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Resumo

O presente estudo teve como objetivo perceber se o conflito trabalho-familia e o
conflito familia-trabalho mediavam a relacao entre o suporte organizacional e familiar e
a satisfacdo com a vida, bem como analisar as diferencas entre grupos
sociodemograficos. Para o realizar, recolheu-se uma amostra por conveniéncia 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 satisfagdo com a vida, sendo que apenas o conflito trabalho-familia
medeia a relagdo entre o suporte organizacional e a satisfagdo com a vida. Estes
resultados sugerem que o suporte organizacional e o conflito trabalho-familia t€ém um
impacto mais significativo na satisfagdo com a vida do que o suporte familiar e o
conflito familia-trabalho. Mais estudos sdao necessarios para entender melhor esta
relagdo. E de destacar ainda que sdo os participantes com filhos que apresentam niveis
mais elevados de conflito familia-trabalho, enquanto os participantes solteiros sentem
menores niveis de suporte familiar e de satisfagdo com a vida. Este estudo revela-se
especialmente pertinente para as organizagdes, ao demonstrar o impacto da percecao de
suporte organizacional na satisfacdo dos colaboradores e na perce¢do de conflito
trabalho-familia, contribuindo igualmente para o debate académico e social em torno da

conciliag¢@o entre vida profissional e pessoal.

Palavras-Chave: Conflito Trabalho-Familia, Conflito Familia-Trabalho,

Satisfagdo 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



INtroduco....ueeeccccveeiccssnnnccsssnnnnccssnesecssnnns .1
Revisao de Literatura.........ceeeccseeecsseeccsseeccssneccseeccsseecssnnes 3
Satisfagao cOmM @ VIda........cccueiiiuiiiiiiiiicieeee e 3
Suporte Familiar € Organizacional.............cccoeeiieriieeiiieniienieeieeeeeieeee e 5
Conflito Trabalho-Familia............ccccooiiiiiiiiiiiii e 8
RElagao eNtre as VAITAVEIS. .....cccuveiivieceiieeeiiee et et e et e e e e v e e e v e eavee e 13
Modelo de Investigagao € HIpOteSEs.....ccuuiruieriieriieiiieiieeiteee e 15
MELOAO....ccueeireecrennricnniiaeisneessecsneessesssnssssesssessssessanes 16
DEIIN@AMENTO. .....eeeeiieiieieeiteete ettt ettt sttt e b et e st e sbeenneas 16
ATNOSETA. ..ttt ettt et e ettt e et e et e e et e e bt e sbb e sabeesbreeea 16
INSTIUMENTOS. ..ottt 17
Suporte Organizacional...........c.cocveverriiriinieiieniineeeeeeee e 17

Suporte Familiar.........oocoiiiiiiiiiiiiecee e 18

Conflito Trabalho-Familia..........cccooceeiiiiiniiiniicece, 19

Satisfagao com @ Vida........ccceeeeiiiiiiiieiie e 20

Procedimento. . .........coiuieiiiiiiiiiieee e 21
ReSUltados.......coueeceeiieicsniisencseensnicsneissnessnecsssecssesssencnne 25
Analise das Propriedades PSICOMELIICaS. ........covevueriiriiniiriiniieicnecreeeeeeee 25
Suporte Organizacional.............cccccveeeriieeiieeeiieeeiie e 25

Suporte FAmiliar.........oocuoiiiiiiiiiieieeeeeee e 25

Conlflito Trabalho-Familia..........ccccoceeviriiiniiiiiiiniicceecee, 25

Satisfacdo com a Vida..........cooouiiiiiiiiiiiiieiiee e 26

Andlise das Diferengas entre Grupos..........cc.eereeeeiveeiiienieesieenieeieenieeree e eeees 28

SEX Ottt et et s e et e e einee e 28

LAAde. ... 28
Escolaridade...........cocueriiiiiiiiiiriecetece e 29

EStado CiviL....ooiiiiiiiii e 29

FIIROS. ¢t 30

Regime de Trabalho..........cccoeiiiiiiiiniiiiieeee e 30

VI



ANAlISE das HIPOtESES.....ccoouiieiiiiieiiieciieeeiee et ettt ve e tre et e e sraeeeereeeenes
DISCUSSA0.ccueiiieiieecsennsnensnensnensnecssessnncssnsssassssesssseesanses 34
Implicagdes TeOricas € PratiCas .......cccccveeeiieeiiieeeiie ettt 36
Limitagoes € EStudos FULUrOS .........ccoeeiviiiiiiiiieiiecceecceeeeee e 37
Referéncias.......coeinecseecsurcsensecsaccsenseecssecsessancssnsesssecsnees .38
ADCXO0S.ccccurecssrencssrnecsssnesssnessssncsssanessssnessssasssssssssssssssns 47

VII



Indice de Tabelas

Tabela 1- Percentagem da Faixa Etaria dos FilhoS.........ccccceveviiiiiiiiciiiececeeeee e 16
Tabela 2- Escala Suporte Organizacional............cccccvveeiiiiriiiieeiiecciee e 18
Tabela 3- Escala Suporte Familiar............cccoovieiiiiniiinieiiiciecieeeee e 19
Tabela 4- Escala Conflito Trabalho-Familia.............coccoiiiiiiiiiiiniiiieee 20
Tabela 5- Escala Satisfagao com a Vida.........c..ccoouviieiiiiiiiiiiciieccecce e 21
Tabela 6- Médias, Desvios-Padrao e Associacao entre variaveis........ceeeveeeeeveeeenveeennee.. 26
Tabela 7- ASSIMELIIA € CUITOSE. . c.uvietieiiiieiieiieetie ettt te sttt et siee et esieeeabeesaeeeeeens 27

Tabela 8- Regressoes Lineares simples entre o Suporte Organizacional e Familiar e a
Satisfagao COM @ VIda.......ccciiiiiiiiiiii e e 32
Tabela 9- Hipoteses de Mediagao........eoueeevieriieriieeiieiiecie et seve e siee e e seaeeeeen 33

VIII



Figura 1- Modelo de Mediacao

Indice de Figuras

IX



Introducio

Se perguntassemos a maior parte da populagdo quais sdo os grandes dominios que
impactam as suas vidas, a resposta mais provavel seria, que sdao a familia e o trabalho,

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

Com o decorrer do tempo e com o avancar da vida, torna-se cada vez mais
desafiador equilibrar estas duas areas. Se por um lado, com o avancar da carreira as tarefas
que vao sendo atribuidas vao exigindo cada vez mais do individuo, por outro lado, e em
simultaneo, a vida familiar também evolui e novas responsabilidades sdo acrescidas,
levando a que os individuos tenham mais dificuldade em gerir estes dois dominios o que

poderd levar a percecdes de conflito trabalho-familia. (Darcy & Mccarthy, 2007)

Quando estas percecdes sdo elevadas varias sdo as suas consequéncias, estando
entre elas a diminui¢do da satisfagdo com a vida (Moreira et al., 2023). Considerando que
a satisfacdo com a vida esté relacionada com o quotidiano, a existéncia de conflito entre

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

Contudo, o suporte familiar e o suporte organizacional tém-se mostrado varidveis
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
satisfacao com a vida (Khalid, 2021). Ou seja, ter uma boa base familiar que auxilia nos
momentos mais dificeis, que ajuda o individuo a lidar com o stress, ou que tenha a
possibilidade de estar presente nos pequenos desafios do dia-a-dia, conduz a promog¢ao
de um maior equilibrio entre o trabalho e a familia, facilitando assim ao individuo
conseguir gerir os dois dominios a que dedica mais tempo (French et al., 2018). Porém,
trabalhar numa organizacdo que se preocupa com os seus colaboradores e que lhes da o
suporte devido através da oferta de praticas que facilitem a obtencdo deste equilibrio (e.g.
as chefias serem compreensivas e permitirem aos funcionarios que sdo pais terem um
horario mais flexivel, 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, ¢ de realgar a importancia da existéncia de suporte tanto familiar
como organizacional na obten¢do de satisfagdo com a vida. Visto de um ponto de vista

mais social, estar satisfeito com as relagdes interpessoais ¢ um dos fatores mais



importantes para atingir a felicidade (Kasprzak, 2010). Por outro lado, ¢ de enfatizar que
a satisfacdo com a vida esta altamente relacionada com a satisfacdo com o trabalho e que
um dos principais preditores do mesmo € o suporte organizacional percebido (Bernarto et

al., 2020).

Por conseguinte, e apds atravessarmos uma pandemia onde o trabalho e a familia
estiveram mais interligados que nunca e onde as pessoas tiveram de descobrir novas
formas de gerir as suas obrigagdes familiares e profissionais quando tudo era incerto
(Moreira et al., 2023), levou a que os individuos, atualmente, tendam cada vez mais a
priorizar o equilibrio saudavel entre o trabalho e a familia. Um estudo realizado pela
Randstad demonstra que este equilibrio ¢ um dos fatores mais decisivos no que toca a
escolha de um emprego para os portugueses seguido do salario e do apoio a satide mental

(Rosa, 2024).

Contudo, apesar de ja existirem investigagcdes que relacionem estas variaveis, nao
foram encontrados estudos que as incluissem num sé modelo. Assim sendo, este estudo
propde exatamente isso, analisar de que forma o conflito trabalho-familia medeia a
relagdo entre o suporte organizacional e familiar e a satisfagdo com a vida, ou seja, sera
que o conflito entre o trabalho e a familia pode explicar a relagdo existente entre o tipo de

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

Considerando que estes dominios e variaveis sdo grandes protagonistas na vida de
todos nods, este estudo demonstra-se pertinente a varios niveis: a um nivel social,
procurando contribuir para a criagdo de politicas que minimizem o conflito entre o
trabalho e a familia e que promovam o bem-estar e a satide mental; a um nivel académico
contribuindo para a comunidade cientifica e por fim, a um nivel organizacional pois a
implementagdo de praticas no sentido de um maior suporte contribuira para a diminuigao
deste problema, tendo em conta que a satisfagao dos individuos conduz a uma maior
produtividade e consequentemente a melhores resultados para as organizacdes (Moreira

etal., 2023).



Revisdo de Literatura
Satisfacdo com a Vida

A satisfagdo com a vida dos individuos tem sido uma preocupagao global ao
longo dos anos. De acordo com o Instituto Nacional de Estatistica (INE), que realizou
um inquérito em 2022 para avaliar a Qualidade de Vida dos cidaddos, onde integra
variaveis como o bem-estar, a participagdo civica, econdmica, cultural e social e a
inclusdo, 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 satisfagdo 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 ultimos anos uma tendéncia
positiva. O mesmo estudo destaca ainda que as relagdes pessoais foram o dominio mais
satisfatorio para a populacdo, enquanto a situacdo financeira do agregado familiar

registou os niveis mais baixos (Instituto Nacional de Estatisticas [INE], 2023).

A satisfacdo com a vida ¢ definida como a avaliacdo geral da qualidade de vida
de um sujeito baseada nos critérios que o proprio escolhe. E através dos padrdes que os
individuos estabelecem para si mesmos que comparam o seu nivel individual de

satisfacao (Shin & Johnson, 1978).

Apesar de ndo existir uma teoria compreensiva sobre a satisfagdo com a vida,
esta tem sido estudada a luz de duas perspetivas distintas: top-down e bottom-up. Na
perspetiva fop-down a satisfagdo com a vida € analisada com base nos tragos estaveis,
ou seja, quem somos molda a nossa satisfacdo, ndo negligenciando a importancia das
influéncias situacionais (Headey et al., 1991). J& na perspetiva bottom-up, é enfatizado a
relevancia da satisfagdo com a vida nos diferentes dominios, tendo cada um as suas
ponderagdes (Pavot & Diener, 2008), ou seja, enquanto algumas pessoas valorizam mais
a familia outras podem valorizar mais o trabalho. Portanto, enquanto a teoria fop-down
trata a satisfacdo com a vida em funcdo da pessoa, a teoria bottom-up vé em fungao dos
dominios da vida. No entanto, as duas perspetivas nao sao necessariamente
incompativeis apesar de serem diferentes (Erdogan et al., 2012). Para este estudo, a
satisfacdo com a vida serd pensada segundo uma abordagem bottom-up por termos
como objetivo analisar o impacto que o suporte, familiar e organizacional, tem na

satisfagdo com a vida e no conflito trabalho-familia.



Este construto caminha de maos dadas com o bem-estar subjetivo. Este tipo de
bem-estar ¢ composto por uma dimensdo emocional (positiva ou negativa) que se pode
expressar em termos especificos (emogdes) ou em termos mais globais (felicidade) e por
uma dimensao cognitiva onde ¢ feito um juizo de valor (satisfagdo com a vida) (Galinha
& Ribeiro, 2005). Ao longo dos anos, nao existia um consenso em relagao a defini¢ao
do conceito, mas atualmente os especialistas concordam que é composto por trés
componentes primarias que estdo interrelacionadas formando um fator global. Estes
componentes sdo a Satisfacdo, o Afeto Positivo e baixos niveis de Afeto Negativo.
Todos podem ser subdivididos: os Afetos positivos podem dividir-se em emogdes como
o orgulho a afeicdo e a alegria; os Afetos Negativos, por outro lado, estdo relacionados
com as emogdes negativas como a tristeza, a vergonha e a culpa; e por fim, a satisfagao
com a vida global que se pode repartir na satisfagdo com aos diferentes dominios da

vida (Diener et al., 1997).

O alcance desta satisfagdo com a vida representa um dos objetivos mais
valorizados pela maior parte dos individuos (Diener, 1984) ¢ a par com esta aspiracao
comum, varios sdo os antecedentes, preditores e consequéncias que este conceito
acarreta. Destacam-se alguns dos antecedentes que foram apresentadas numa meta-
analise realizada por Erdogan et al. (2012) como as condi¢des financeiras, o conflito
trabalho-familia e as relagdes interpessoais. No que toca as consequéncias, foram
evidenciadas a reducdo da mortalidade e niveis mais baixos de queixas relacionadas

com o sono, ja a nivel organizacional, ¢ de salientar a reducdo das intenc¢des de saida.

As relagdes interpessoais, além de serem consideradas um antecedente da
satisfacao com a vida sd@o também consideradas uma necessidade basica dos seres
humanos (Baumeister & Leary, 1995), sendo indispensavel que sejam duradouras e de
apoio mutuo (Mellor et al., 2008). Sao as relagdes com 0s amigos € entre casais que
ocupam os lugares mais altos entre as condi¢des para ser feliz, opostamente as emogdes
positivas e a satisfacdo com a vida que estdo negativamente relacionadas com a solidao

(Kasprzak, 2010).

Ao longo dos anos, como realcado por Wright (2016), estudos tém corroborado
que o bem-estar psicologico e a saude fisica sdo impactadas substancialmente pelas

nossas redes de suporte social e pelas relagdes interpessoais.



Estas relagdes interpessoais tém como papel o fornecimento, a recegao ¢ a
avaliag¢do do suporte social (Gurung & Sarason, 1997) que quando ¢ percebido como
elevado por parte dos individuos 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 satisfagdo com a vida sofrera um impacto
negativo quando o suporte social percebido ¢ baixo. A falta de suporte tera repercussdes

como a ocorréncia de conflito trabalho-familia (Tu et al., 2022).

E assim destacada a importancia destas relagdes e do suporte social que advém

para a satisfagdo com a vida.
Suporte Familiar e Organizacional

De uma forma simplificada, o suporte social ¢ definido como sendo a assisténcia
ou apoio dada a um individuo por membros da sua rede social (Helgeson, 2003). No
entanto, mais aprofundadamente, é considerado um processo complexo de interagdes de
eventos e processos, que incluem as componentes corporais, 0s comportamentos € a
cognic¢do, sendo as relagdes interpessoais um elemento imprescindivel nesta equagao
(Gurung & Sarason, 1997). Assim sendo, podemos concluir que para definir suporte
social ¢ importante destacar que ¢ um processo que envolve a interacdo entre as
estruturas sociais, as caracteristicas pessoais e as relagdes sociais (Heller et al., 1986). E
na saude fisica e mental que este suporte tem demonstrado ter um papel crucial
auxiliando os individuos a lidar com o stress e aumentado o seu bem-estar (Aslan,
2024). Este pode ser providenciado tanto pelo dominio familiar, sendo proporcionado
pelo conjuge ou pela familia como um todo, como pelo dominio profissional sendo os

colegas, a chefia ou a organizacao a fornecé-lo (Michel et al., 2010).

Este suporte ¢ fundamental e necessario para todos os individuos que se
encontram sob condi¢des desafiantes devendo este estar presente desde o nascimento. E
nas interacdes que se tem com a familia nos primeiros anos de vida e com a expansao da
rede de suporte que os individuos vao aprendendo a gerir as dificuldades que vao

surgindo (Aslan, 2024).

Segundo a Teoria do Suporte Social, o impacto de eventos stressantes ¢ reduzido
pela presenga de suporte social ajudando a proteger a satde fisica e mental dos

individuos (Fiaz & Qureshi, 2021).



Dentro do suporte social, no presente trabalho serao explorados mais

aprofundadamente o suporte familiar e o suporte organizacional.

De um modo geral, podemos definir o suporte familiar como a assisténcia
auferida pela familia ao individuo, como, educar sobre o mundo, fornecer apoio
emocional, contribuir para a formac¢ao da identidade, transmitir valores, fornecer
orientagdo e facilitar nas resolugdes de problemas, procurando ser um espago de
conforto (Souza & Batista, 2008). Este suporte pode ser dividido em duas dimensdes: o
apoio emocional que engloba as atitudes ou comportamentos da familia para com o
sujeito que encorajam, dao atengdo, compreendem e que orientam para a solu¢ao dos
problemas, refletindo nestes comportamentos o interesse por parte dos familiares. Ja o
suporte instrumental foca-se no quotidiano e na facilitagdo de se partilhar as obrigacdes
familiares, como por exemplo partilhar as tarefas domésticas ou ajustar os horarios
laborais de acordo com a vida familiar (King et al., 1995). Sendo a familia a fonte
primaria de suporte, os seus membros t€ém uma oportunidade tinica de proporcionar
tanto suporte instrumental como emocional (Adams et al., 1996). Um exemplo da
importancia deste suporte ¢ demonstrado num estudo conduzido por Sahin et al. (2019),
onde se testou a relacao entre o suporte social percebido, a qualidade de vida e a
satisfacdo com a vida nos idosos e se percebeu que quanto maior o nivel de suporte

familiar percebido, maior os niveis de satisfagdo com a vida.

Por outro lado, no dominio profissional, o suporte organizacional, também
referido na literatura como suporte organizacional percebido, ¢ definido por Eisenberger
et al. (1986) como a percecao que o colaborador tem da valorizacao que ¢ dada ao seu
trabalho, contribui¢do e bem-estar por parte da organizacao. Este ¢ um construto
multidimensional que se reparte por trés dimensdes: o suporte instrumental que se foca
na ajuda financeira providenciada pela organiza¢ao aquando do nascimento de uma
crianga ou a possibilidade de ter horarios flexiveis; o suporte informal que esta
relacionado com as praticas amigas da familia, incluindo recursos e programas que a
organizacao disponibilize nesse sentido e por fim, o suporte emocional, onde a
organizacao reconhece e aceita as necessidades familiares dos colaboradores (Jahn et

al., 2003).

Dentro das organizagdes as fontes de suporte tanto podem passar pelas chefias
como pelos colegas. O suporte percebido pelas chefias ¢ definido pela percecao que os

colaboradores tém da preocupagdo com o seu bem-estar e valoriza¢ao da sua
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contribuigao por parte do seu chefe (Eisenberger et al., 2002). Cabe a esta entidade, a
responsabilidade de atribuir recursos e prémios aos colaboradores que normalmente sdo

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

Quando as organizagdes apresentam praticas amigas da familia e de suporte
levam a que os trabalhadores se sintam apoiados, conduzindo a que 0os mesmo se
mantenham motivados e alinhados com os objetivos da organiza¢ao pois reconhecem o
auxilio que ¢ fornecido e que permite que estes continuem a realizar o seu trabalho de
forma eficaz e a lidar com situagdes de maior stress, potencializando maiores niveis de

bem-estar (Fiaz & Qureshi, 2021).

De acordo com a Teoria da Troca Social, quando uma organizagao oferece
recursos aos trabalhadores, da-se inicio a um processo de troca social onde a
organizagdo pode contar com atitudes e comportamentos que a beneficiam (Cropanzano
& Mitchell, 2005). Tendo em conta que estes beneficios sdo recursos tangiveis e
concretos que podem mitigar as necessidades socioecondmicas e materiais dos
colaboradores, através da norma da reciprocidade e pela interdependéncia tipica desta
relagdo, o comprometimento e a reten¢do dos colaboradores sao influenciados, assim

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

Quando este suporte € percebido aumenta as expectativas de que a sua
performance sera recompensada e o seu sentimento de obrigagcdo para com os objetivos
da organizagdo aumentam também, conduzindo assim a resultados como a diminui¢ao
dos comportamentos de abandono — demissdo e abstinéncia — e uma melhoria na sua
performance num todo (Hngoi et al., 2023), ou seja, a entidade empregadora oferece
beneficios que os colaboradores interpretam como sinais de suporte, € em compensacao

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

A Teoria da Troca Social corrobora entdo esta ideia, ao defender que os
beneficios que as organizagdes oferecem aos colaboradores podem influenciar os seus
resultados através do aumento da interdependéncia mutuo, da facilitagdo da relagdo das
trocas sociais e por ultimo contribui para a percecdo por parte da organizagao de quais

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

Contudo, o efeito contrario acontece quando o suporte organizacional percebido

ndo se alinha com as expectativas acabando por providenciar um sentimento de trai¢do e



receio em relagdo ao seu trabalho levando, consequentemente, a uma diminui¢ao do

compromisso organizacional (Bohle et al., 2018).

Num estudo realizado por Ahmed & Nawaz (2015), com o objetivo de perceber
quais os antecedentes e as consequéncias deste construto, conclui-se que a justica
distributiva e processual e o suporte por parte, quer dos pares como das chefias, eram
antecedentes importante. E de realgar ainda a relagdo existente entre o papel da
seguranca no trabalho e do conflito de papéis com o suporte organizacional percebido
como seus preditores. No que concerne as consequéncias, se os colaboradores se
sentirem apoiados pela organizagdo, irdo estar satisfeitos com o trabalho,

comprometidos e envolvidos.

E percetivel entdo qual é a importancia do suporte que os sujeitos recebem, quer
seja por parte da organizacao em que trabalham quer pela familia, tem para a saude
mental e para o seu bem-estar no geral (Poudel et al., 2020), sendo o suporte social
criador de uma sensagao de confianga quando sao encontradas dificuldades, levando a
que os individuos se sintam apreciados e valorizados pelo seu meio envolvente,

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

Em suma, estudos afirmam existir uma relacao entre a satisfacdo com a vida e o
suporte social percebido, defendendo que um aumento na satisfacdo com a vida
acontece quando o suporte social percebido estd presente (Golpek-Karababa & Celik,

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

Contudo, esta percecao tem outras implicagdes na vida dos sujeitos como por
exemplo, no conflito trabalho-familia. Existe um efeito significativo na rela¢do positiva
entre a resolucdo e percecdo deste conflito aquando da existéncia de suporte social

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

Conflito Trabalho-Familia

Nas tltimas décadas as mudangas que tém ocorrido na sociedade levaram a que
todos nods nos tivéssemos de adaptar. Se no século passado ainda existia o paradigma de
que o papel do homem era focar-se no trabalho € o da mulher na familia, atualmente,
existem predominantemente casais com dupla carreira em que ambos se dedicam tanto
ao trabalho como a familia (Ramos et al., 2019). No entanto, em Portugal, outras
mudangas foram ocorrendo alterando completamente as estruturas das familias, sendo

de destacar o crescente numero de familias 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 dominios.

E percetivel entdo que o funcionamento da sociedade moderna influéncia
bastante o complexo processo que € a interagdo entre o trabalho e a familia, que criam
exigéncias tanto a nivel laboral (por exemplo: nimero de horas a trabalhar) como a

nivel familiar (por exemplo: a existéncia de dependentes) (Moreira et al., 2023).
A literatura distingue trés construtos que relacionam estes dois dominios.

O equilibrio trabalho-familia ¢ o produto que resulta do ajustamento individual
das preferéncias de cada um ao ambiente que o rodeia (Lopes et al., 2022), sendo
alcangado quando os sujeitos fazem um balango positivo em relagdo a como geriram os
seus recursos € energia, € como integraram e separaram as suas responsabilidades em

todos os seus papéis (Clark, 2000).

O enriquecimento trabalho-familia, por outro lado, baseia-se na Teoria da
Acumulacao de Papéis (Marks, 1977), e destaca que quando os individuos experienciam
papéis de elevada qualidade num dominio, aumenta os recursos disponiveis para utilizar
nos outros dominios, conseguindo, consequentemente, através desta troca de recursos

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

Por fim, o conflito trabalho-familia pode ser pensado a luz da Teoria do Conflito
de Papéis e ¢ geralmente definido como uma forma de conflito no qual a pressao
exercida pela familia e o trabalho ¢, em algum aspeto, incompativel (Greenhaus &
Beutell, 1985). Este conflito pode assumir trés formas: o conflito baseado no tempo que
sucede sempre que o tempo dedicado a um dos dominios interfere com o tempo
dedicado ao outro, nomeadamente quando o horario laboral ¢ inflexivel; o conflito
baseado na tensdo que ocorre quando o stress relacionado com um dos dominios
prejudica o desempenho no outro dominio, designadamente a pressao de ter um prazo a
cumprir pode levar a que a pessoa esteja mais irritdvel conduzindo a que a sua
performance familiar seja afetada; e por fim, o conflito baseado no comportamento
acontece quando expectativas ou padrdes comportamentais ndo sdo compativeis entre os
dois dominios, como por exemplo, no dominio profissional ¢ esperado que as
individuos sejam mais assertivos e imparciais enquanto que no dominio familiar ¢

espectavel que sejam mais tolerantes e afetivos (Greenhaus & Beutell, 1985).



Ao longo dos anos foi-se percebendo que este conflito € bidirecional, ou seja,
tanto o trabalho pode afetar a familia como a familia o trabalho. Assim, quando a
participagdo no dominio profissional afeta a do dominio familiar denomina-se conflito
trabalho-familia (CTF), enquanto, por sua vez, quando ¢ a familia a prejudicar o
desempenho no papel profissional designa-se por conflito familia-trabalho (CFT)
(Greenhaus & Powell, 2003). Esta distin¢ao tem vindo a ser apoiada ao demostrarem-se
os diferentes impactos que cada dire¢do do conflito pode ter nas diversas variaveis que

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

Uma meta analise realizada por Amstad et al. (2011), com o propdsito de
averiguar esta bidirecionalidade do conflito, confirma a importancia de diferenciar as
duas diregdes por existirem diferentes padrdes de correlagdes para cada. Enquanto o
conflito trabalho-familia estd mais fortemente associado com resultados relacionadas
com o trabalho, o conflito familia-trabalho impacta mais os resultados relacionados com
a familia. E de destacar ainda que o conflito trabalho-familia ¢ mais originado pelo
trabalho do que pela familia, assim como as suas consequéncias também afetam mais o
trabalho do que a familia. Do lado da familia, o fendémeno repete-se inversamente. Ou
seja, embora ambos as direcdes do conflito estejam associadas a resultados tanto
relacionados com a familia como com o trabalho, existem relacdes mais fortes entre o
mesmo dominio do que no oposto. Este pressuposto € observado em variaveis como o
alto envolvimento no trabalho, o stress associado ao mesmo, as horas despendidas neste
dominio, os horarios inflexiveis ou o baixo apoio dos pares e supervisores que estao
mais fortemente correlacionados com o conflito trabalho-familia do que com o conflito
familia-trabalho (Byron, 2005). Por outro lado, varidveis como as exigéncias parentais e
as horas despendidas com tarefas domésticas, demonstram ter um maior impacto no

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

Contudo, apesar da bidirecionalidade do conflito, existem variaveis que
aparentam ter o mesmo impacto tanto no conflito trabalho-familia como no conflito
familia-trabalho, sendo um dos exemplos a satisfacdo com a vida que tem uma relagao

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

No que concerne aos antecedentes e as consequéncias que estdo relacionadas a

este conflito, varios sdo os que ja se encontram estabelecidas na literatura.
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Numa meta-analise 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
caracteristicas (diversidade de tarefas, organizacdes amigas da familia e a autonomia) e
o suporte recebido no trabalho (suporte por parte das chefias, dos colegas e
organizacional) sdo preditores do conflito trabalho-familia enquanto que as
caracteristicas da familia (clima vivido), os seus stressores (0s stressores no geral, o
conflito de papéis, a ambiguidade, a sobrecarga e o tempo dedicado a cada tarefa
familiar, as tarefas parentais e o nimero de dependeste/filhos) e o suporte percebido por
parte da mesma (suporte do conjuge e o suporte familiar) sdo preditores do conflito
familia-trabalho. Contudo os fatores de stress no trabalho e o suporte recebido estiao
também relacionados com o conflito familia-trabalho assim como, por parte da familia,
0s stressores, 0 apoio, o envolvimento e as caracteristicas se encontram relacionados

com o conflito trabalho-familia.

Outros estudos realizados mais recentemente vao ao encontro dos resultados
obtidos nesta meta-analise. No que toca a relacdo entre o suporte organizacional e o
conflito, Qu & Zhao (2012) verificaram que os colaboradores sentiam um maior suporte
por parte da organizagdo quando o conflito € baixo. Ja em relagdo ao suporte familiar,
também foi aferido existir uma relagdo positiva e significativa entre a percegao de
suporte e a percecao de conflito e a sua resolucdo (Golpek-Karababa & Celik, 2023). No
que concerne a satisfacdo com a vida e a sua relagdo com o conflito, foi corroborado a
existéncia de uma relacao negativa, especialmente em familias em que ambos os

membros tém uma carreira profissional (Khalid, 2021).

As varidveis sociodemograficas também aparentam ter o seu impacto neste
conflito e as que se apresentam como mais relevantes sdo o género e a estrutura familiar

- estado civil e o nimero de filhos ou dependentes.

Considerando que o género define a forma como as mulheres € os homens agem
na sociedade, torna-se relevante estudar este conflito dessa perspetiva. Apesar de a
sociedade estar a evoluir e ter sofrido grandes alteragdes, especialmente desde a entrada
das mulheres no mercado de trabalho, estas continuam a ter um papel mais importante
na esfera da familia enquanto os homens se dedicam mais a esfera do trabalho (Recuero
& Segovia, 2021). Contudo, os casais em que ambos possuem uma carreira apresentam
um maior equilibrio no que toca aos papéis de género pois ambos sofrem do mesmo tipo
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de pressao acabando por exibir niveis mais baixos de conflito trabalho-familia 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 tém sido encontrados podendo considerar-se entdo que o género ¢ uma variavel
moderadora pois as mulheres e os homens reagem de forma diferente aos varios

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

Por outro lado, no que concerne a estrutura familiar, estudos indicam que pais
reportam mais conflito do que as pessoas que nao sao pais estando ainda associado
positivamente o conflito com o nimero 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 nao t€m filhos apresentam um menor nivel de conflito

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

Relativamente as consequéncias que este conflito acarreta podemos considera-
las a nivel das organizagdes onde a varidvel que se encontra mais fortemente
correlacionada ¢ as intengdes de saida, seguidamente da satisfacdo com o trabalho e do
comprometimento organizacional (Mihelic & Tekavcic, 2014). Ja numa perspetiva mais
geral ¢ o bem-estar que sofre maiores impactos quando existe conflito entre estes dois
dominios, ou seja, quanto mais alto € o conflito trabalho-familia, menor a satisfacao
com a vida (Rupert et al., 2012). E ainda importante considerar que quando os
individuos se sentem satisfeitos num dominio tendem a trazer essa satisfacao para o
outro dominio. Todavia, devido aos efeitos do conflito de papéis resultantes das
exigéncias do trabalho, as repercussdes das transmissoes de atitudes entre dominios
podem reduzir a satisfagdo com a vida (Rode et al., 2007). Além disso, quando a
percecao de conflito do trabalho na familia e da familia no trabalho ¢ forte, os sujeitos
tendem a atribuir influéncias negativas ou positivas a qualidade de vida no geral
tendendo ainda a procurarem equilibrar primeiro a vida familiar do que profissional.

(Qu & Zhao, 2012).

Por ser um processo tdo complexo, este construto continua a ser um dos mais
debatidos nas organizag¢des devido aos seus impactos negativos no local de trabalho

(Fiaz & Qureshi, 2021).
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Relacio entre as variaveis

Considerando que ndo foram encontrados estudos que relacionam todas estas
variaveis, o presente trabalho mostra-se relevante para entendermos se este conflito
explica a relagdo entre o tipo de suporte, familiar e organizacional, e a satisfagdo com a

vida na populagao portuguesa.

Apesar disso, estudos semelhantes foram realizados, como ¢ o caso de um
estudo realizado por Adams et al. (1996) que se aproximou deste objetivo ao tentar
entender a relag@o entre algumas destas variaveis. Este teve como objetivo estudar a
associac¢do entre o envolvimento no trabalho e na familia, os dois tipos de suporte
familiar (emocional e instrumental) e o conflito trabalho-familia € o conflito familia-
trabalho na satisfagdo com o trabalho e com a vida. Os resultados encontrados sugerem
que existe uma relagdo negativa quer entre o conflito trabalho-familia com a satisfagao
com a vida quer com os dois tipos de suporte familiar, a existéncia de uma relagdo
positiva forte entre o suporte familiar emocional ¢ a satisfagdo com a vida e uma relagao
negativa forte entre o suporte familiar instrumental e o conflito familia-trabalho, apesar
de também ter sido encontrada uma relacdo 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
dominio, o que conduzia a uma desproporcionalidade entre esferas e a que o trabalho
interferisse na familia. Constatou-se que quando os sujeitos sentiam niveis mais
elevados de suporte familiar emocional e instrumental os resultados prediziam niveis
mais baixos de conflito familia-trabalho, enquanto niveis elevados de conflito trabalho-
familia predizia baixos niveis de ambos os suportes familiares. Estas conclusoes
mostram-nos entao que, se por um lado, o suporte familiar pode ser um antecedente para
o conflito trabalho-familia, por outro lado, apresenta-se como um consequente do
conflito familia-trabalho. Por fim, percebeu-se que quanto maior o envolvimento
familiar e o suporte familiar emocional os individuos se sentiam mais satisfeitos com a
vida, ao passo que, quando as pessoas sentiam conflito entre os dois dominios se

sentiam menos satisfeitos.

Através deste estudo ¢ percetivel a importancia do suporte familiar tanto na
satisfagdo com a vida como no conflito. Por outro lado, uma meta analise mais recente
veio corroborar a relevancia do suporte organizacional afirmando que trabalhadores que

se encontram em ambientes de trabalho sem apoio experienciam consequéncias
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familiares mais negativas (Michel et al., 2010). Quando os colaboradores recebem apoio
quer seja do trabalho ou da familia a experiéncia de conflito ¢ aliviada (Fiaz & Qureshi,

2021).

Na literatura ¢ possivel encontrar um estudo realizado com o objetivo de
perceber qual o papel do suporte organizacional quer no conflito trabalho-familia quer
na satisfacdo com a vida. Apesar de se focar em dois contextos especificos, em
organizacdes hospitalares e de turismo, obteve resultados que indicam que os
colaboradores que sentem mais apoio por parte das suas organizagdes percecionam
niveis mais baixos quer de conflito trabalho-familia quer de conflito familia-trabalho,
assim como niveis mais baixos de satisfagdo com a vida. Este estudo destaca ainda que
os colaboradores com niveis mais altos de conflito familia-trabalho se sentem menos
satisfeitos com a vida comparativamente aos que t€ém niveis mais altos de conflito
trabalho-familia (Zhao et al., 2020). Este estudo demonstra entdo a relevancia do

suporte organizacional para a percecao de conflito e satisfacdo com a vida.

Outro estudo recente mais especifico, que envolvia estas variaveis, focou-se em
procurar perceber se existia um efeito moderador do conflito trabalho-familia na relagdo
entre o efeito do suporte social percebido, fornecido pela familia, amigos e colegas de
trabalho, na satisfacdo com o trabalho e com a vida, com uma populagdo mais
especifica, as mulheres a trabalhar. Os resultados relevantes que foram obtidos neste
trabalho demonstram que existe uma relacdo significativa entre o suporte social
percebido por parte da familia e a satisfacdo com a vida e que esta relacdo ¢ moderada
pelo conflito trabalho-familia. Para as outras variaveis em estudo ndo foram encontradas

relagdes significativas (Golpek-Karababa & Celik, 2023).

Sendo assim, e apos verificarmos a existéncia de relacdo entre estas variaveis,
mostra-se pertinente estudar se a relacdo do suporte organizacional e do suporte familiar
tanto com a satisfagao com a vida como com o conflito se verifica numa amostra

recolhida em Portugal.
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Modelo de Investigaciao e Hipoteses

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

investigacao e as seguintes hipoteses:

Em que medida ¢ que o Conflito Trabalho-Familia e o Conflito Familia-Trabalho
medeiam a relagdo entre o Suporte Organizacional e Suporte Familiar e a Satisfacao

com a Vida?
HI: O suporte organizacional influencia positivamente a satisfagdo com a vida.
H2: O suporte familiar influencia positivamente a satisfacado com a vida.

H3: O Conflito Trabalho-Familia medeia a relagdo entre o Suporte Organizacional e a

Satisfagdo com a vida.

H4: O Conflito Trabalho-Familia medeia a relagdo entre o Suporte Familiar e a

Satisfagdo com a vida.

H5: O Conflito Familia-Trabalho medeia a relacdo entre o Suporte Organizacional e a

Satisfacdo com a vida.

H6: O Conflito Familia-Trabalho medeia a rela¢do entre o Suporte Familiar e a

Satisfacdo com a vida.

Figura 1
Modelo de Mediacao

Conflito

Trabalho-Familia

Suporte Familiar

Satisfagao
& >
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Familia-Trabalho

15



Método
Delineamento

Segundo Maroco (2018), este estudo segue uma abordagem nao-experimental

com um delineamento quantitativo, correlacional e hipotético-dedutivo.
Amostra

A presente amostra conta com um total de 258 participantes onde 36% sdo do
sexo masculino e 63.6% do sexo feminino. No que concerne a 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 relagao a escolaridade dos individuos, a mais
predominante foi o ensino secundario (46.1%) e a licenciatura (36%) seguido da pos-
graduacdo (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 nao ter (54.3%). Dos sujeitos que tinham filhos, a maioria possuia 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 a idade dos seus filhos, a faixa
etdria 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 € 9 anos e
16 e 18 anos (8.5%), logo de seguida os que possuiam 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 Etaria 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 hibrido (24%) e do totalmente remoto (2.3%). Ja a antiguidade na

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

Instrumentos

Para a realizacdo deste estudo recorreu-se a utilizagdo de quatro escalas para

medir os construtos pretendidos:
Suporte Organizacional

Para medir o Suporte Organizacional recorreu-se a escala Perceived
Organizacional Family Support (POFS) desenvolvida por Jahn et al. (2003), que
contém 6 itens e duas dimensdes, cada uma com trés itens. Essas dimensdes medem o
suporte organizacional instrumental e informal sendo um dos exemplos “Na minha
organizacao, ¢ facil encontrar programas de apoio a vida pessoal dos colaboradores.” e
o suporte organizacional emocional que inclui itens como “Normalmente, a minha
organizagao apoia os colaboradores com questdes da sua vida pessoal.”. Para medir os
itens € 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 populagdo portuguesa por Lopes et al.

(2024) (Tabela 2).
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Tabela 2

Escala Suporte Organizacional

Dimensdes Itens

Apoio 1. A minha organizagdo desenvolve programas e diretivas para
Instrumental ajudar os colaboradores a equilibrar a vida profissional e

e Informal pessoal.

2. Na minha organizagao, ¢ facil encontrar programas de apoio a
vida pessoal dos colaboradores.
3. A minha organizacdo fornece aos seus colaboradores

informagdes uteis para equilibrar o trabalho com a vida

pessoal.
Apoio 4. A minha organizacdo ¢ compreensiva quando os colaboradores
Emocional tém um conflito entre a vida profissional e pessoal.

5. Normalmente, a minha organizagao apoia os colaboradores
com questdes da sua vida pessoal.

6. Na minha organizagdo, os colaboradores sentem
verdadeiramente que a organizagao respeita o seu desejo de

equilibrar as exigéncias do trabalho com a vida pessoal.

Suporte Familiar

Para proceder a medicao 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 populagdo portuguesa por Silveira (2019). Esta escala
contém 6 itens e inclui duas dimensdes: o apoio emocional engloba itens como “O meu
envolvimento com a minha familia ajuda-me a adquirir competéncias e ajuda-me a ser
um melhor profissional.” e o apoio instrumental que abarca itens como “O meu
envolvimento com a minha familia faz-me sentir realizado(a) e isto ajuda-me a ser um
melhor profissional.”. Esta escala ¢ de Likert e oscila entre “Discordo Totalmente (1)” e
“Concordo Totalmente (5)”, sendo avaliado o grau de concordancia do participante com

o item (Tabela 3).
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Tabela 3

Escala Suporte Familiar

Dimensdes  Itens

Apoio 1. O meu envolvimento com a minha familia ajuda-me a adquirir
Emocional competéncias e ajuda-me a ser um melhor profissional.
2. O meu envolvimento com a minha familia ajuda-me a ganhar

conhecimentos sobre novos assuntos e isto ajuda-me a ser

um melhor profissional.

Apoio 3. O meu envolvimento com a minha familia pde-me com bom
Instrumental humor e isto me ajuda a ser um melhor profissional.
4. O meu envolvimento com a minha familia faz-me sentir feliz

e isto ajuda-me a ser um melhor profissional.
5. O meu envolvimento com a minha familia faz-me sentir
realizado(a) e isto ajuda-me a ser um melhor profissional.
6. O meu envolvimento com a minha familia faz-me sentir
contente e otimista e isto ajuda-me a ser um melhor

profissional.

Conflito Trabalho-Familia

Para medir o conflito trabalho-familia foi usada uma escala construida
originalmente por Netemeyer e colaboradores (1996) e adaptada para a populagao
portuguesa por Aguiar e Bastos (2013). Esta escala esta dividida em duas dimensdes,
cada uma delas contendo 5 itens: a interferéncia do trabalho na vida familiar que
apresenta itens como “As exigéncias do meu trabalho interferem na minha vida
familiar.” e a interferéncia da familia no trabalho onde podemos encontrar itens como
“Por causa das exigéncias da minha familia, ndo consigo fazer as coisas que preciso no
trabalho.”. Para responder a esta escala ¢ 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 concordancia (Tabela 4).
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Tabela 4

Escala Conflito Trabalho-Familia

Dimensdes Itens

Interferéncia 1.  Asexigéncias do meu trabalho interferem na minha vida familiar.

Trabalho-

Familia 2. Devido a quantidade de tempo que dedico ao trabalho, tenho
dificuldade em cumprir as minhas responsabilidades.

3. Por causa das exigéncias do meu trabalho, ndo consigo fazer as
coisas que quero fazer em casa.

4.  Aspressoes geradas pelo meu trabalho tornam dificil fazer
mudangas nos meus planos para as atividades familiares.

5. Em fun¢do do meu trabalho, eu tenho que fazer mudangas nos
meus planos para as atividades familiares.

Interferéncia 6.  Asexigéncias da minha familia interferem nas minhas atividades

Familia- de trabalho.

Trabalho 7. Eupreciso de adiar atividades de trabalho por causa de exigéncias
que surgem no meu tempo em casa.

8. Por causa das exigéncias da minha familia, ndo 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 horario
de trabalho).

10.  As pressdes geradas pela minha familia interferem no meu

desempenho no trabalho.

Satisfacdo 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 populacao

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

como o nome indica, a satisfa¢gdo com a vida através de itens como “Em muitos aspetos

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

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

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

Escala Satisfagdo com a Vida

Itens
1. Em muitos aspetos a minha vida aproxima-se dos meus ideais.
2. As condigdes da minha vida sdo 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, ndo mudaria quase nada.
Procedimento

Para a realizagdo deste estudo, entrou-se em contactos com os participantes via
online, através da partilha do questiondrio em diversas plataformas de divulgacao, como
as redes sociais (LinkedIn, Facebook, Instagram e Whatsaap), bem como pela
distribuicdo de panfletos em algumas lojas. Este questionério encontrava-se na
plataforma Qualtrics. Devido ao facto de a recolha de dados ter sido realizada através da
partilha do questionario, sendo solicitado aos participantes que, para além de o
preencherem, o partilhassem com os seus conhecidos, este processo de recolha insere-
se, segundo Maroco (2018), numa amostragem nao probabilistica, por conveniéncia, do

tipo bola de neve.

Ao acederem ao link partilhado nas plataformas acima mencionadas ou através
do gr-code disponibilizado (Anexo A), os participantes encontravam o questionario
dividido em diferentes secc¢des. Inicialmente, era apresentado o objetivo do estudo, o
tempo estimado para o seu preenchimento, e garantido o anonimato das respostas,
salientando-se ainda o caracter voluntaria da participacao. Para o caso de existirem
davidas, 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 questdes sociodemograficas,
cuja resposta ndo era de caracter obrigatorio, sendo apenas solicitada informac¢do como
a sua idade, sexo, se tinham filhos, (e, em caso afirmativo, quantos e em que faixas
etarias), o regime de trabalho atual e a antiguidade na organizacao. Apds esta sec¢cao
estar preenchida, eram apresentadas as escalas de preenchimento obrigatério 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-Familia e, por fim, a da Satisfagdo com a Vida.

Por fim, na altima seccao, agradeceu-se a participacao dos sujeitos e
disponibilizou-se novamente um endereco 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 validas
para analise, o que segundo o G-power, excede os participantes necessario pois ao
realizar-se um teste correlacional F (Linear multiple regression: Fixer model, R2
deviation from zero) ¢ indicado serem necessarios, no minimo, 85 participantes para que
o poder estatistico seja superior a 0.80, com um com um alfa de 0.05 e uma dimensao
de efeito de 0.15 (Faul et al., 2009). No entanto, apesar do G-power apenas sugerir este
numero de participantes, de acordo com o critério dos 5-10 itens por participante seria
necessario recolher uma amostra com um total minimo de 135 individuos, o que se

verifica (Anexo B).

Ap0s a recolha de dados ser dado como concluida, recorreu-se a sofiwares
estatistico como o /BM Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) e o Jamovi

2.4.11 para tratar os dados e analisa-los.

O primeiro passo passou pela limpeza da base de dados através do /BM SPSS
Statistics onde foram excluidos participantes que ndo estivessem a trabalhar atualmente
em Portugal e que ndo tivessem concluido o questionario. Realizou-se ainda a

caracterizacdo da amostra como apresentado na secc¢ao dos participantes.

Posteriormente, passou-se a andlise das qualidades psicométricas das escalas em
estudo. No que concerne a validade das escalas, realizou-se analises fatoriais
confirmatorias, devido as escalas ja estarem traduzidas e adaptadas para a populacao
portuguesa, tendo como referéncia os indicadores de qualidade de ajustamento y2/gl <

2.5, CFI1>0.9 e RMSEA < 0.08 (Mardco, 2018).

A fiabilidade foi analisada através dos alfas de Croncbach, pois todas as escalas
apresentavam mais do que trés 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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satisfatorios quando era .7, fracos quando era .6 e inaceitaveis quando o valor era

inferior a .6 (Mardco, 2018).

De seguida procedeu-se a analise descritiva das variaveis. Verificou-se os niveis
de Assimetria e Curtose que se deviam encontram dentro dos niveis estabelecidos -
indice de assimetria < | 3 | ¢ o indice de curtose < | 8 | (Maroco, 2018). E analisou-se
as suas correlagdes que poderiam ser classificadas como perfeitas se o 7 se encontrasse
entre 1 e .8, fortes se fosse entre .7 € .5 e moderado se estivesse entre .4 ¢ .1, podendo
ser positivo ou negativo e por fim, se o » fosse igual a 0 tinhamos uma correlag¢do nula

(Maroco, 2018).

Com o objetivo de analisar se existiam diferengas entre grupos para as variaveis
sociodemograficas procedeu-se a realizagao de dois testes paramétricos — Testes T e
ANOVA. Num primeiro momento procedeu-se a verificagao dos pressupostos da
normalidade e homogeneidade de variancia. 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
nao indiquem uma distribui¢do normal (Field, 2018). Ja em relagao a homogeneidade de
variancias, verificou-se se o teste era significativo através do p-value (p > .05). Para os
testes t, quando o p-value ndo era significativo verificava-se que as varidncias eram
diferentes recorrendo-se ao teste de Welch's para corrigir. Para as ANOVAS, depois de
se verificar a sua significancia recorria-se a teste post hoc de Games-Howell (Mardco,

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

Por fim, e com a finalidade de testar as hipdteses em estudo, recorreu-se a
utilizacao de duas Regressoes Lineares Simples para testar a primeira e segunda
hipotese (H1 e H2) e a modelos de mediagdo para testar as restantes hipoteses (H3, H4,
HS5 e H6). Para as Regressdes Lineares, analisou-se os coeficientes de regressao
estandardizados (P), para perceber a influéncia do suporte organizacional e familiar na
satisfacao com a vida, identificando se a relagdo € ou ndo significativa (p < .05)
(Marbco, 2018). Analisou-se ainda o coeficiente de determinacdo ajustado (R?), com o
objetivo de entender que percentagem da variabilidade dos tipos de suporte ¢ explicada
pela satisfacdo com a vida (Mardco, 2018). J4 no que concerne aos modelos de
mediacao, primeiro foi necessario verificar os requisitos para se poder avangar para os

testes de mediagdo em si, sendo estes existir efeito significativos indiretos (a x b) e
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diretos (¢) (p <.05). Apos a confirmacao dos requisitos era analisado se a mediacao era

total (¢ + (a x b) > .05) ou parcial (c + (a x b) <.05).
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Resultados
Analise das Propriedades Psicométricas
Suporte Organizacional

Para avaliar a validade da escala recorreu-se a uma analise fatorial confirmatoria
onde foram testadas duas solucdes: a primeira, solucao teodrica a 2 fatores
(Instrumental/Informacional e Emocional) que apresentou o seguinte ajustamento (y2/gl
=2.80 CFI =.99 e RMSEA = .08) e a segunda unidimensional (y2/gl = 13.78 CFI = .90
e RMSEA = .22) que foi reespecificada através da correlagdo dos erros de medida
obteve-se o seguinte ajustamento y2/gl =2.35 CFI =.99 e RMSEA = .07
(Mar6co, 2018). Tendo em conta os objetivos do estudo, optou-se por seguir a solugao

unidimensional (Anexo C).

Relativamente a analise da fiabilidade obteve-se um alfa de cronbach =.92 o que
lhe confere uma consisténcia interna classificada como excelente (Maroco, 2018)

(Anexo D).
Suporte Familiar

No sentido de obter a validade da escala recorreu-se a uma analise fatorial
confirmatoria onde foram testadas duas solugdes: a primeira, solugdo tedrica a 2 fatores
(Apoio Emocional e Apoio Instrumental) que apresentou o seguinte ajustamento (y2/gl
=3.01 CFI =.99 e RMSEA = .09) e a segunda unidimensional (}2/gl = 14.22 CFI = .92
e RMSEA = .23) que foi reespecificada através da correlagao dos erros de medida
obteve-se o seguinte ajustamento y2/gl =2.10 CFI =.99 e RMSEA = .07
(Mardco, 2018). Tendo em conta os objetivos do estudo, optou-se por seguir a solucao

unidimensional (Anexo E).

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

classificado com uma excelente consisténcia interna (Mardco, 2018) (Anexo F).
Conflito Trabalho-Familia

De modo a averiguar a validade, procedeu-se a uma analise fatorial
confirmatoria testada a dois fatores (Conflito Trabalho-Familia e Conflito Familia-

Trabalho) onde se obteve uma solugdo que apresentou um ajustamento de y2/gl = 2.89,
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CFI =.96 e RMSEA = .87. Apo6s se correlacionar erros de medida obteve-se um modelo

ajustado de de y2/gl = 2.32, CFI =.97 e RMSEA = .07 (Anexo G).

No que toca a fiabilidade da escala, foram obtidos os seguintes valores: para o
Conlflito Trabalho-Familia obteve-se um alfa de cronbach = .89 e para o Conflito
Familia-Trabalho um alfa de cronbach = .88 — consisténcia interna classificada como

boa (Maroco, 2018) (Anexo H).
Satisfacdo com a Vida

Com o objetivo de analisar a validade, realizou-se uma anélise fatorial
confirmatoria onde se obteve uma solugdo unidimensional de y2/gl =1.51, CFI=.99 ¢

RMSEA = .04 — considerado, por Mardco (2018), um ajustamento adequado (Anexo I).

Relativamente a analise da fiabilidade, obteve-se um alfa de cronbach = .81 o

que confere a escala uma consisténcia interna boa (Maroco, 2018) (Anexo J).

Estatisticas Descritivas das Variaveis e Correlacoes (Anexo K)

Com o objetivo de analisar e compreender as respostas obtidas procedeu-se a
uma analise da estatistica descritiva das dimensdes (Tabela 6). E importante ter em
conta que as diferentes escalas apresentam diferentes escalas de resposta, tal como

descrito na legenda.

Tabela 6

Meédias, Desvios-Padrdo e Associacdo entre variaveis

M DP 1. 2. 3. 4. 5.
1. Sup.Organizacional 430 1.51  (.920)
2. Sup. Familiar 4.11 0.72  .198**  (.921)
3. CTF 3.57 125 -371**  -010 (.886)
4. CFT 230 1.00  -.067 -048  .464**  (.880)
5. Satisfacdo com Vida 339 072 255%*  431**  -200%*  -129% (.810)

**_ A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (2 extremidades)

*. A correlacdo ¢ significativa no nivel 0,5 (2 extremidades)

(o) a de Cronbach

Escalas de Resposta: Suporte organizacional de 1 - Discordo Totalmente a 7 - Concordo
Totalmente; Suporte Familiar e Satisfacdo com a vida de 1 - Discordo Totalmente a 5 - Concordo
Totalmente; Conflito Trabalho-Familia de 1- Discordo Totalmente a 6 - Concordo Totalmente;

26



Analisando as respostas dadas a escala do Suporte Organizacional € notorio que
0s participantes percecionam este suporte por parte das suas organizagdes, 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 familia ¢é relevante para serem

bons profissionais.

Relativamente a escala do Conflito Trabalho-Familia, na dimensdo da Conflito
Trabalho-Familia 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
afirmagdes considerando entdo que o trabalho tende a interferir na familia, enquanto na
dimensdo da Conflito Familia-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 afirmagdes indicando que a familia interfere menos no trabalho. Isto
sugere-nos que existe uma maior percecao de interferéncia do trabalho na familia do

que o contrario.

Na escala da Satisfagdo com a Vida ¢ percetivel que os participantes apresentam
uma tendéncia para se reverem nas afirmacoes 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 niveis de Assimetria e Curtose das escalas utilizadas, verifica-
se que estes se encontram dentro dos niveis estabelecidos, o que sugere que as

distribui¢des 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
Satisfagdo com Vida -.392 239
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Posteriormente, para analisar as relacdes de associagdo entre as variaveis em

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

Verificou-se uma correlagao positiva, forte e estatisticamente significativa entre
o Conflito Trabalho-Familia e o Conflito Familia-Trabalho (» = .464, p <.001). Ja entre
o suporte familiar e a satisfagdo com a vida obteve-se uma correlagdo positiva,
moderada e estatisticamente significativa (» = .431, p <.001). Identificou-se uma
correlagdo positiva e estatisticamente significativa, mas fraca entre as seguintes
variaveis: o Suporte Organizacional e a Satisfacdo com a Vida (r = .255, p <.001) e o
Suporte Familiar e o Suporte Organizacional (» = .198, p =.001). Por outro lado,
verificou-se também correlagdes negativas e estatisticamente significativas, sendo que a
correlagao entre o Conflito Trabalho-Familia e o Suporte Organizacional foi
considerada moderada ( = -.371, p <.001) e a correlacdo entre o Conflito Familia-
Trabalho e a Satisfacdo com a vida (» = -.129, p = .039) e o Conflito Trabalho-Familia e

a Satisfacdo com a Vida (r = -.209, p <.001) foram consideradas fracas.
Analise de Diferencas entre Grupos

Procedeu-se a andlise das diferencas das médias entre grupos, de forma a melhor

entender o efeito das varidveis sociodemograficas nas variaveis em estudo.
Sexo

Nao foram verificadas diferengas estatisticamente significativas entre ser homem

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

Ap0s verificagdo dos pressupostos e da realizacdo de uma ANOVA, foram
identificadas diferencas significativas entre idades relativamente ao Conflito Familia-
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 € 49 anos (M =2.57, DP=1.8, p
=.016). Entre as restantes faixas etarias ndo foram encontras diferencas estatisticamente

significativas.

Para as outras variaveis em estudo, ndo foram encontradas diferencas

estatisticamente significativas entre os grupos (Anexo M).
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Escolaridade

Apos verificagdo dos pressupostos e da realizacdo de uma ANOVA, foram
identificadas diferencas 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 Secundario (M =4.59, DP = 1.5) percecionavam
mais suporte por parte das suas organizagdes do que os com uma licenciatura (M =4.11,
DP =14, p=.005). Além desta diferenca, encontrou-se ainda diferengas significativas
entre os participantes que tinham o Ensino Secundério (M =4.59, DP =1.5) e os que
tinham um Ensino Pés-Graduado (M =3.92, DP = 1.7, p = .026), percebendo-se que
quem tem o Ensino Secundario sente mais suporte organizacional do que os que tém o

Ensino Pos-Graduado.

Para as outras variaveis em estudo, ndo foram encontradas diferengas

estatisticamente significativas entre os grupos (Anexo N).
Estado Civil

Ap6s verificag@o dos pressupostos e da realizacdo de uma ANOVA, foram
identificadas diferencas 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 Familia-Trabalho, apds a verificacao dos
pressupostos e da realizagdo de uma ANOVA, foram identificadas diferencas
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).

J& para a Satisfacdo com a Vida, apds a verificacdo dos pressupostos e da
realizacdo de uma ANOVA, também foram encontradas diferencas 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 satisfacdo que os casados (M = 3.54,

DP=0.7,p=.010).

Para as outras variaveis em estudo, ndo foram encontradas diferencas

estatisticamente significativas entre os grupos (Anexo O).
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Filhos

Para a variavel Suporte Familiar, apds verificagdo dos pressupostos, foram
realizados testes t e identificadas diferencas significativas entre ter ou nao filhos (#(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 niveis de suporte comparativamente

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

Relativamente a varidavel do Conflito Familia-Trabalho, apds verificacao dos
pressupostos, foram realizados testes t e também foram encontradas diferencas
significativas entre ter ou ndo filhos (#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 ndo tinham filhos (M = 2.06, DP = 0.8).

Por fim, ap6s a verificagdo dos pressupostos ¢ da realizagao de testes t, foram
ainda encontradas diferencas significativas em relagdo a varidvel Satisfacdo com a Vida
entre ter ou nao filhos (#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 satisfagao

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

Ja relativamente ao nimero de filhos, apds verificacao dos pressupostos,
procedeu-se a realizacdo de uma ANOVA onde também foram encontradas diferencas
significativas com o Conflito Familia-Trabalho (F(2, 115) =3.67, p = 0.029). Testes
post hoc de Tuckey demonstraram que os participantes que tém apenas 1 filhos (M =
2.25, DP =0.9) percecionam menos conflito do que os que tém 2 filhos (M = 2.75, DP
=1.2, p=.055).

Para as outras variaveis em estudo, ndo foram encontradas diferencas

estatisticamente significativas entre os grupos (Anexo P).
Regime de Trabalho

Tendo em conta que a amostra apenas possuia 6 participantes que o seu regime
de trabalho era “Totalmente Remoto”, a andlise da diferenca entre grupos realizou-se

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

Assim sendo, para a variavel Conflito Trabalho-Familia, apos verificacdo dos
pressupostos e da realizag@o de testes t, foram identificadas diferencas significativas

entre trabalhar totalmente presencial e hibrido (#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 niveis de conflito comparativamente aos

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

Relativamente a varidvel da Satisfacdo com a vida, ap6s verificagdao dos
pressupostos e da realizagao de testes t, também foram encontradas diferencas
significativas (#(247) = -2.45, p = 0.016, d = -0.34, 1C 95% [0.24, 0.83]), onde os
participantes trabalhavam em regime totalmente presencial (M = 3.34, DP =0.7)
percecionavam menores niveis de satisfagdo comparativamente aos que trabalhavam em

regime hibrido (M = 3.56, DP = 0.6).

Para as outras variaveis em estudo, ndo foram encontradas diferencas

estatisticamente significativas entre os grupos (Anexo Q).

Analise das Hipoteses

A atual sec¢do tem como objetivo analisar as hipdteses propostas para o presente

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

Para testar a primeira hipotese, que presumia que existia uma relagdo positiva
entre o Suporte Organizacional e a Satisfacdo com a Vida, recorreu-se uma regressao
linear onde se obteve uma relagdo positiva estatisticamente significativa (f = .255; p <
.001) e um R?=.065, ou seja, 6,5% da variancia da Satisfacio com a Vida ¢ explicada

pela variavel Suporte Organizacional (Anexo R).

A segunda hipotese postulava que existia uma relacdo positiva entre o Suporte
Familiar e a Satisfagdo com a vida e para a testar recorreu-se a uma regressao linear que
apresentou uma relagdo positiva estatisticamente significativa (f =.431; p <.001) e um
R?=.186, o que indica que 18,6% da variancia da Satisfacdo com a Vida ¢ explicada

pela varidvel Suporte Familiar (Anexo R).
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Tabela 8

Regressoes Lineares simples entre o Suporte Organizacional e Familiar e a Satisfa¢do

com a Vida
‘ Variavel Variavel
Hipotese R’ S p Conclusao
Preditora Critério
Suporte Satisfacao
H1 o ' 0.065 255 <.001  Confirmada
Organizacional com a Vida
Suporte Satisfacao
H2 0.186 431 <.001 Confirmada
Familiar com a Vida

Com o objetivo de averiguar as hipoteses de mediagao propostas foi testada a
significancia estatistica dos efeitos diretos (a e b) e indiretos (c) dos modelos
apresentados previamente e apenas nos modelos em que 0s pressupostos se

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

No que diz respeito a terceira hipotese que previa que o Conflito Trabalho-
Familia mediava a relag@o entre o Suporte Organizacional e a Satisfacdo com a vida,
verificaram-se os pressupostos obtendo-se: um efeito indireto do Suporte
Organizacional na Satisfacdo com a vida através do Conflito Trabalho-Familia
estatisticamente significativo (f = 0.023, p =.050;); um efeito total entre o Suporte
Organizacional e a Satisfagdao com a Vida, sem a presenga da variavel mediadora,
estatisticamente significativo (f = 0.121, p <.001;). A relagdo entre o Suporte
Organizacional e a Satisfacdo com Vida na presenca da varidvel mediadora, Conflito
Trabalho-Familia, foi significativa, indicando uma mediacao parcial (B = 0.098, p =

.001;).

Ja nas seguintes hipoteses (H4, HS e H6) os pressupostos nao se verificaram. A
quarta hipdtese (H4) que se referia a mediagdo do Conflito Trabalho-Familia na relagao
entre o Suporte Familiar e a Satisfacdo com a Vida obteve um efeito indireto nao
significativo (B = 0.002, p = .842;) o que nos leva a concluir que ndo existe mediagdo. O
mesmo se sucedeu para a quinta hipotese (HS) que previa que o Conflito Familia-
Trabalho mediava a relagdo entre o Suporte Organizacional e a Satisfagdo com a vida (B
=0.003, p = .364;). Por fim, no sentido de testar a sexta hipdtese (H6) que postulava

que o Conflito Familia-Trabalho mediava a relacdo entre o Suporte Familiar e a
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Satisfagdo com a vida, obteve-se também um efeito indireto ndo significativo (p =

0.005, p = .440;), concluindo-se que ndo existe mediagdo.

Tabela 9
Hipoteses de Mediac¢do
Efeitos Indiretos Efeitos Totais
Hipoteses Conclusao
B p
H3 0.023 .050 Confirmada
Nao
H4 0.002 .849
confirmada
Nao
H5 0.003 364
confirmada
Nao
H6 0.005 440

confirmada




Discussao

O presente estudo teve como proposito compreender se o conflito trabalho-
familia e o conflito familia-trabalho mediavam a relagao entre o suporte organizacional
e familiar e a satisfagdo com a vida. De modo geral, nem todas as hipoteses formuladas
foram confirmadas, ainda assim, foi possivel retirar conclusdes relevantes, como a
importancia do suporte organizacional para a satisfacao com a vida, sendo o conflito

trabalho-familia um mediador desta relacao.

A analise dos resultados obtidos revela que os participantes se sentem apoiados
tanto por parte das suas organizagdes como pelas suas familias, apresentam niveis acima
da média de satisfagdo com a vida e percecionam uma maior interferéncia do trabalho
na vida familiar do que o inverso. Verificou-se ainda uma correlacdo negativa entre o
suporte organizacional e o conflito trabalho-familia, 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 correlagdo negativa entre a satisfacdo com a vida e
ambos os tipos de conflito — CTF e CFT — ja demonstrada por diversos autores (Adams,
1996; Golpek-Karababa & Celik, 2023; Khalid, 2021; Kossek & Ozeri, 1998; Rupert,
2012).

Ao analisar as diferencas entre grupos também gerou conclusdes interessantes,
nem todas consistentes com a literatura existente. No que respeita as variaveis
sociodemogréaficas, ndo foram encontradas diferencas significativas entre sexos, o que
ndo vai ao encontro da meta-anélise de Michel et al. (2010), onde o sexo ¢ apontado
como variavel moderadora do conflito trabalho-familia. Em relagado a idade,
encontraram-se diferencas significativas relativamente ao conflito familia-trabalho: os
participantes até aos 35 anos percecionam menos conflito do que os que tém entre 36 e
49 anos, resultado que corrobora a ideia de que a perce¢do de conflito tende a aumentar
com a idade (Yuan et al., 2022), possivelmente devido ao aumento de exigéncias com o

avancar da vida.

Relativamente as variaveis familiares, como o estado civil ¢ a existéncia de filhos,
conclui-se que as pessoas casadas e com filhos se sentem mais apoiadas a nivel familiar,
algo ja evidenciado por Prezza & Giuseppina Pacilli (2002), mais satisfeitas com a vida
e percecionam menos conflito familia-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 familia-

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

Ao nivel organizacional, foi percetivel que os participantes em regime hibrido
percecionavam mais conflito trabalho-familia que os que trabalham exclusivamente em
regime presencial, embora também revelem maior satisfacdo com a vida. Estes
resultados vao 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 relagdo negativa entre o regime
hibrido e o equilibrio trabalho-familia, o que refor¢a a necessidade de mais estudos para
clarificar o impacto deste modelo de trabalho na dindmica trabalho-familia. No que diz
respeito a satisfacdo com a vida, os resultados obtidos divergem de um estudo recente
que ndo encontrou uma relagdo estatisticamente significativa entre estas variaveis

(Chaput et al., 2025).

No que concerne as hipdteses em estudo, trés foram confirmadas. A primeira (H1)
que indicava que o suporte organizacional influenciava positivamente a satisfacdo com
a vida, o que estd em conformidade com diversos estudos (Bernarto et al., 2020; Qu &
Zhao., 2012;). A segunda hipotese (H2), relativa a influéncia positiva do suporte
familiar na satisfagdo com a vida. Estudos como o de Golpek-Karababa & Celik (2023),
chegaram as mesmas conclusdes obtendo uma relagdo significativa entre o suporte
social percebido por parte da familia e a satisfacdo com a vida. Por fim, a terceira
hipotese (H3) confirmou-se, mostrando que o conflito trabalho-familia medeia a rela¢do
entre o suporte organizacional e a satisfagdo com a vida, ou seja, quando os
participantes percecionam niveis mais elevados de suporte organizacional, sentem
menos conflito trabalho-familia, que por sua vez permite atingir maiores niveis de
satisfacao com a vida. Apesar de ndo terem sido encontrados estudos com este modelo
de mediagdo especifico, os resultados estdo na linha do que os autores tém vindo a
sugerir como, a existéncia de uma relagdo negativa entre o conflito trabalho-familia e a
satisfacao com a vida (Qiu & Fan, 2015; Zhao et al., 2020), a influéncia do suporte
organizacional na reducao do conflito (Wattoo et al., 2018) e o seu impacto positivo na

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

Em relagao as restantes hipoteses que nao foram confirmadas (H4, HS 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 rela¢ao
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negativa entre o suporte familiar e os dois tipos de conflito, e Sahin et al. (2019)
demonstraram que um maior suporte familiar esta associado a uma maior satisfa¢ao
com a vida. Estes dados sugerem que os modelos de mediagao poderiam ser
sustentados, sendo, por isso, necessarios mais estudos para compreender porque € que
so o conflito trabalho-familia medeia a relagdo entre o suporte organizacional e a

satisfacdo com a vida.
Implicagoes tedricas e praticas

Relativamente as implicagdes teodricas e praticas que este estudo acarreta, destaca-se,
a nivel tedrico, a confirmagdo das hipoteses que realcam a importancia do suporte
organizacional e familiar para a satisfagdo com a vida, bem como a validagdo de um dos
modelos de mediagdo. Ao obter suporte apenas para a terceira hipétese, conduz-nos ao
facto de o conflito trabalho-familia mediar a relagdo entre o suporte organizacional e a
satisfacdo com a vida, mas ndo a relagdo com o suporte familiar, permitindo-nos supor
que o contexto de trabalho podera ter um impacto mais direto tanto na satisfagdo com a

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

E ainda de destacar que nenhum dos modelos de mediagdo em que o conflito
familia-trabalho estava presente foi verificado, o que sugere que, contrariamente ao que
a literatura tem vindo a apontar, o conflito trabalho-familia podera ter um impacto mais
critico na percecao de satisfacdo com a vida. Sera, por isso, importante realizar mais

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

Estas implicacdes teoricas reforcam o papel das organizagdes na promogao de
satisfacao aos seus colaboradores, o que nos permite retirar implicagdes praticas, como
a necessidade de investimento em praticas organizacionais amigas da familia. Estas
podem incluir horérios flexiveis, politicas de concilia¢do entre vida profissional e
familiar e sensibilizagdo das liderangas para estas tematicas. Adicionalmente,
recomenda-se a realizacao de formacdes sobre a gestdo do conflito trabalho-familia e a
monitoriza¢do do suporte organizacional percecionado, de forma a promover o bem-

estar dos colaboradores.

Por outro lado, a um nivel governamental, poderiam ser implementados
incentivos por parte do Estado, como selos de boas praticas atribuidos as organizagdes

que promovem ativamente o equilibrio trabalho-familia, uma iniciativa j& implementada
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pela Fundagdao Masfamilia que certifica as empresas familiarmente responsaveis através

do certificado EFR ou até refor¢ada a legislagdo laboral neste dominio.
Limitacoes e estudos futuros

No que toca as limitacdes inerentes a este estudo, destaca-se a escassez de
participantes em determinadas condi¢des sociodemograficas, como por exemplo, um
maior numero de mulheres comparativamente ao numero de homens, o nimero de
participantes com mais de quatro filhos ser reduzido, existirem poucos participantes

divorciados e vitivos ¢ a trabalharem em regime totalmente remoto.

Assim sendo, uma das limitagdes prende-se com a distribui¢do do regime de
trabalho, ja que apenas foi possivel comparar participantes em regime presencial e
hibrido. Dada a atual relevancia do tema, seria pertinente incluir também participantes
em regime remoto, de modo a identificar o modelo mais adequado a conciliacao

trabalho-familia.

Da mesma forma, no que toca as variaveis familiares, teria sido pertinente além de
questionar os participantes se tinham filhos e quais as suas idades, incluir questdes
sobre a existéncia de dependentes no geral (como idosos a cargo). Seria ainda relevante,
ter uma amostra mais diversificada a nivel do niamero de filhos, de forma a aprofundar a

analise da influéncia da estrutura familiar no conflito e na satisfacao com a vida.

Para estudos futuros, e em linha com as conclusdes obtidas, seria interessante
alargar o modelo, nomeadamente ao nivel da variavel critério, incluindo indicadores
como o burnout, o engagement e a satisfacdo com o trabalho, que, segundo a literatura,
se relacionam com as varidveis em estudo (Tavassoli & Sunyer, 2025). Por outro lado,
seria pertinente procurar focar a amostra em diferentes setores profissionais ou com
diferentes tipos de horario de trabalho (fixos, flexiveis ou por turnos) de forma a
comparar se os resultados seriam diferentes consoante estas variaveis. Aplica-lo noutros
paises seria também relevante pois permitiria identificar diferengas culturais e
contextuais, contribuindo para uma compreensao mais abrangente das dindmicas entre
suporte, conflito e bem-estar pois a literatura ja tem vindo a apresentar evidéncia de
existirem diferencas a niveis culturais, sociais e organizacionais como ¢ o exemplo de
um estudo realizado entre o Japao e o Egito onde foram encontradas diferencas
significativas entre os dois paises a nivel do conflito trabalho-familia (Latief et al.,

2022).
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Anexos

Anexo A - Questionario

Caro(a) Participante,

Venho convida-lo(a) a participar neste estudo no ambito da realiza¢gdo de uma Dissertacdo
do Mestrado em Psicologia Social e das Organizagoes no ISPA - Instituto Universitario
realizado por mim com a orientagdo da Prof. Doutora Ana Sabino que tem como propoésito
investigar a importancia da organizagdo e da familia no bem-estar, considerando os
desafios da conciliagao entre a vida profissional e pessoal.

Assim, se trabalha em Portugal pedimos que responda com a maior sinceridade e
espontaneidade possivel. A sua participacao € completamente anonima e confidencial.

N&o existem respostas certas nem erradas.

Apesar deste questionario ndo apresentar nenhum risco associado, sinta-se livre de
abandonar o mesmo a qualquer altura.

O questionario tera a duracao de 5 minutos.

Agradecemos desde ja a sua colaboragao!

Tatiana Peralta
28723 @alunos.ispa.pt

Li o objetivo deste estudo e aceito participar voluntariamente

Trabalho em Portugal
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Anexo A (Continuagdo)

Comegamos por Ihe pedir que responda a algumas questdes sobre si:

Estado Civil
Indigue qual o seu género:
queq g Solteiro(a)
Masculino -
Casado(a) / Unido de Facto
Feminino
Divorciado(a)
Cutro .
Viuvo(a)
|
Prefiro ndo dizer
Tem filhos?
Indique a sua idade, em anos: Sim
| Néo

Qual o seu nivel de escolaridade:

Ensino Secundario

Nesta secgdo, pedimos que responda as seguintes questdes relacionadas com o seu

emprego atual
Licenciatura

Indique qual o regime do seu trabalho atual:
Ensino Pos-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)
Totalmente Presencial

Hibrido

Totalmente Remoto

Indigue ha quantos anos € que esta na sua organizacdo atual. Se estiver ha menos de um
ano, indigue em meses:

48



Anexo A (continuagdo)

Abaixo pedimos-lhe que reflita sobre as politicas organizacionaiz da organizagdo onde
frabalha. Indique qual o sew grau de discordanciaiconcordancia com cada uma delas.

Mao
concordo
Discordo Discordo mem Concordo
totalmente Discordo moderadamente  discorde  moderadamente  Concord

A minha

organizagdo

desenvolve

programas e

diretivas para

gjudar os O O O o o O
colaboradores a

equilibrar a vida

profissional e

pessoal

Ma minha

organizacdo, &

facil encontrar

programas de 1§ o O ] o O
apoio a vida

pessoal dos

colaboradores.

& minha

organizagao

formece aos seus

colaboradores

informacdes O o O O O o
uteis para

equilibrar o

trabalho com a

vida pessoal.

2 minha

organizacdo &

compresnsiva

guando os

colaboradores l:i D D D D Cl
tém um confiito

entre a vida

profissional e

pessoal

Momalmente, a

minha

organizagdo

3poia o=

colaboradores = = O o o =
com questdes da

sus wida

pessoal

Ma minha
organizagdo, 05
colaboradores
sentem
verdadeiraments
gue =
i O O O o} o @
respeita o seu
desejo de
equilibrar as
exigéncias do
trabalho com a
vida pessoal.
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Anexo A (continuagao)

Nesta secdo pedimos que reflita sobre a relacdo entre o seu trabalho e a sua familia. Note

que para concordar fortemente com um item deve estar de acordo com a afirmacdo na
totalidade.

Nao
concordo
Discordo nem Concordo
totalmente Discordo discordo Concordo totalmente

0 meu envolvimenio

com a minha familia

gjuda-me a adquirir

competéncias e ajuda- O o O O O
me a ser um melhor

profissional.

0 meu envaolvimento

com & minha familia

gjuda-me a ganhar

conhecimentos sobre O O O O O
novos assunios e isto

gjuda-me a ser um

melhor profissional.

J meu envolvimenio
com a minha familia

pde-me com bom 0O o) e 'e) ®)

humor 2 isto ajuda-me
a ser um melhor
profissional.

O meu envolvimento
com a minha familia

faz-me sentir feliz e e @) O O O

isto ajuda-me a ser
um melhor
profissional.

0 meu envolvimenio

com a minha familia

faz-me sentir

realizadol(a) e isto O o O O O
gjuda-me a ser um

melhor profissional.

J meu envolvimento

com a minha familia

faz-me sentir contente

e ofimista e isto ajuda- O O O O O
me a ser um melhor

profissional.
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Anexo A (continuagao)

Agora pedimos que responda 3s seguintes afirmagdes sobre a5 exigéncias entre o seu

trabalho & a sua familia. Indique o quanto discorda ow concorda com cada uma delas.

Nao
concordo

Discordo nem
totalmente  Discorde  discordo

Az exigéneias do

meu trabalho

interferem na minha o = o
wida familiar.

Devido 3

quantidads de

tempo que dedice

ao rabalho, tenha 8] o o
dificuldade em

cumprir 35 minhas

responsabilidades.

Por causa das

exigéncias do meu

trabalho, nSo

consigo fazer as o o o
COIS3E QUE querns

fazerem caza.

Az prezsies

peradas pelo meu

trabalho tornam

dificil fazer

mudangas nos o o O
meus planocs para

as atividades

familiares.

Em fungdo do meu

trabalho, eu tenho

que fazer

mudangas nos (] O ]
mEws planos para

as atvidades

familiares.

Az pxigéncias da

minha familia

interferem nas (] O )]
minhas atividades

de trabalho.

Eu preciso de adiar

atvidades de

trabalhe por causa

de exigéncias que o o O
SUNGEM NG MEU

t=mpo &m casa.

Por causa das

exigéncias da

minha familis, nio

consigo fazer as o o o
COISAE quUe praciso

no trabalho.

A minha vida

domestica interfere

nas minhas

responsabilidades

no trabalho {coma O O o]
chegar 3 horas,

cumprir 35 tarefas 2

o hordric de

trabalha).

s presshes

geradas pela minha

familia interferam

no meu o = o
desempenho no

trabalho.
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Anexo A (continuagao)

Por fim, pedimos-lhe que responda as seguintes questdes sobre quéo se sente satisfeito
com a vida. Indigue o quanto discorda ou concorda com cada uma delas.

Nao
concordo
Discordo nem Concordo
completamente Discordo discordo Concordo totalmente

Em muitos aspetos a

minha vida aproxima- O O O O O

se dos meus ideais.

As condicgdes da

minha vida séo O O O O O
excelentes.
Estou satisfeito(a) O @) 'e) @) @)

com a minha vida.

Até agora consegui

obter aquilo que era @) O O O O

importante na vida.

Se pudesse viver a

minha vida de novo, '®) e e) O O

n&o mudaria quase
nada.

Muito obrigada pela sua colaboragéo! Clique na seta para submeter com sucesso as suas
respostas.

Qualquer davida que surja ou qualquer informag&o adicional que pretenda adquirir
relacionadas com este estudo, disponho o0 meu contacto: 28723@alunos.ispa.pt
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Anexo B — Output G-Power

i, G*Power 3.1.9.7 — X
File Edit View Tests Calculator Help

Central and noncentral distributions Protocol of power analyses

critical F = 2.48588

0.6 -

0.4 4

U245

mal ‘k e —— -
0 —— T T T T T T T T T T T T T T
0 1 2 3 4 5 6 7 8
Test family Statistical test
F tests v Linear multiple regression: Fixed model, R2 deviation from zero v
Type of power analysis
A priori: Compute required sample size - given o, power, and effect size A
Input Parameters Output Parameters
Determine => Effect size f2 0.15 Noncentrality parameter A 12.7500000
« err prob 0.05 Critical F 2.4858849
Power (1-8 err prob) 0.80 Numerator df <
Number of predictors 4 Denominator df 80
Total sample size 85
Actual power 0.8030923

X-Y plot for a range of values Calculate
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Anexo C — Analise Fatorial Confirmatoria, Suporte Organizacional

Suporte Organizacional

Solugao Tedrica

Analise Fatorial Confirmatoria

Pesos fatoriais

Fator Indicador  Estimativas  Erro-padrio Z p Estimativas Estand.
SOl SOi_1 1.63 0.0931 17.5 <.001 0.908
SOi_2 1.57 0.0953 16.5 <.001 0.853
SOi_3 1.76 0.0898 19.6 <.001 0.963
SO_E SOe_4 1.31 0.0914 14.3 <.001 0.779
SOe 5 1.45 0.0908 16.0 <.001 0.841
SOe_6 1.59 0.0945 16.9 <.001 0.870

Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior ~ Superior

0.988 0.0836 0.0438 0.126

Solugdo Teodrica Ajustada
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Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

2

X gl p

10.6 7 0.158

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior ~ Superior

0.997 0.0445 0.00 0.0956

Performance do Modelo Post-Hoc
indices de Modificacao

indices de modificacdo - Pesos fatoriais

SO | SO E
SOi 1 0.0152
S0i 2

SOi 3 0.0152
SOe 4 7.546

SOe 5 0.433

SOe 6 4.060

Indices de Modificacdo - Covaridncias entre residuos

S0i_1 50i_2 S0i_3 SOe_ 4 50e 5 50e_6
SOi_1 0.0152 0.5488 0.756 0.0156
S0i_2 0.0152 0.0125 1.760 1.3792
SOi_3 1.9187 0.647 0.0976
SOe 4 4.060 0.4328
SOe 5 7.5462

S0e 6
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Solu¢ao Unidimensional

Analise Fatorial Confirmatoria

Pesos fatoriais

Fator Indicador  Estimativas  Erro-padréo z p Estimativas Estand.
S.Organizacional  SOi_1 1.53 0.0914 16.7 <.001 0.851
S0i_2 1.58 0.0937 16.9 <.001 0.858
S0i_3 1.65 0.0898 184 <.001 0.902
SOe 4 1.13 0.0960 11.8 <.001 0.671
SOe 5 1.30 0.0941 13.8 <.001 0.754
SOe 6 1.45 0.0974 14.9 <.001 0.793

[3]

Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior ~ Superior

0.900 0.223 0.189 0.259

Performance do Modelo Post-Hoc
indices de Modificacdo

Indices de Modificacdo - Covaridncias entre residuos

SOi_1 S0Oi 2 SO 3 SOe 4 SOe 5 SOe_6
SOi 1 13.2 0.00653 430 1.22 292
50i 2 3579316 16.23 2527 13.85
SOi 3 11.07 411 5.01
SOe 4 40.66 37.03
SOe 5 27.97

SOe 6

Solugdo Unidimensional Ajustada
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Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

2

X gl p

14.1 6 0.029

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior ~ Superior

0.993 0.0723 0.0219 0.122

Performance do Modelo Post-Hoc
indices de Modificacio

Indices de Modificacdo - Covariancias entre residuos

SOi_1 S0i 2 S0i 3 SOe_4 SOe_5 SOe_6
SOi 1 3.10 10.96 0.0285 134 0.0550
SOi 2 250  6.67e-5 5.36 0.5348
SOi 3 0.0226 138 0.2354
SOe 4
SOe 5
SOe 6

Anexo D — Alfa de Cornbach, Suporte Organizacional

Estatisticas de
confiabilidade

Alfa de

Cronbach M de itens

920 6
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Anexo E — Andlise Fatorial Confirmatdria, Suporte Familiar

Solugao Tedrica

Analise Fatorial Confirmatoria

Pesos fatoriais

Fator Indicador  Estimativas  Erro-padrédo 7 p Estimativas Estand.
SFi SFi_7 0.732 0.0488 15.0 <.001 0.855
SFi_8 0.748 0.0504 14.8 <.001 0.846
SFe SFe_ 9 0.734 0.0416 17.7 <.001 0.875
SFe_10 0.733 0.0382 19.2 <.001 0918
SFe_11 0.779 0.0397 19.6 <.001 0.930
SFe_12 0.796 0.0403 19.7 <.001 0933

Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.989 0.0884 0.0493 0.130
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Performance do Modelo Post-Hoc
indices de Modificacio

indices de modificacio - Pesos fatoriais

SF | SFE
SFi 7

SFi_8

SFe 9 0.5615

SFe_ 10 0.0385

SFe_11 0.6135

SFe 12 1.3855

Indices de Modificacdo - Covaridncias entre residuos

SFi_7 SFi. 8 SFe 9 SFe 10  SFe 11  SFe 12
SFi_7 5.16 6.26 1.986 0.6645
SFi_8 2.64 5.57 0.529 0.0516
SFe_9 9.88 0.235 5.0977
SFe_10 3.526 1.4122
SFe_11 7.6829
SFe 12
Solugao Teodrica ajustada
Ajustamento do Modelo
Teste ao Ajustamento Exato
X gl P
14.8 7 0.039
Medidas de Ajustamento
IC 90% RMSEA
CFI RMSEA  Lim. Inferior ~ Superior

0.994 0.0655 0.0139 0.113




Performance do Modelo Post-Hoc
indices de Modificacio

indices de modificagdo - Pesos fatoriais

SF | SFE
SFi 7
SFi_8
SFe 9 0.177
SFe 10 0.387
SFe 11 1337
SFe 12 0.771

Indices de Modificacdo - Covaridncias entre residuos

SFi_7 SFi_8 SFe 9 SFe_10 SFe_11 SFe_12
SFi_7 6.15 8.72 2.609 0.5435
SFi_8 454 592 0.373 8.86e—-4
SFe 9 1.331 0.9322
SFe_10 0.397 0.09687
SFe_11 0.0740

SFe_12

Solucao Unidimensional

Analise Fatorial Confirmatoria

Pesos fatoriais

Fator Indicador  Estimativas  Erro-padrao Z p Estimativas Estand.
S.Familiar ~ SFi_7 0.500 0.0495 10.10 <.001 0.584
SFi_8 0.511 0.0512 10.00 <.001 0.579
SFe 9 0.721 0.0422 17.07 <.001 0.858
SFe_10 0.723 0.0387 18.68 <.001 0.905
SFe_11 0.783 0.0396 19.76 <.001 0.934
SFe_12 0.801 0.0402 19.94 <.001 0.939

[31
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Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

2

X

128

<.001

Medidas de Ajustamento

CFI

IC 90% RMSEA

RMSEA  Lim. Inferior ~ Superior

0.915

0.193 0.262

Performance do Modelo Post-Hoc

indices de Modificacio

Indices de Modificacdo - Covaridncias entre residuos

SFi_7

SFi_8 SFe 9 SFe_10

Sfe 11 SFe_12
SFi_7 883 5.2134 0304 46854 00234
SFi_8 0.0581 4063 11140 00274
Sfe 9 10732 00143 42195
SFe_10 1.8182 1.0451
SFe_11 8.9040
SFe_12

Solu¢do Unidimensional Ajustada
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Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

2

X gl p

14.8 7 0.039

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior ~ Superior

0.994 0.0655 0.0139 0.113

Performance do Modelo Post-Hoc
indices de Modificacao

Indices de Modificacdo - Covaridncias entre residuos

SF_7 SFi_8 SFe 9 SFe_10 SFe_11 SFe_12
SFi_7 6.15 8.72 2.609 0.5435
SFi_8 4.54 5.92 0.373 8.86e-4
SFe 9 1.331 0.9322
SFe_10 0.397 0.0987
SFe_11 0.0740
SFe_12

Anexo F — Alfa de Cronbach, Suporte Organizacional

Estatisticas de
confiabilidade

Alfa de
Cronhach M de itens

921 6
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Anexo G — Analise Fatorial Confirmatoria, Conflito Trabalho-Familia

Solugao Tedrica

Analise Fatorial Confirmatoria

Pesos fatoriais

Fator Indicador  Estimativas  Erro-padréo 7 p Estimativas Estand.
CTF CTF_13 1.002 0.0836 12.0 <.001 0.684
CTF_14 1.246 0.0778 16.0 <.001 0.840
CTF_15 1.291 0.0776 16.6 <.001 0.860
CTF_16 1.254 0.0797 15.7 <.001 0.830
CTF_17 1.077 0.0893 12.1 <.001 0.691
CFT CFT_18 0.921 0.0739 12.5 <.001 0.706
CFT_19 0.976 0.0637 15.3 <.001 0.815
CFT_20 0.929 0.0575 16.2 <.001 0.844
CFT_21 0.962 0.0649 14.8 <.001 0.797
CFT_22 0.885 0.0697 12.7 <.001 0.715

[31
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Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

2

X gl p

984 34 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior ~ Superior

0.956 0.0857 0.0662 0.106

Performance do Modelo Post-Hoc
indices de Modificacdo

indices de modificagao - Pesos fatoriais

CTF CFT
CTF_13 2.7789
CTF 14 0.1035
CTF 15 1.3156
CTF_16 0.0104
CTF_17 0.5170
CFT_18 8.4861
CFT_19 0.7820
CFT_20 0.9682
CFT_21 0.2432
CFT_22 0.0473

Modificacdo - Covaridncias entre residuos

CTF_13 CTF_14 CTF_15 CTF_16 CTF_17 CFT_18 CFT_19 CFT_20 CFT_21 CFT_22

0.822 11.6 0.260 4.09 9.435 0.186 2.9461 0.0479 0.8323
355 13.713 12.78 0.238 1.950 0.0959 1.1296 1.1434

0.146 6.94 1.538 0.435 1.5643 0.1832 0.1452

2177 0.108 0.838 7.8946 0.8079 4.2601

6.255 0.906 1.0814 1.6666 0.0225

1.884 1.4557 1.6473 0.0516
1.8696 1.1367 1.5484

04752 0.2994

3.8504

Solugao Teodrica Ajustada
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Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

2

X gl p

76.6 33 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.970 0.0716 0.0507 0.0926

Solu¢dao Unidimensional

Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

2

X gl p

536 35 <.001

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior ~ Superior

0.655 0.236 0.218 0.253

Anexo H — Alfa de Cronbach, Conflito Trabalho-Familia e Conflito Familia-Trabalho

Estatisticas de

confiabilidade
Alfa de
Cronbach N de itens
,886 5
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Estatisticas de

confiabilidade
Alfa de
Cronbach N de itens
880 5

Anexo I — Analise Fatorial Confirmatoéria, Satisfacdo com a Vida

Analise Fatorial Confirmatoria

Pesos fatoriais

Fator Indicador  Estimativas  Erro-padrdo Z p Estimativas Estand.
SV Sv_23 0.501 0.0528 9.48 <.001 0.588
SV_24 0.592 0.0559 10.59 <.001 0.643
SV_25 0.731 0.0495 14.76 <.001 0.830
SV_26 0.713 0.0563 12.67 <.001 0.738
SV_27 0.691 0.0683 10.11 <.001 0.620

[21
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Ajustamento do Modelo

Teste ao Ajustamento Exato

2

X gl p

7.55 5 0.183

Medidas de Ajustamento

IC 90% RMSEA

CFI RMSEA  Lim. Inferior  Superior

0.994 0.0447 0.00 0.105

Anexo J — Alfa de Cronbach, Satisfagdo com a Vida

Estatisticas de
confiabilidade

Alfa de
Cronhach M de itens

810 5

Anexo K — Estatisticas Descritivas das Variaveis, Correlacdes e Assimetria e Curtose

Estatisticas Descritivas

N Minimo Maximo Media Desvio padrdo
SupOrg 258 1,00 7,00 43004 1,51120
SupFam 258 1,00 5,00 41118 71720
SatVv 256 1,20 5,00 3,3891 71830
CTF 258 1,00 6,00 3,5705 1,25008
CFT 258 1,00 6,00 2,3031 99731
N valido (de lista) 256
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Correlagoes

SupOrg SupFam Satv CTF CFT

SupOrg Correlagdo de Pearson --

N 258
SupFam Correlagdo de Pearson 198" -

Sig. (2 extremidades) ,001

N 258 258
SatV Correlagdo de Pearson 255 T -

Sig. (2 extremidades) <,001 <,001

N 256 256 256
CTF Correlagdo de Pearson -3717 -010 -209° -

Sig. (2 extremidades) <,001 ,B69 <,001

N 258 258 256 258
CFT Correlagio de Pearson - 067 -048 -129° 4647 -

Sig. (2 extremidades) ,284 447 ,039 <,001

N 258 258 256 258 258

** Acorrelagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
* Acorrelagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
Estatisticas Descritivas
N Minimo Maximo Média Desvio padrdo Assimetria Curtose
Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Estatistica Erro Padrdo Estatistica Erro Padréo

SupOrg 258 1,00 7,00 4,3004 1,51120 -,280 152 -779 1302
SupFam 258 1,00 500 41118 71720 1,017 152 1,500 1302
SatV 256 1,20 5,00 3,3801 71830 -,392 152 238 ,303
CTF 258 1,00 6,00 3,5705 1,25008 - 146 152 - 749 1302
CFT 258 1,00 6,00 2,3031 ,99731 1,021 152 877 1302
N valido (de lista) 256

Anexo L — Diferengas entre grupos, variavel género
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Teste t para amostras independentes

Teste t para amostras independentes

Estatistica gl p
SupOrg t de Student 0.335 255 0.738
U de Mann-Whitney 7365 0.648
SupFam  tde Student 0.734 255 0.464
U de Mann-Whitney 6964 0.244
SatV t de Student -0.280 253 0.780
U de Mann-Whitney 7403 0.818
CTF t de Student -1.774 255 0.077
U de Mann-Whitney 6538 0.057
CFT t de Student -0.532 255 0.595
U de Mann-Whitney 7186 0.439
Nota. Ha 4 Masculino # H Feminino
Pressupostos
Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)
W P
SupOrg 0.972 <.001
SupFam 0.918 <.001
Sat.V 0.982 0.002
CTF 0.984 0.005
CFT 0.917 <.001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violagcdo do pressuposto da
normalidade

Tests 8 Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 p
SupQOrg 1.28429 1 255 0.258
SupFam 0.75168 1 255 0.387
SatV 0.31193 1 253 0.577
CTF 0.37984 1 255 0.538
CFT 0.00180 1 255 0.966

Nota. Um p-value pequeno sugere a violacdo do
pressuposto da homogeneidade de varidncias

Anexo M — Diferengas entre grupos, variavel idade
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ANOVA a um fator

ANOVA a um fator (Fisher)

F gl gl2 p
SupOrg 0.506 2 252 0.604
CTF 3.188 2 252 0.043
SatV 1.961 2 250 0.143

Descritivas de Grupo

IdadeRec N Média Desvio-padrdo  Erro-padréo
SupOrg Até 35 anos 138 424 1.443 0.1228
36 a49anos 68 446 1.625 0.1971
Mais de 50 anos 49 427 1.565 0.2236
CTF Até 35 anos 138 3.50 1.181 0.1006
36 a 49 anos 68 3.86 1.402 0.1700
Mais de 50 anos 49 3.31 1.173 0.1676
SatV Até 35 anos 136 3.30 0.726 0.0622
36 a 49 anos 68 348 0.729 0.0884
Mais de 50 anos 49 349 0.676 0.0965

Verificacao de Pressupostos

Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)

W p
SupOrg 0.974 <.001
CTF 0.981 0.002
SatV 0.982 0.003

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violacdo do pressuposto da
normalidade

Teste 8 Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 p
SupOrg 1.206 2 252 0.301
CTF 2.345 2 252 0.098
Sat.V 0.594 2 250 0.553
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Testes Post Hoc

Teste Post-hoc de Games-Howell

Até 35 anos 36 a49anos Mais de 50 anos
Até 35 anos Diferenca média — -0.223 -0.0332
p-value — 0.604 0.991
36 a49 anos Diferenca média — 0.1896
p-value — 0.801
Mais de 50 anos  Diferenca média —
p-value —
Teste Post-hoc de Games-Howell
Até 35 anos 36 a49anos Mais de 50 anos
Até 35 anos Diferenca média — -0.176 -0.18277
p-value — 0.236 0.255
36 a49 anos Diferenca média — -0.00630
p-value — 0.999
Mais de 50 anos  Diferenca média —
p-value —
Teste Post-hoc de Games-Howell
Até 35anos 36 a49anos  Mais de 50 anos
Até 35 anos Diferenca média — -0.363 0.191
p-value — 0.162 0.592
36 a 49 anos Diferenca média — 0.555
p-value — 0.057

Mais de 50 anos

p-value

Diferenca média
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ANOVA a um fator

ANOVA a um fator (Welch)

F gl gl2 p
SupFam 1.68 2 131 0.191
CFT 5.10 2 106 0.008

Descritivas de Grupo

IdadeRec N Média Desvio-padrdo  Erro-padrédo
SupFam Até 35 anos 138 4.04 0.827 0.0704
36 a 49 anos 68 422 0.526 0.0638
Mais de 50 anos 49 4.14 0.603 0.0862
CFT Até 35 anos 138 2.1 0.851 0.0724
36 a 49 anos 68 2.57 1.186 0.1439
Mais de 50 anos 49 244 0.951 0.1359

Verificagao de Pressupostos

Teste a Normalidade (Shapiro-Wilk)

W p
SupFam 0.931 <.001
CFT 0.944 < .001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violacdo do pressuposto da
normalidade

Teste a Homogeneidade de Variancias (Levene)

F gl gl2 p
SupFam 5.47 2 252 0.005
CFT 7.15 2 252 <.001

[4]
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Testes Post Hoc

Teste Post-hoc de Games-Howell

Até35anos 36 a49anos Mais de 50 anos
Até 35 anos Diferenca média — -0.175 -0.0960
p-value — 0.160 0.665
36 a 49 anos Diferenca média — 0.0787
p-value — 0.744
Mais de 50 anos  Diferenca média —
p-value —
Teste Post-hoc de Games-Howell
Até35anos 36 a49anos Mais de 50 anos
Até 35 anos Diferenca média — -0.453 -0.322
p-value — 0.016 0.098
36 a 49 anos Diferenca média — 0.131
p-value — 0.786

Mais de 50 anos

Diferenca média

p-value

Anexo N — Diferengas entre grupos, variavel escolaridade

ANOVA a um fator

ANOVA a um fator (Fisher)

F gl gl2 p
SupOrg 453582 2 255 0.012
SupFam 0.34270 2 255 0.710
Sat.V 0.10336 2 253 0.902
CTF 0.00516 2 255 0.995
CFT 0.66502 2 255 0.515
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Descritivas de

Grupo

Escolari N Média Desvio-padrdo  Erro-padrao
SupOrg Ensino Secundario 119 459 1.482 0.1359
Licenciatura 93 411 1.406 0.1458
Ensino Pos-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento) 46 392 1.670 0.2462
SupFam Ensino Secundéario 119 4.09 0.687 0.0630
Licenciatura 93 411 0.778 0.0806
Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento) 46 419 0.676 0.0996
Sat.V Ensino Secundario 119 3.37 0711 0.0651
Licenciatura 91 341 0.730 0.0765
Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento) 46 3.40 0.728 0.1074
CTF Ensino Secundério 119 3.56 1.283 0.1176
Licenciatura 93 3.58 1.142 0.1184
Ensino Pos-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento) 46 3.57 1.395 0.2056
CFT Ensino Secundério 119 235 1.074 0.0984
Licenciatura 93 2.32 0.865 0.0897
Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento) 46 2.15 1.048 0.1546
Verificagao de Pressupostos
Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)
W P
SupQOrg 0.980 <.001
SupFam 0.919 < .001
Sat.V 0.983 0.004
CTF 0.979 < .001
CFT 0.918 <.001
Nota. Um p-value pequeno sugere a
violacdo do pressuposto da
normalidade
Teste & Homogeneidade de Variancias (Levene)
F gl1 gl2 p
SupOrg 1.0385 2 255 0.355
SupFam 0.2855 2 255 0.752
SatV 0.0551 2 253 0.946
CTF 1.3262 2 255 0.267
CFT 2.2744 2 255 0.105
[41
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Testes Post Hoc

Teste Post-Hoc de Tukey — SupOrg

Ensino Secundario

Licenciatura

Ensino Pos-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Ensino Secundario

Licenciatura

Ensino P6s-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Diferenca média —
p-value —
Diferenca média

p-value

Diferenca média

p-value

0.481
0.053

0.674
0.026

0.193
0.754

Teste Post-Hoc de Tukey — SupFam

Ensino Secundario

Licenciatura

Ensino Pos-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Ensino Secundario

Licenciatura

Ensino P6s-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Diferenca média —
p-value —
Diferenca média

p-value

Diferenca média

p-value

-0.0221
0.973

-0.1030
0.688

-0.0809
0.807

Teste Post-Hoc de Tukey — Sat.V

Ensino Secundério

Licenciatura

Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Ensino Secundério

Licenciatura

Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Diferenca média —
p-value —
Diferenca média

p-value

Diferenca média

p-value

-0.0451
0.895

-0.0276
0.974

0.0175
0.990

Teste Post-Hoc de Tukey — CTF

Ensino Secundario

Licenciatura

Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Ensino Secundério

Licenciatura

Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Diferenca média —
p-value —
Diferenca média

p-value

Diferenca média

p-value

-0.0176
0.994

-0.00654
1.000

0.01108
0.999

Teste Post-Hoc de Tukey — CFT

Ensino Secundério

Licenciatura

Ensino Pos-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Ensine Secundério

Licenciatura

Ensino Pés-Graduado (ex: Mestrado, Doutoramento)

Diferenca média —
p-value —
Diferenca média

p-value

Diferenca média

p-value

0.0313
0972

0.197
0.491

0.166
0.626
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Anexo O — Diferencas entre grupos, variavel estado civil

ANOVA a um fator (Fisher)

F gl gl2 P
SupOrg 0.259 2 254 0.772
SatV 4.402 2 252 0.013
CTF 0.168 2 254 0.846
CFT 5.106 2 254 0.007

Descritivas de Grupo

Est_Civil N Média Desvio-padrdo  Erro-padrédo
SupOrg Solteiro(a) 128 425 1.410 0.1246
Casado(a) / Unido de Facto 107 438 1.639 0.1585
Divorciado(a) 22 4.20 1.502 0.3202
SatV Solteiro(a) 126 3.27 0.701 0.0624
Casado(a) / Unido de Facto 107 354 0.729 0.0705
Divorciado(a) 22 3.35 0.656 0.1398
CTF Solteiro(a) 128 3.55 1.143 0.1010
Casado(a) / Unido de Facto 107 362 1.376 0.1330
Divorciado(a) 22 346 1.270 0.2708
CFT Solteiro(a) 128 2.1 0.889 0.0786
Casado(a) / Unido de Facto 107 2.51 1.086 0.1050
Divorciado(a) 22 2.46 0.982 0.2095
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Verificagao de Pressupostos

Teste a Normalidade (Shapiro-Wilk)

W p
SupOrg 0972 <.001
SatV 0.982 0.002
CTF 0.979 <.001
CFT 0.931 <.001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violacdo do pressuposto da
normalidade

Teste &8 Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 p
SupOrg 1.926 2 254 0.148
SatV 0.605 2 252 0.547
CTF 2.392 2 254 0.093
CFT 2.842 2 254 0.060
[4]

Testes Post Hoc

Teste Post-Hoc de Tukey — SupOrg

Solteiro(a) Casado(a) / Unido de Facto  Divorciado(a)

Solteiro(a) Diferenca média — -0.128 0.0504
p-value — 0.796 0.989
Casado(a) / Unido de Facto  Diferenca média — 0.1784
p-value — 0.870
Divorciado(a) Diferenca média —
p-value —

Teste Post-Hoc de Tukey — SatV

Solteiro(a) Casado(a) / Unido de Facto  Divorciado(a)

Solteiro(a) Diferenca média — -0.276 -0.0863
p-value — 0.010 0.858
Casado(a) / Unido de Facto  Diferenca média — 0.1894
p-value — 0.490
Divorciado(a) Diferenca média —
p-value —
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Teste Post-Hoc de Tukey — CTF

Solteiro(a) Casado(a) / Unido de Facto  Divorciado(a)

Solteiro(a) Diferenca média — —-0.0640 0.0911
p-value — 0.920 0.947
Casado(a) / Unido de Facto  Diferenca média — 0.1551
p-value — 0.858
Divorciado(a) Diferenca média —
p-value —

Teste Post-Hoc de Tukey — CFT

Solteiro(a) Casado(a) / Unido de Facto  Divorciado(a)

Solteiro(a) Diferenca média — -0.399 —-0.3558
p-value — 0.006 0.262
Casado(a) / Unido de Facto  Diferenca média — 0.0429
p-value — 0.981
Divorciado(a) Diferenca média —
p-value —

ANOVA a um fator

ANOVA a um fator (Welch)

F gl gl2 p

SupFam 6.57 2 64.1 0.003

Descritivas de Grupo

Est_Civil N Média Desvio-padrdo  Erro-padrdo
SupFam Solteiro(a) 128 3.96 0.838 0.0741
Casado(a) / Unido de Facto 107 429 0.542 0.0524
Divorciado(a) 22 412 0.517 0.1103
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Verificacao de Pressupostos

Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)
W P

SupFam 0.947 < .001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violacdo do pressuposto da
normalidade

Teste & Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 p

SupFam 7.22 2 254 <.001

[4]

Testes Post Hoc

Teste Post-hoc de Games-Howell

Solteiro(a)

Casado(a) / Unido de Facto

Divorciado(a)

Solteiro(a) Diferenca média —
p-value —
Casado(a) / Unido de Facto  Diferenca média
p-value
Divorciado(a) Diferenca média

p-value

-0.15%
0.462

0.169
0.363
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Anexo P — Diferengas entre grupos, variavel filhos

Suporte Familiar

Teste t para amostras independentes

Teste t para amostras independentes

Intervalo de Confianga a 95%

Estatistica gl p Dimens&o do Efeito Lim. Inferior Superior
SupFam  tde Student 237+ 256 0.019  dde Cohen 0.296 0.0477 0.543
t de Welch 245 242 0.015  dde Cohen 0.301

Nota. H. [ sim # 1 nzo

2 O teste de Levene é significativo (p < 0.05), sugerindo a violagdo do pressuposto da homogeneidade de varidncias

Pressupostos

Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)

w P

SupFam 0939 <.001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violacdo do pressuposto da
normalidade

Teste a Homogeneidade de Variancias (Levene)

F gl gl2 p

SupFam 103 1 256 0.002

Nota. Um p-value pequeno sugere a violacdo do
pressuposto da homogeneidade de varidncias

[4]
Descritivas de Grupo
Grupo N Média Mediana  Desvio-padrdao  Erro-padréo
SupFam Sim 118 423 417 0.542 0.0499
Néo 140 402 4.00 0.827 0.0699

Satisfacdo com a Vida
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Teste t para amostras independentes

Teste t para amostras independentes

Intervalo de Confianca a 95%

Estatistica al p Dimenséao do Efeito Lim. Inferior Superior
SatV t de Student 212 254 0.035 d de Cohen 0.266 0.0178 0.514
t de Welch 213 249 0.034  dde Cohen 0.267

Nota. H, Wsim # K Nzo

Pressupostos

Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)
w P

Sat.V 0.981 0.001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da
normalidade

Teste & Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 p

SatV 0.455 1 254 0.501

Nota. Um p-value pequeno sugere a violacdo do
pressuposto da homogeneidade de variancias

(4]
Descritivas de Grupo
Grupo N Média Mediana Desvio-padrdo  Erro-padrdo
Sat.V Sim 118 349 3.60 0.708 0.0652
Nao 138 330 3.40 0.718 0.0611

Conflito Familia-Trabalho
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Teste t para amostras independentes

Teste t para amostras independentes

Intervalo de Confianca a 95%

Estatistica gl p Dimens&o do Efeito Lim. Inferior Superior
CFT t de Student 4362 256 <.001 d de Cohen 0.545 0.289 0.798
t de Welch 4.27 221 <.001  dde Cohen 0.539

Nota. Ha P sim # 1 Nzo

® O teste de Levene € significativo (p < 0.05), sugerindo a violagdo do pressuposto da homogeneidade de varidncias

Pressupostos

Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)
W p

CFT 0.939 <.001

Neota. Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da
normalidade

Teste a Homogeneidade de Variancias (Levene)

F gl gl2 p

CFT 9.08 1 256 0.003

Nota. Um p-value pequeno sugere a violacdo do
pressuposto da homogeneidade de variancias

(4]
Descritivas de Grupo
Grupo N Média Mediana Desvio-padrdo  Erro-padréo
CFT Sim 118 2.59 2.20 1.08 0.0995
Nao 140 2.06 2.00 0.853 0.0721

ANOVA a um fator

ANOVA a um fator (Fisher)

F gl gl2 p
SupOrg 0.00484 2 115 0.995
SupFam 0.32401 2 115 0.724
Sat.V 0.71707 2 115 0.490
CTF 0.04340 2 115 0.958
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Descritivas de Grupo

FilhosRec N Média Desvio-padrdo  Erro-padrdo
SupOrg 1 44 429 1.681 0.2534
2 58 432 1.725 0.2265
Mais de 3 16 428 1422 0.3554
SupFam 1 44 423 0.551 0.0831
2 58 425 0.518 0.0680
Mais de 3 16 413 0.622 0.1555
SatV 1 44 343 0.724 0.1092
2 58 3.57 0.675 0.0887
Mais de 3 16 338 0.790 0.1974
CTF 1 44 373 1.264 0.1905
2 58 3.66 1.374 0.1804
Mais de 3 16 373 1.254 0.3135
Verificagao de Pressupostos
Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)
W p
SupQOrg 0.953 <.001
SupFam 0.944 < .001
SatV 0.972 0.014
CTF 0.975 0.025
Nota. Um p-value pequeno sugere a
violagdo do pressuposto da
normalidade
Teste & Homogeneidade de Varidncias (Levene)
F gl gl2 p
SupOrg 1.1316 2 115 0.326
SupFam 0.3200 2 115 0.727
Sat.V 0.0692 2 115 0.933
CTF 0.6619 2 115 0.518

&3

[31



Testes Post Hoc

Teste Post-Hoc de Tukey — SupOrg

2 Mais de 3
1 Diferenca média -0.0282 0.00663
p-value 0.996 1.000
2 Diferenca média — 0.03484
p-value — 0.997
Mais de 3 Diferenca média —
p-value —
Teste Post-Hoc de Tukey — SupFam
2 Mais de 3
1 Diferenca média -0.0123 0.110
p-value 0.993 0.770
2 Diferenca média — 0.122
p-value — 0.708
Mais de 3 Diferenca média —

p-value
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Teste Post-Hoc de Tukey — Sat.V

1 2 Mais de 3
1 Diferenca média — -0.137 0.0568
p-value — 0.599 0.959
2 Diferenca média — 0.1940
p-value — 0.598
Mais de 3 Diferenca média —
p-value —
Teste Post-Hoc de Tukey — CTF
1 2 Mais de 3
1 Diferenca média — 0.0721 0.00227
p-value — 0.960 1.000
2 Diferenca média —  -0.06983
p-value — 0.981
Mais de 3 Diferenca média —
p-value —
ANOVA a um fator
ANOVA a um fator (Fisher)
F gl gl2 p
CFT 3.67 2 115 0.029
Descritivas de Grupo
FilhosRec N Média Desvio-padrdo  Erro-padrao
CFT 1 44 2.25 0.905 0.136
2 58 2.75 1.157 0.152
Mais de 3 16 292 1.063 0.266
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Verificacao de Pressupostos

Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)

W P

CFT 0.956 <.001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violacdo do pressuposto da
normalidade

Teste & Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 p

CFT 1.82 2 115 0.167

Testes Post Hoc

Teste Post-Hoc de Tukey — CFT

1 2 Mais de 3
1 Diferenca média — -0.494 -0.670
p-value — 0.055 0.080
2 Diferenca média — -0177
p-value — 0.825

Mais de 3  Diferenca média

p-value
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Anexo Q — Diferencas entre grupos, variavel regime de trabalho

Teste t para amostras independentes

Teste t para amostras independentes

Intervalo de Confianca a 95%

Estatistica gl p Dimensao do Efeito Lim. Inferior Superior

SupOrg  tde Student -0.921 249 0358  ddeCohen -0.1348 -0.422 0.1525
t de Welch -0.957 111 0341 d de Cohen -0.1374
U de Mann-Whitney 5498 0466  Correlagéo biserial de ordens 0.06170

SupFam  tde Student -1.073 249 0.284  d de Cohen -0.1571 -0.444 0.1304
t de Welch -1.108 110 0270  dde Cohen -0.1596
U de Mann-Whitney 5365 0315  Correlagéo biserial de ordens 0.08440

Sat.V t de Student -2.162° 247 0032  dde Cohen -0.3169 -0.605 -0.0274
t de Welch -2.447 133 0016  dde Cohen -0.3359
U de Mann-Whitney 4749 0.032  Correlacao biserial de ordens 0.18087

CTF t de Student 3.647 249 <.001  ddeCohen 0.5338 0.241 0.8250
t de Welch 3.913 118 <.001  dde Cohen 0.5523
U de Mann-Whitney 4063 <.001  Correlagdo biserial de ordens 0.30654

CFT t de Student 0.448 249 0655  dde Cohen 0.0655 -0.222 03523
t de Welch 0.500 128 0618  dde Cohen 0.0690
U de Mann-Whitney 5838 0967  Correlagdo biserial de ordens 0.00358

Nota. H, P Totaimente Presencial # K Hibrido

2 O teste de Levene é significativo (p < 0.05), sugerindo a violacdo do pressuposto da homogeneidade de variancias

Pressupostos

Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)

W
SupOrg 0.968 < .001
SupFam 0.919 <.001
Sat.V 0.985 0.010
CTF 0.977 <.001
CFT 0.912 <.001

Nota. Um p-value pequeno sugere a

violagdo do pressuposto da

normalidade

Teste & Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 p
SupOrg 0.4203 1 249 0.517
SupFam 0.0511 1 249 0.821
SatV 5.8892 1 247 0.016
CTF 1.9131 1 249 0.168
CFT 3.7216 1 249 0.055

Nota. Um p-value pequeno sugere a violacdo do
pressuposto da homogeneidade de variancias
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Descritivas de Grupo

Grupo N Média Mediana Desvio-padrdo  Erro-padrao
SupOrg Totalmente Presencial 189 4.24 433 1.545 0.1124
Hibrido 62 445 4.67 1432 0.1819
SupFam  Totalmente Presencial 189 4.09 4.00 0.732 0.0533
Hibrido 62 420 4.00 0.688 0.0874
SatV Totalmente Presencial 187 3.34 3.40 0.749 0.0548
Hibrido 62 3.56 3.60 0.583 0.0741
CTF Totalmente Presencial 189 3.71 3.80 1.257 0.0915
Hibrido 62 3.06 3.00 1.094 0.1389
CFT Totalmente Presencial 189 2.31 2.00 1.055 0.0767
Hibrido 62 2.24 2.00 0.847 0.1076

Conflito Trabalho-Familia e Suporte Organizacional

Teste t para amostras independentes

Teste t para amostras independentes

Intervalo de Confianca a 95%

Estatistica gl p Dimenséo do Ffeito Lim. Inferior Superior

SupOrg t de Student 0.004482 256 0.996  dde Cohen 5.60e-4 -0.2444 0.245
U de Mann-Whitney 8058 0.735  Correlacdo biserial de ordens 0.0245

CTF t de Student 1.43005 256 0.154  dde Cohen 0.179 -0.0677 0.424
U de Mann-Whitney 7502 0.204  Correlacdo biserial de ordens 0.0918

Nota. H, psim # H Nao

* O teste de Levene é significativo (p < 0.05), sugerindo a violacio do pressuposto da homogeneidade de varidncias

Pressupostos

Teste & Normalidade (Shapiro-Wilk)

W P
SupOrg 0.970 <.001
CTF 0.979 <.001

Nota. Um p-value pequeno sugere a
violagao do pressuposto da
nermalidade

Teste & Homogeneidade de Varidncias (Levene)

F gl gl2 p
SupOrg 5.04 1 256 0.026
CTF 142 1 256 0.235

Nota. Um p-value pequeno sugere a violacdo do
pressuposto da homogeneidade de varidncias
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Anexo R — Regressdes Lineares Simples

Regressao Linear

>

Medidas de Ajustamento do Modelo

Modelo R R?

1 0.255 0.0651

Coeficientes do Modelo - Sat.V

Preditor Estimativas  Erro-padrdo

t P

Estimativas Estand.

Intercepto 2.868 0.1312 21.86 <.001
SupOrg 0.121 0.0287 4.21 < .001 0.255
Regressao Linear
Medidas de Ajustamento do Modelo
Modelo R R?
1 0.431 0.186
Coeficientes do Modelo - Sat.V
Preditor Estimativas  Erro-padréo t p Estimativas Estand.
Intercepto 1.607 0.2376 6.76 <.001
SupFam 0.433 0.0569 761 < .001 0431
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Anexo S — Testes de Mediagao

Mediation Estimates

Effect Label Estimate SE z p
Indirect axb 0.0234 0.0119 1.96 0.050
Direct c 0.0975 0.0306 3.19 0.001
Total c+axb 0.1209 0.0286 422 <.001
Path Estimates
Label  Estimate SE Z p
SupOrg — CTF a -0.3076 0.0480 -6.40 <.001
CTF - SatV b -0.0761 0.0370 -2.06 0.040
SupOrg — SatV C 0.0975 0.0306 3.19 0.001
Mediation Estimates
Effect Label Estimate SE z p
Indirect axb 0.00245 0.0128 0.191 0.849
Direct C 0.43072 0.0552 7.801 <.001
Total c+axb 043317 0.0567 7.642 <.001
Path Estimates
Label  Estimate SE z p
SupFam - CTF -0.0210 0.1097 -0.191 0.849
CTF - SatV b -0.1169 0.0314 -3.718 <.001
SupFam -  SatV c 0.4307 0.0552 7.801 <.001
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Mediation Estimates

Effect Label Estimate SE z p
Indirect axb 0.00347  0.00382 0.908 0.364
Direct c 0.11748  0.02850 4122 <.001
Total c+axb 012094  0.02864 4223 <.001

Path Estimates
Label  Estimate SE 7 p
SupOrg - CFT a -0.0426 0.0411 -1.04 0.300
CFT - SatV b -0.0814 0.0433 -1.88 0.060
SupOrg — SatV c 0.1175 0.0285 412 <.001
Mediation Estimates
Effect Label Estimate SE Z p

Indirect axb 0.00565  0.00732 0.772 0.440

Direct c 042752  0.05636 7.585 <.001

Total c+axb 043317  0.05668 7.642 <.001
Path Estimates

Label  Estimate SE Z p

Supfam — CFT a -0.0736 0.0871 -0.845 0.398

CFT - SatV b -0.0768 0.0404 -1.903 0.057

SupFam —  SatV C 0.4275 0.0564 7.585 <.001
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