 0.007). Testes post hoc de Tuckey demostraram que 

participantes solteiros (M = 2.11, DP = 0.9) percecionam menos conflito que os casados 

(M = 2.51, DP = 1.1, p = .006). 

Já para a Satisfação com a Vida, após a verificação dos pressupostos e da 

realização de uma ANOVA, também foram encontradas diferenças significativas (F(2, 

252) = 4.40, p = 0.013). Testes post hoc de Tuckey demostraram que os participantes 

solteiros (M = 3.27, DP = 0.7) percecionam menos satisfação que os casados (M = 3.54, 

DP = 0.7, p = .010). 

Para as outras variáveis em estudo, não foram encontradas diferenças 

estatisticamente significativas entre os grupos (Anexo O).  
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Filhos 

Para a variável Suporte Familiar, após verificação dos pressupostos, foram 

realizados testes t e identificadas diferenças significativas entre ter ou não filhos (t(242) 

= 2.45, p = 0.015, d = 0.30, IC 95% [0.05, 0.54]), onde os participantes que tinham 

filhos (M = 4.23, DP = 0.5) percecionavam maiores níveis de suporte comparativamente 

aos que não tinham filhos (M = 4.02, DP = 0.8).  

Relativamente à variável do Conflito Família-Trabalho, após verificação dos 

pressupostos, foram realizados testes t e também foram encontradas diferenças 

significativas entre ter ou não filhos (t(221) = 4.27, p < 0.001, d = 0.54, IC 95% [0.29, 

0.80]), onde os participantes que tinham filhos (M = 2.59, DP = 1.1) percecionavam 

maiores conflito do que os que não tinham filhos (M = 2.06, DP = 0.8).  

Por fim, após a verificação dos pressupostos e da realização de testes t, foram 

ainda encontradas diferenças significativas em relação à variável Satisfação com a Vida 

entre ter ou não filhos (t(254) = 2.12, p = 0.035, d = 0.27, IC 95% [0.02, 0.51]), onde os 

participantes que tinham filhos (M = 3.49, DP = 0.7) percecionavam mais satisfação 

comparativamente aos que não tinham filhos (M = 3.30, DP = 0.7). 

Já relativamente ao número de filhos, após verificação dos pressupostos, 

procedeu-se à realização de uma ANOVA onde também foram encontradas diferenças 

significativas com o Conflito Família-Trabalho (F(2, 115) = 3.67, p = 0.029). Testes 

post hoc de Tuckey demonstraram que os participantes que têm apenas 1 filhos (M = 

2.25, DP = 0.9) percecionam menos conflito do que os que têm 2 filhos (M = 2.75, DP 

= 1.2, p = .055).  

Para as outras variáveis em estudo, não foram encontradas diferenças 

estatisticamente significativas entre os grupos (Anexo P).  

Regime de Trabalho 

Tendo em conta que a amostra apenas possuía 6 participantes que o seu regime 

de trabalho era “Totalmente Remoto”, a análise da diferença entre grupos realizou-se 

apenas entre trabalhar “Totalmente Presencial” e em regime “Híbrido”. 

Assim sendo, para a variável Conflito Trabalho-Família, após verificação dos 

pressupostos e da realização de testes t, foram identificadas diferenças significativas 

entre trabalhar totalmente presencial e híbrido (t(249) = 3.65, p < 0.001, d = 0.53, IC 
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95% [0.24, 0.83]), onde os participantes trabalhavam em regime totalmente presencial 

(M = 3.71, DP = 1.3) percecionavam maiores níveis de conflito comparativamente aos 

que trabalhavam em regime híbrido (M = 3.06, DP = 1.1).  

Relativamente à variável da Satisfação com a vida, após verificação dos 

pressupostos e da realização de testes t, também foram encontradas diferenças 

significativas (t(247) = -2.45, p = 0.016, d = -0.34, IC 95% [0.24, 0.83]), onde os 

participantes trabalhavam em regime totalmente presencial (M = 3.34, DP = 0.7) 

percecionavam menores níveis de satisfação comparativamente aos que trabalhavam em 

regime híbrido (M = 3.56, DP = 0.6). 

Para as outras variáveis em estudo, não foram encontradas diferenças 

estatisticamente significativas entre os grupos (Anexo Q).  

 

Análise das Hipóteses  

 A atual secção tem como objetivo analisar as hipóteses propostas para o presente 

estudo e para tal utilizou-se o software estatístico Jamovi.  

Para testar a primeira hipótese, que presumia que existia uma relação positiva 

entre o Suporte Organizacional e a Satisfação com a Vida, recorreu-se uma regressão 

linear onde se obteve uma relação positiva estatisticamente significativa (β = .255; p < 

.001) e um R2
 = .065, ou seja, 6,5% da variância da Satisfação com a Vida é explicada 

pela variável Suporte Organizacional (Anexo R). 

A segunda hipótese postulava que existia uma relação positiva entre o Suporte 

Familiar e a Satisfação com a vida e para a testar recorreu-se a uma regressão linear que 

apresentou uma relação positiva estatisticamente significativa (β = .431; p < .001) e um 

R2
 = .186, o que indica que 18,6% da variância da Satisfação com a Vida é explicada 

pela variável Suporte Familiar (Anexo R).  
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Tabela 8 

Regressões Lineares simples entre o Suporte Organizacional e Familiar e a Satisfação 

com a Vida 

Hipótese 
Variável 

Preditora 

Variável 

Critério 
R2 β p Conclusão 

H1 
Suporte 

Organizacional 

Satisfação 

com a Vida 
0.065 .255 < .001 Confirmada 

H2 
Suporte 

Familiar 

Satisfação 

com a Vida 
0.186 .431 < .001 Confirmada 

 

Com o objetivo de averiguar as hipóteses de mediação propostas foi testada a 

significância estatística dos efeitos diretos (a e b) e indiretos (c) dos modelos 

apresentados previamente e apenas nos modelos em que os pressupostos se 

confirmaram se procedeu ao teste de mediações (Anexo S).    

 No que diz respeito à terceira hipótese que previa que o Conflito Trabalho-

Família mediava a relação entre o Suporte Organizacional e a Satisfação com a vida, 

verificaram-se os pressupostos obtendo-se: um efeito indireto do Suporte 

Organizacional na Satisfação com a vida através do Conflito Trabalho-Família 

estatisticamente significativo (β = 0.023, p = .050;); um efeito total entre o Suporte 

Organizacional e a Satisfação com a Vida, sem a presença da variável mediadora, 

estatisticamente significativo (β = 0.121, p < .001;). A relação entre o Suporte 

Organizacional e a Satisfação com Vida na presença da variável mediadora, Conflito 

Trabalho-Família, foi significativa, indicando uma mediação parcial (β = 0.098, p = 

.001;). 

 Já nas seguintes hipóteses (H4, H5 e H6) os pressupostos não se verificaram. A 

quarta hipótese (H4) que se referia à mediação do Conflito Trabalho-Família na relação 

entre o Suporte Familiar e a Satisfação com a Vida obteve um efeito indireto não 

significativo (β = 0.002, p = .842;) o que nos leva a concluir que não existe mediação. O 

mesmo se sucedeu para a quinta hipótese (H5) que previa que o Conflito Família-

Trabalho mediava a relação entre o Suporte Organizacional e a Satisfação com a vida (β 

= 0.003, p = .364;). Por fim, no sentido de testar a sexta hipótese (H6) que postulava 

que o Conflito Família-Trabalho mediava a relação entre o Suporte Familiar e a 
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Satisfação com a vida, obteve-se também um efeito indireto não significativo (β = 

0.005, p = .440;), concluindo-se que não existe mediação.  

Tabela 9  

Hipóteses de Mediação 

Hipóteses 
Efeitos Indiretos Efeitos Totais 

Conclusão 
β p Β p 

H3 0.023 .050 0.121 <.001 Confirmada 

H4 0.002 .849   
Não 

confirmada 

H5 0.003 .364   
Não 

confirmada 

H6 0.005 .440   
Não 

confirmada 
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Discussão 

 O presente estudo teve como propósito compreender se o conflito trabalho-

família e o conflito família-trabalho mediavam a relação entre o suporte organizacional 

e familiar e a satisfação com a vida. De modo geral, nem todas as hipóteses formuladas 

foram confirmadas, ainda assim, foi possível retirar conclusões relevantes, como a 

importância do suporte organizacional para a satisfação com a vida, sendo o conflito 

trabalho-família um mediador desta relação. 

A análise dos resultados obtidos revela que os participantes se sentem apoiados 

tanto por parte das suas organizações como pelas suas famílias, apresentam níveis acima 

da média de satisfação com a vida e percecionam uma maior interferência do trabalho 

na vida familiar do que o inverso. Verificou-se ainda uma correlação negativa entre o 

suporte organizacional e o conflito trabalho-família, o que vai ao encontro dos 

resultados obtidos em estudos como o de Ortiz-Bonnin (2022) e de Qu & Zhao (2012). 

Do mesmo modo, observou-se uma correlação negativa entre a satisfação com a vida e 

ambos os tipos de conflito – CTF e CFT – já demonstrada por diversos autores (Adams, 

1996; Gölpek-Karababa & Çelik, 2023; Khalid, 2021; Kossek & Ozeri, 1998; Rupert, 

2012).  

 Ao analisar as diferenças entre grupos também gerou conclusões interessantes, 

nem todas consistentes com a literatura existente. No que respeita às variáveis 

sociodemográficas, não foram encontradas diferenças significativas entre sexos, o que 

não vai ao encontro da meta-análise de Michel et al. (2010), onde o sexo é apontado 

como variável moderadora do conflito trabalho-família. Em relação à idade, 

encontraram-se diferenças significativas relativamente ao conflito família-trabalho: os 

participantes até aos 35 anos percecionam menos conflito do que os que têm entre 36 e 

49 anos, resultado que corrobora a ideia de que a perceção de conflito tende a aumentar 

com a idade (Yuan et al., 2022), possivelmente devido ao aumento de exigências com o 

avançar da vida.  

Relativamente às variáveis familiares, como o estado civil e a existência de filhos, 

conclui-se que as pessoas casadas e com filhos se sentem mais apoiadas a nível familiar, 

algo já evidenciado por Prezza & Giuseppina Pacilli (2002), mais satisfeitas com a vida 

e percecionam menos conflito família-trabalho relativamente aos participantes solteiros 

e sem filhos, tal como demonstrado por Moreira et al. (2023). Podemos assim inferir 
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que, embora as pessoas casadas e com filhos percecionarem mais conflito família-

trabalho, sentem-se também mais apoiadas e satisfeitas com a vida.  

Ao nível organizacional, foi percetível que os participantes em regime híbrido 

percecionavam mais conflito trabalho-família que os que trabalham exclusivamente em 

regime presencial, embora também revelem maior satisfação com a vida. Estes 

resultados vão ao encontro da literatura que defende que o trabalho remoto alivia o 

conflito, desde que exista suporte organizacional adequado (van der Lippe & Lippényi, 

2019). No entanto, Palumbo (2020), encontrou uma relação negativa entre o regime 

híbrido e o equilíbrio trabalho-família, o que reforça a necessidade de mais estudos para 

clarificar o impacto deste modelo de trabalho na dinâmica trabalho-família. No que diz 

respeito à satisfação com a vida, os resultados obtidos divergem de um estudo recente 

que não encontrou uma relação estatisticamente significativa entre estas variáveis 

(Chaput et al., 2025). 

No que concerne às hipóteses em estudo, três foram confirmadas. A primeira (H1) 

que indicava que o suporte organizacional influenciava positivamente a satisfação com 

a vida, o que está em conformidade com diversos estudos (Bernarto et al., 2020; Qu & 

Zhao., 2012;). A segunda hipótese (H2), relativa à influência positiva do suporte 

familiar na satisfação com a vida. Estudos como o de Gölpek-Karababa & Çelik (2023), 

chegaram às mesmas conclusões obtendo uma relação significativa entre o suporte 

social percebido por parte da família e a satisfação com a vida. Por fim, a terceira 

hipótese (H3) confirmou-se, mostrando que o conflito trabalho-família medeia a relação 

entre o suporte organizacional e a satisfação com a vida, ou seja, quando os 

participantes percecionam níveis mais elevados de suporte organizacional, sentem 

menos conflito trabalho-família, que por sua vez permite atingir maiores níveis de 

satisfação com a vida. Apesar de não terem sido encontrados estudos com este modelo 

de mediação específico, os resultados estão na linha do que os autores têm vindo a 

sugerir como, a existência de uma relação negativa entre o conflito trabalho-família e a 

satisfação com a vida (Qiu & Fan, 2015; Zhao et al., 2020), a influência do suporte 

organizacional na redução do conflito (Wattoo et al., 2018) e o seu impacto positivo na 

satisfação com a vida (Bernarto et al., 2020).  

Em relação às restantes hipóteses que não foram confirmadas (H4, H5 e H6), apesar 

dos resultados divergirem das expectativas e da literatura, continuam a ser relevantes. 

Por exemplo, estudos como o de Adams et al. (1996) identificaram uma relação 
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negativa entre o suporte familiar e os dois tipos de conflito, e Şahin et al. (2019) 

demonstraram que um maior suporte familiar está associado a uma maior satisfação 

com a vida. Estes dados sugerem que os modelos de mediação poderiam ser 

sustentados, sendo, por isso, necessários mais estudos para compreender porque é que 

só o conflito trabalho-família medeia a relação entre o suporte organizacional e a 

satisfação com a vida.  

Implicações teóricas e práticas 

Relativamente às implicações teóricas e práticas que este estudo acarreta, destaca-se, 

a nível teórico, a confirmação das hipóteses que realçam a importância do suporte 

organizacional e familiar para a satisfação com a vida, bem como a validação de um dos 

modelos de mediação. Ao obter suporte apenas para a terceira hipótese, conduz-nos ao 

facto de o conflito trabalho-família mediar a relação entre o suporte organizacional e a 

satisfação com a vida, mas não a relação com o suporte familiar, permitindo-nos supor 

que o contexto de trabalho poderá ter um impacto mais direto tanto na satisfação com a 

vida como no conflito, sendo mais eficaz na sua redução que o suporte familiar. 

É ainda de destacar que nenhum dos modelos de mediação em que o conflito 

família-trabalho estava presente foi verificado, o que sugere que, contrariamente ao que 

a literatura tem vindo a apontar, o conflito trabalho-família poderá ter um impacto mais 

crítico na perceção de satisfação com a vida. Será, por isso, importante realizar mais 

investigações que comparem os efeitos de ambos os tipos de conflito. 

 Estas implicações teóricas reforçam o papel das organizações na promoção de 

satisfação aos seus colaboradores, o que nos permite retirar implicações práticas, como 

a necessidade de investimento em práticas organizacionais amigas da família. Estas 

podem incluir horários flexíveis, políticas de conciliação entre vida profissional e 

familiar e sensibilização das lideranças para estas temáticas. Adicionalmente, 

recomenda-se a realização de formações sobre a gestão do conflito trabalho-família e a 

monitorização do suporte organizacional percecionado, de forma a promover o bem-

estar dos colaboradores. 

 Por outro lado, a um nível governamental, poderiam ser implementados 

incentivos por parte do Estado, como selos de boas práticas atribuídos às organizações 

que promovem ativamente o equilíbrio trabalho-família, uma iniciativa já implementada 
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pela Fundação Másfamilia que certifica as empresas familiarmente responsáveis através 

do certificado EFR ou até reforçada a legislação laboral neste domínio. 

Limitações e estudos futuros  

No que toca às limitações inerentes a este estudo, destaca-se a escassez de 

participantes em determinadas condições sociodemográficas, como por exemplo, um 

maior número de mulheres comparativamente ao número de homens, o número de 

participantes com mais de quatro filhos ser reduzido, existirem poucos participantes 

divorciados e viúvos e a trabalharem em regime totalmente remoto.  

Assim sendo, uma das limitações prende-se com a distribuição do regime de 

trabalho, já que apenas foi possível comparar participantes em regime presencial e 

híbrido. Dada a atual relevância do tema, seria pertinente incluir também participantes 

em regime remoto, de modo a identificar o modelo mais adequado à conciliação 

trabalho-família. 

Da mesma forma, no que toca às variáveis familiares, teria sido pertinente além de 

questionar os participantes se tinham filhos e quais as suas idades, incluir questões 

sobre a existência de dependentes no geral (como idosos a cargo). Seria ainda relevante, 

ter uma amostra mais diversificada a nível do número de filhos, de forma a aprofundar a 

análise da influência da estrutura familiar no conflito e na satisfação com a vida. 

Para estudos futuros, e em linha com as conclusões obtidas, seria interessante 

alargar o modelo, nomeadamente ao nível da variável critério, incluindo indicadores 

como o burnout, o engagement e a satisfação com o trabalho, que, segundo a literatura, 

se relacionam com as variáveis em estudo (Tavassoli & Sunyer, 2025). Por outro lado, 

seria pertinente procurar focar a amostra em diferentes setores profissionais ou com 

diferentes tipos de horário de trabalho (fixos, flexíveis ou por turnos) de forma a 

comparar se os resultados seriam diferentes consoante estas variáveis. Aplicá-lo noutros 

países seria também relevante pois permitiria identificar diferenças culturais e 

contextuais, contribuindo para uma compreensão mais abrangente das dinâmicas entre 

suporte, conflito e bem-estar pois a literatura já tem vindo a apresentar evidência de 

existirem diferenças a níveis culturais, sociais e organizacionais como é o exemplo de 

um estudo realizado entre o Japão e o Egito onde foram encontradas diferenças 

significativas entre os dois países a nível do conflito trabalho-família (Latief et al., 

2022). 
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