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Palavras-chave

Resumo

Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos; Engagement no
Trabalho; Percecdo do Suporte Organizacional; Geracdes.

A Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos € uma estratégia
chave nas organizacGes para atuarem de forma eficiente e
sustentada a longo-prazo. Ao seguir esta abordagem, as
organizacOes atingem uma performance elevada, através de
praticas que promovem o Engagement no Trabalho. Estes
outcomes serdo influenciados pela Percegdo de Suporte
Organizacional. Assim, o objetivo desde estudo é verificacéo
de uma dupla moderagdo: a Geragdo enquanto moderadora
da moderacdo da Percecdo de Suporte Organizacional na
Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos e o Engagement
no Trabalho. O estudo foi realizado atras da aplicacdo de um
questionadrio a 306 participantes. Esperamos acrescentar
valor a literatura e a pratica, analisando uma relacdo que nao
se encontra ainda consolidada na literatura: o impacto que
Gestdo Sustentdvel de Recursos Humanos tem no
Engagement no Trabalho, quando moderada pelo Percecéo
de Suporte Organizacional, nas diferentes Geragdes. Os
resultados indicam que a dupla moderagé&o se verifica, assim
como a moderacao da Percecdo de Suporte Organizacional
na Gestdo Sustentdvel de Recursos Humanos e o
Engagement no Trabalho. Os dados revelam diferentes
resultados para cada Geragdo, como esperado. Este estudo
vem juntar-se a pouca literatura existente sobre estas
relacdes, em especial sobre a variavel da Gestdo Sustentavel
de Recursos Humanos e andlise da Geracdo Z, o que ird
beneficiar as organizaces, os lideres e os colaboradores.
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Abstract

Sustainable Human Resource Management; Work
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Sustainable Human Resource Management is a key strategy
for organizations to act efficiently and sustainably in the long
term. By following this approach, organizations achieve high
performance through practices that promote Work
Engagement. These outcomes will be influenced by the
Perception of Organizational Support. Thus, the aim of this
study is to verify a double moderation: Generation as a
moderator of the moderation of Perceived Organizational
Support in Sustainable Human Resource Management and
Work Engagement. The study was carried out by applying a
questionnaire to 306 participants. We aim to add value to the
literature and to practice by analysing a relationship that has
not yet been consolidated in the literature: the impact that
Sustainable Human Resource Management has on Work
Engagement, when moderated by Perceived Organizational
Support, in the different Generations. The results indicate
that there is double moderation, as well as the moderation of
Perceived Organizational Support in Sustainable Human
Resource Management and Work Engagement. The data
reveals different results for each Generation, as expected.
This study adds to the little existing literature on these
relationships, especially on the Sustainable Human Resource
Management variable and analysis of Generation Z, which
will benefit organizations, leaders and employees.
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1. Introducéo

A sustentabilidade é uma tendéncia nas mais diferentes areas, como o marketing, consumo,
moda, servicos e modelos de negdcio, mas mais do que tendéncia, é o futuro. A Gestdo de
Recursos Humanos néo ficou indiferente, e com a necessidade do alinhamento das organizacdes
as caréncias e exigéncias do mercado, o0 novo paradigma dos Recursos Humanos apresenta-se
como uma forma estratégica de gerir pessoas, trazendo eficiéncia e elevada performance as
organizagOes, mas também garantindo que estes resultados perduram no tempo e deixam um
impacto positivo no meio em que se inserem, a nivel social, econdmico e ambiental. Falamos
da Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos.

Nos ultimos anos, a preocupacdo com a sustentabilidade é foco da agenda global, com a
criacdo dos 17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel por parte da Assembleia Geral das
Nacdes Unidas e com a criacdo de diversa legislacdo (e.g. ISO 14001). Direta ou indiretamente,
as exigéncias sociais e legais impactam as organizacdes e, a par destas, 0os consumidores e
stakeholders exigem cada vez mais consciéncia por parte das organizacoes (Price et al., 2003;
Harvey et al., 2010) tornando o stamp da sustentabilidade uma vantagem competitiva.

A Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos € uma abordagem holistica das politicas e
préticas de Gestdo de Recursos Humanos pois determina a performance organizacional em
termos de resultados econémicos, sociais e ambientais. Estas praticas tém consequéncia no
employer branding e nos colaboradores, ao nivel do engagement no trabalho, o bem-estar no
trabalho e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Martinez & Paraguay, 2003; Keyko
et al., 2016; Stankevicitit¢ & Savaneviciené, 2018). Prevemos também que a Percecdo de
Suporte Organizacional afete a forca da relacdo anterior, pois as praticas sustentaveis de
Recursos Humanos estdo alinhadas com o suporte organizacional e segundo esta ideia,
procuramos perceber de que forma a percecdo de suporte afeta o impacto das praticas
sustentaveis de recursos humanos no engagement, sabendo que a literatura indica que quando
os colaboradores recebem maior suporte organizacional, 0 Engagement no Trabalho € maior
(Gursoy & Park, 2012; Strom et al., 2014; Denaro et al., 2018).

Ainda, importa refletir sobre as diferentes geracGes que coexistem no mercado de trabalho e
no que essa realidade traduz em termos de Gestdo de Recursos Humanos. So varios os estudos
que indicam que as diferentes geracdes vivem o trabalho de forma distinta. Com a chegada da
Geragédo Z ao mercado de trabalho, as organizagdes tém novos desafios. Aquilo que propomos
é que a Geracdo a que o colaborador pertence impacta o que foi dito anteriormente, de tal forma

que, nas geragfes mais novas, a Percecdo de Suporte Organizacional se revelara mais
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importante do que nas gera¢cdes mais antigas e por isso esta percecdo afetara a forca da relacéo
entre a Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos e o Engagement no Trabalho. As geracoes
mais novas parecem revelar-se mais preocupadas com os aspetos da sustentabilidade, e por
serem mais exigentes com o suporte organizacional tal ird afetar o seu Engagement com o
Trabalho (Cennamo and Gardner, 2008; Lyons et al., 2015; Krahn & Galambos, 2014).

Desta forma, o objetivo deste estudo é avaliar a moderagdo da geracdo na relacdo de
moderacdo da Percecdo do Suporte Organizacional na relacdo entre a Gestdo Sustentavel de
Recursos Humanos e o Engagement no Trabalho.

Os resultados esperam-se pertinentes para a literatura e para a pratica uma vez que nao
existem estudos significativos sobre a Gestdo Sustentdvel de Recursos Humanos e 0s seus
impactos 0 Engagement no Trabalho. Ainda, as diferentes geragdes tém comportamentos,
necessidades e expectativas diversas. Com a entrada das geracGes mais novas no mercado de
trabalho e auséncia de estudos sobre as relacbes em andlise, torna-se bastante Gtil estudar as
hipGteses propostas no mercado de trabalho contemporéneo. Subjacente a esta pensamento
estdo as seguintes ideias: as atitudes e comportamentos dos colaboradores tém impacto nos
outcomes organizacionais e, por sua vez, as organizacfes tém impacto no meio em que se
inserem (Maynard et al., 2012; Patel & Cardon, 2010).

O conhecimento influencia a tomada de decisdo: saber 0 que cada geracao espera e exige,
sera saber gerir as pessoas que formam a organizacao de forma eficiente e eficaz, promovendo
0 alcance dos objetivos da organizacdo. Ao estudar estas relacdes que ndo estdo desenvolvidas
na literatura, acrescentamos conhecimento, eficécia e eficiéncia as organizagdes.

Relativamente a estrutura, esta dissertacdo encontra-se organizada em cinco capitulos. O
primeiro ¢ dedicado a “Revisdo de Literatura”, atendendo a seguinte ordem de estudo das
variaveis: Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos; Engagement no Trabalho; Percecdo de
Suporte Organizacional; e as Geracdes no mercado de trabalho. Ao longo da revisdo de
literatura foram apresentadas as hipdteses em estudo, que se encontram refletidas no capitulo
seguinte “Modelo de Investigacdo e Hipdteses”. Seguidamente procedemos a “Metodologia”
onde realizamos o enquadramento metodoldgico, onde se apresentam o0s instrumentos
utilizados e o procedimento. Segue-se o capitulo dedicado aos “Resultados”, onde se encontram
a fiabilidade dos instrumentos, a analise descritiva das variaveis em estudo, as correlacdes e 0s

testes de hipoteses. Concluimos com a “Discussao” dos resultados.



2. Revisado de Literatura

2.1. Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos

As organizac6es influenciam e sdo influenciadas pelo meio em que se inserem, por isso,
quando falamos na Gestdo de Recursos Humanos (GRH), ndo podemos deixar de considerar a
responsabilidade das organizagdes e as exigéncias sociais a que estdo sujeitas e que impactam
as suas decisoes.

Hoje, a pressdo social foca-se no compromisso com o desenvolvimento sustentavel: em
2015, a Assembleia Geral das Nagdes Unidas estabeleceu a Agenda 2030 onde definiu os 17
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel que abordam as trés dimensdes do desenvolvimento
sustentavel, sdo elas a dimensdo social, a dimenséo econdémica e ainda a dimensdo ambiental,
promovendo organizacOes eficazes e eficientes; por sua vez, em 2019, a Accenture revelou que
48% dos CEOs implementam préaticas de sustentabilidade nas suas organizacfes (Accenture &
UNGC, 2019).

O novo paradigma da Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos (GSRH) nasce com
Elkington (1994) como citado em Alhadi (2015), que conceptualiza o desenvolvimento
sustentavel com base em trés pilares: o financeiro, o social e 0 ambiental — denominando o
modelo como “Triple Bottom Line ”. Desta forma, a performance organizacional deixa de se
focar apenas nos resultados financeiros e passa a incluir também os aspetos sociais e ambientais,
0 que significa que passamos a considerar “os 3Ps” do modelo da Triple Bottom Line: (1)
“profit”, que se refere aos lucros e aspetos financeiros; (2) “people ”, relativo a responsabilidade
social; e (3) “planet”, 0 aspeto referente ao ambiente.

O estudo da GSRH iniciou-se na década de 90 com varias publicacdes que procuravam
explicar a relacdo entre o conceito de sustentabilidade e a GRH. Nestas publicagdes, as
defini¢bes que surgiam de GSRH tinham em comum o seguinte: a GSRH relaciona-se com uma
perspetiva a longo-prazo e com a criagéo de valor por parte da organizagdo no meio em que se
encontra (Ehnert & Harry, 2012). Trata-se por isso de uma visdo holistica daquilo que é a GRH,
pois além de se revelar estratégica, revela-se consciente do seu papel na sociedade e no planeta.

A GSRH tem um duplo papel, operando como meio para as mudangas sustentaveis na
organizagdo, mas também como um fim para promover mudangas de comportamento e atitudes
nos colaboradores, com vista a melhoria da performance sustentavel da organizacdo — é desta
forma que se apresentam as duas escolas de pensamento que influenciam o foco da pesquisa
desenvolvida em torno da GSRH (Taylor et al., 2012). Quando teorizam a GSRH como um
meio, 0s autores dedicam-se ao estudo das seguintes areas de RH: recrutamento, gestdo e

lideranca, formacdo e desenvolvimento e gestdo de beneficios (Wehrmeyer,1996; Zibarras &
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Coan, 2015; Renwick et al., 2013). Ao entender a GSRH como um fim, alguns estudiosos tém
uma abordagem para além das areas suprarreferidas, e procuram investigar quais as
competéncias individuais e coletivas relevantes para alcancar a sustentabilidade nas
organizagoes (O’Donohue & Torugsa, 2016).

Ehnert (2009, p. 74) define a GSRH como “um conjunto de estratégias e de praticas,
planeadas ou emergentes de Recursos Humanos, que visam a realizacdo dos objetivos/metas
organizacionais, procurando simultaneamente, criar medidas de Recursos Humanos que sejam
a base para o futuro e que controlem também os efeitos do feedback no sistema de Recursos
Humanos da organizagdo, no longo prazo”.

De acordo com a literatura existente sobre o tema, podemos considerar 0s seguintes
principios como principios da GSRH: “a orientag¢do a longo prazo, a preservacao dos recursos
humanos, a protecdo do ambiente, a participacdo dos colaboradores, os colaboradores como
equal partners, a cooperacdo entre colaboradores, o desenvolvimento do potencial dos
colaboradores, a flexibilidade, a justi¢a e oportunidades iguais para todos”. Estes principios
sdo organizados em diferentes clusters, um destes ¢ referente ao “cuidado dos colaboradores”,
gue engloba dois principios: a preservacao dos recursos humanos e a flexibilidade, revelando a
preocupacdo em cuidar dos colaboradores em termos de satde, equilibrio entre a vida pessoal
e profissional, fomentando também a produtividade. Este cluster estad associado ao aspeto
psicoldgico inerente as praticas sustentaveis de RH, uma vez que a organizacdo deve garantir
gue mantém uma forca de trabalho produtiva, mas também saudavel, o que inclui as
Assim, a GSRH procura que as organiza¢fes implementem estratégias e sistemas para que 0s
colaboradores tenham intencédo de trabalhar para uma organizacdo em particular (atracdo), onde
tenham as condicdes para desempenhar as suas funcdes num ambiente que promova a reducao
ativa de stress, a satde e o equilibrio entre a vida pessoal e profissional (Rowan, 2000; Ehnert
et al., 2014; Zink, 2014; (Stankeviciité & Savaneviciené, 2019).

A GSRH contempla determinadas praticas, politicas e principios que visam garantir o
posicionamento da organizagdo numa perspetiva competitiva e duradoura. Neste conjunto,
encontramos as praticas associadas a GRH socialmente responsavel (Barrena-Martinez et al.,
2017), onde incluimos préaticas que se dirigem a formacdo e desenvolvimento, igualdade e
diversidade, satde e seguranca no trabalho e equilibrio entre a familia e trabalho; e as praticas
de GRH “verde” que promovem o recrutamento verde, a formagéo e envolvimento verde e a
gestdo dos beneficios e compensacdes verdes (Guerci et al., 2016). Estas dimens@es das préaticas

de RH sustentaveis procuram promover modelos de trabalho sustentavel, no fundo, a
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sustentabilidade permite reduzir os efeitos negativos que as organizagdes tém nos seus
colaboradores, permitindo melhorar as condi¢des existentes (Ehnert et al., 2016). A GSRH é
vista como promotora de comportamentos que tém como objetivo 0 sucesso economico,
maximizando os lucros a longo-prazo, garantindo a continuidade da organizacao, o bem-estar
social dos colaboradores e a sua integridade fisica, pelo que podemos afirmar que se trata de
uma gestao mais pessoal (Guerci et al., 2019).

Renwick e colegas (2013), apresentam trés objetivos:

1. “Desenvolver capacidades verdes” atuando nas areas de atragao e selegao (e.g. recrutar
colaboradores ambientalmente conscientes) e nas areas de formacéo e desenvolvimento
(e.g. aplicar estilos de lideranga sustentaveis);

2. “Motivar os colaboradores verdes” com impacto nas areas de avaliagdo de desempenho
(e.g. os managers e o0s colaboradores devem atingir certos objetivos e responsabilidades
verdes) e nas areas da gestdo de beneficios e recompensas (e.g. incluir objetivos verdes
como parte da Anélise de Desempenho de membros séniores); e

3. “Fornecer oportunidades verdes” que se reflete no envolvimento dos colaboradores e
engagement numa cultura e clima de suporte (e.g. newsletters, focus-groups com foco

nos temas sustentaveis).

2.2. Engagement no Trabalho

Associado as novas perspetivas organizacionais, mais positivas, e a Psicologia Positiva,
verifica-se o crescente interesse pelo estudo do engagement no trabalho, tanto por consultoras
como por académicos (Robinson et al., 2004) — podemos, inclusive, ler a expressdo “old wine
in a new bottle” na literatura, quando se refere este conceito (Macey & Schneider, 2008). As
organizacGes procuram alcancar os seus resultados através de abordagens que promovem, como
vimos, o bem-estar dos colaboradores. Assim, € importante estudar o conceito do engagement
no trabalho, caracterizado como um estado positivo do colaborador, que ndo se limita a um
momento, mas sim a um estado duradouro.

O conceito surgiu na década de 90 e teve como precursor Kahn. Segundo o autor, o
colaborador esta engaged quando esta psicologicamente presente no desenvolvimento do seu
trabalho/tarefa. Acrescentado que, os colaboradores envolvidos com o seu trabalho tém um
melhor desempenho, o que resulta do maior esforco que empenham na execuc¢do das suas
tarefas, uma vez que sdo capazes de obter mais proveito das suas capacidades cognitivas, fisicas
e mentais (Kahn 1990, 1992). Posteriormente, Rothbard (2001) acrescenta a atencdo e a

absorcdo como aspetos importantes para compreender o engagement.
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Segundo Schaufeli e Bakker (2010), o engagement pode ser caracterizado como um estado
positivo que combina elevada energia, elevada dedicagdo, elevados niveis de esfor¢o e uma
elevada ligacao afetivo-emocional. Concluindo os autores que, o work engagement apresenta
trés dimensoes: (1) o vigor, que se traduz em elevados niveis de energia que proporcionam
vontade em colocar um esforgo extra no trabalho e desenvolvem uma resiliéncia mental que
permite ultrapassar os desafios no trabalho; (2) a dedicagéo, associada aos desafios e inspiracéo
no trabalho, que geram orgulho em relacdo ao alcangado no trabalho; e (3) a absorcao, que esta
préxima do flow, caracterizando-se essencialmente por ndo se dar conta da passagem do tempo,
o trabalhador esta numa situacdo de concentragdo positiva (Schaufeli et al., 2001; Schaufeli et
al., 2002). Resume-se assim a um sentimento positivo em relacdo ao trabalho, que promove
emocBes positivas, entre elas, o sentimento de dever cumprido e realizacdo. Ainda, 0
engagement ndo deve ser entendido como uma constante, uma vez que pode variar de tarefa em
tarefa e diferir de dia para dia (Saks, 2006; Sonnentag, 2003).

Shaufeli (2017) inclui no seu estudo sobre o work engagement o modelo “Job-Demands
Resources” (JD-R). Este modelo estabelece uma relacéo entre as exigéncias e 0S recursos no
trabalho. Segundo o autor, quando existe um equilibrio entre estes aspetos, ou seja, quando
existem recursos suficientes para as exigéncias no trabalho, o colaborador experiencia um
processo motivador, caracterizado por maior energia e sentimento de envolvimento, resultando
em engagement no trabalho (“envolvimento no trabalho”). Por outro lado, o colaborador pode
também experienciar um processo de stress quando esta sujeito a elevadas exigéncias com
baixos recursos, podendo originar, a longo prazo, uma situacdo de burnout, colocando em risco
a sua saude e a performance. O modelo mostra-nos também que elevados recursos tém um
impacto positivo no colaborador, mesmo quando as exigéncias sdo elevadas. Os estudos
evidenciam o papel desta relacdo na promocdo do work engagement, nomeadamente, 0s
recursos gue, podem ser tidos como preditores desta variavel (Bakker & Sanz-Vergel, 2013;
Kim & Beehr, 2018; Crawford et al., 2010; Einarsen et al., 2018; Bailey et al., 2017). O suporte
organizacional tem sido indicado como um preditor com efeito a longo-prazo promovendo
também a seguranca psicoldgica dos colaboradores (Biggs et al., 2014; Sacks, 2006).

Ainda, como antecedentes do work engagement, sdo também mencionadas as caracteristicas
da tarefa (e.g. autonomia), as recompensas, 0 reconhecimento do trabalho, o suporte do
manager e as caracteristicas da liderancga (Sacks, 2006; Medlin & Green, 2009; Papalexandris
& Galanaki, 2009; Slatten & Mehmetoglu, 2011; Biswas & Bhatnagar, 2013).

Um aspeto essencial a ter em conta no estudo do Engagement, em especial quando referimos

0s antecedentes deste, € 0 suporte, tanto da organizacdo como dos lideres. Grande parte da
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percecdo de seguranca resulta do suporte, que cria um ambiente de seguranga nos
colaboradores, permitindo que estes experimentem coisas novas e que arrisquem, sem medo de
retaliacGes por erros ou medo das consequéncias pela falha (Khan, 1990).

O Engagement é um estado de elevado investimento pessoal no trabalho e nas suas tarefas.
Este intenso envolvimento pessoal gera um elevado desejo de progresséo e aprendizagem, pelo
que podemos afirmar que se trata de estado-cognitivo emocional positivo que se traduz em
comportamentos (Harter et al., 2002; Macey & Scheneider 2008). Os engaged employees
(“colaboradores envolvidos™) apresentam, geralmente, maior proatividade, maior capacidade
de adaptacdo, criatividade e tém disponibilidade para partilhar conhecimento, o que se reflete
numa melhor performance individual e, assim, também numa melhor performance coletiva.
Outros outcomes mencionados na literatura sdo a reducdo da intencdo de turnover e melhores
comportamentos de cidadania organizacional (Schaufeli et al., 2001; Eldor, 2017; Coffman &
Gonzalez-Molina, 2002; Shantz et al., 2013).

Como antitese do Engagement, os autores referem o burnout. O burnout manifesta-se através
de elevados niveis de stress, cinismo (indiferenca e distanciamento do trabalho) e exaustdo
(cansaco). O burnout esté associado a escassez de recursos em relacdo as exigéncias do trabalho
(Bue et al., 2013; Gonzalez-Roma et al., 2006; Schaufeli & Bakker, 2004).

As préaticas de recursos humanos estdo associadas aos comportamentos e atitudes dos
colaboradores (Nishii et al., 2008), ao mesmo tempo, quando estas praticas sao percecionadas
como boas praticas, os colaboradores consideram que hd um investimento por parte da
organizacgao e isso provoca um sentimento de retribuicdo nos colaboradores, promovendo assim
comportamentos positivos (Hannah e lverson ,2004).

Nomeadamente, as praticas de recursos humanos estdo positivamente associadas ao
engament no trabalho, o que promove melhores outcomes, comportamentos e atitudes positivas
no trabalho (Bakker & Demerouti, 2008; Schaufeli & Bakker, 2004). Segundo a literatura
analisada sugere-se que as praticas sustentaveis de recursos humanos tém uma relacdo positiva
com a formagdo, com o desenvolvimento, com a avaliagcdo, com as recompensas, € com 0
equilibrio entre a vida pessoal e profissional. A GSRH tera assim impacto no Engagement no
Trabalho, em especial, no que toca ao desenvolvimento os colaboradores — a mentoria e as
oportunidades de promogéo que GSRH promove (Ambrose et al., 2005) — e a flexibilidade —
que permite aos colaboradores maior controlo sobre a sua vida profissional, menores niveis de
stress, beneficiando a salde e o bem-estar dos colaboradores (Almer & Kaplan, 2002; Casey &
Grzywacz, 2008; Michel & Michel, 2015).

Partimos destas no¢des para estudar a primeira hipotese:
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Hipdtese 1: A Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos tem um impacto positivo no
Engagement no Trabalho.

2.3. Percecéo de Suporte Organizacional

No mercado, apesar de sabermos que as organizagOes sdo entidades desprovidas de
personalidade per se, sabemos também que as organizac6es sdo o resultado das pessoas que as
compdem. As acbes dos individuos sdo, muitas vezes, vistas como indicadores da intencdo da
organizacdo em vez de serem atribuidas a intencdo do proprio individuo que a praticou. Os
colaboradores encaram o seu tratamento favoravel ou desfavoravel como um indicador da
intencdo organizacdo em relacdo si — falamos aqui da “personifica¢ao” das organizacGes, como
sugere Levinson (1965). O que gera nos colaboradores a ideia de que as organizacgdes sdo de
facto, pessoas.

Eisenberg e colegas (1986) entendem que a Percecdo do Suporte Organizacional (PSO) é
encorajada por esta tendéncia que os colaboradores tém em personificar as organizacdes. Este
conceito, surge na sequéncia da Teoria Geral do Suporte Organizacional, segundo a qual o0s
individuos que percecionam maior suporte por parte da sua organizacdo sao mais provaveis de
se sentir obrigados a recompensar a organizacgdo. Esta pode ser caracterizada como a percecéo
dos colaboradores sobre a forma como a organizacdo valoriza as suas contribuicbes e se
preocupa com o seu bem-estar.

O suporte organizacional percebido cria um processo de troca social no qual os
colaboradores se sentem responsaveis em ajudar a organizacao a alcangar 0s seus objetivos.
Quando os colaboradores se relacionam positivamente com o seu trabalho e com a sua
organizacdo, isto fortalece a ligacdo entre o colaborador e a organizacdo (Shore & Wayne,
1993; Wayne et al., 1997; Biswas & Bhatnagar, 2013). A par de tal, Garcia e colegas (2021),
reforcam a importancia dos contratos psicolégicos, pois estes baseiam-se na troca implicita
entre a organizacao e o colaborador, sendo que estes contratos vdo além do contrato de trabalho
onde se estabelece uma troca econémica.

Segundo Zagenczyk e colegas (2011), os colaboradores sentem-se valorizados nas
organizagOes quando percecionam sinais de apoio, ou seja, quando existem praticas positivas
por parte da organizacdo, préticas essas associadas ao tratamento justo, a recompensas
organizacionais, a condigdes favordveis de trabalho, orientando-se para o bem-estar do
colaborador. A percecdo deste suporte resulta da frequéncia, da percecdo de sinceridade e da
intensidade com que as acOes sdo realizadas e entendidas pelos colaboradores como uma

recompensa do seu esforco (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger et al., 1990).
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A PSO favorece a satisfacdo de trés necessidades psicologicas dos colaboradores: (1) a
necessidade de relacionamento, que esta associada a forma como os colaboradores se sentem
ligados com a organizacao, atraves da conexao que criam com 0s outros; (2) a necessidade de
autonomia, que se traduz na vontade dos colaboradores em desempenhar determinada atividade
e a responsabilidade associada a tal; (3) a necessidade de competéncia, relacionada com o
encorajamento e apoio dado aos colaboradores para atingirem 0s seus objetivos (Fernet et al.,
2013; Pauli et al., 2018).

As relacdes saudaveis nas organizagdes associadas ao apoio dado aos colaboradores,
resultado do suporte, geram beneficios mentais e fisicos, promovendo uma estabilidade que
pode afetar positivamente o seu desempenho (Maan et al., 2020).

Segundo Eisenberg e colegas (1997), a PSO é superior quando os colaboradores acreditam
gue as recompensas organizacionais e as condi¢des favoraveis de trabalho (e.g. os salarios e
progressdo de carreira) resultam de decisdes voluntérias da organizacéo, em vez de decisdes
externas como aquelas que resultam de imposicOes legais, governamentais e de institutos
regulatérios (e.g. Autoridade para as Condicdes do Trabalho). As percec6es dos colaboradores
sobre as préaticas de RH podem influenciar as suas atitudes e comportamentos (Whitener, 2001),
em especial, as praticas de RH sustentaveis — como, por exemplo, as préaticas focadas no bem-
estar do colaborador (feedback, suporte organizacional) — promovem beneficios mutuos aos
colaboradores e a organizacdo (Guest, 2017).

Nomeadamente, a PSO promove o Engagement no Trabalho, isto €, quando os colaboradores
tém uma percecdo de elevado suporte organizacional, o engament no trabalho € também
elevado (Caesens & Stinglhamber, 2014; Zacher & Winter, 2011). Assim, segundo Strom e
colegas (2014), quando as organizacdes se focam em criar um ambiente de suporte para 0s seus
colaboradores, terdo, como resultado, colaboradores motivados.

Assim, apresentamos a segunda hipétese:

Hipotese 2: O impacto da Gestao Sustentavel de Recursos Humanos no Engagement no

Trabalho é moderado pela Percecéo de Suporte Organizacional.

2.4. As geragdes no mercado de trabalho

Se podemos afirmar que o mercado de trabalho mudou nos ultimos anos, devemos
acrescentar que um dos fatores associados a essa mudanca resulta do aumento da esperanga
média de vida e também o aumento da idade da reforma. Atualmente, Portugal conta com 4
963,3 milhares de trabalhadores, com idades compreendidas entre os 16 e 0s 74 anos, segundo

os dados recolhidos pelo Instituto Nacional de Estatistica, IP (nUmero de trabalhadores em
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agosto de 2023). Este dado revela que o mercado de trabalho apresenta trabalhadores de
diferentes idades, o que traz desafios no campo da GRH. Nomeadamente, a necessidade de
garantir uma forca de trabalho competente, atrair jovens trabalhadores e reter trabalhadores
mais antigos, ao mesmo tempo que se deve almejar pela sustentabilidade das organizacdes
(Kulik et al., 2014). Podemos afirmar que gerir recursos humanos, implica saber gerir um
mercado multigeracional.

Sd0 os gestores de RH que assumem a lideranca no alinhamento entre a missdo da
organizacdo e as necessidades dos colaboradores, tendo por isso, impacto na gestdo das
diferentes geragdes no mercado de trabalho (Backes-Gellner & Veen, 2013; Hertel et al., 2013,
Zacher & Yang, 2016). Compreender as diferencas geracionais €, sem dividas, uma vantagem
para a gestdo das organizacOes, é uma ferramenta aliada na compreensao do mercado e no
desenvolvimento de estratégias (Lancaster & Stillman, 2002; Gladwell et al., 2010).

As geracBes sdo uma construgdo social, cuja ideia base é que os individuos que nasceram
num determinado espago temporal, partilham o mesmo contexto, eventos, experiéncias e
oportunidades, de tal forma que, essa realidade partilhada tem influéncia nas suas atitudes, nos
seus valores e crencas — Teoria da Coorte Geracional (Pilcher, 1994; Inglehart, 1977; Strauss
& Howe, 1991).

Podemos encontrar varios estudos sobre as geragbes, em termos de atitudes, caracteristicas
e diferencas no contexto de trabalho no que se refere motivacGes, comportamentos e
expectativas (e.g. Jurkiewicz, 2000; Wong et al., 2008; Cennamo and Gardner, 2008). Desta
forma, compreender as geragdes, pode revelar-se benéfico para as organizacdes visto que a
geracdo a que o colaborador pertence influencia a sua relagcdo com trabalho. Em especial, é
importante estudar as gera¢cdes mais novas, uma vez que, estas geragdes permanecem menos
tempo nas organizacBes, sdo motivadas pela variedade de funcBes, sdo impacientes por
progressdo e desenvolvimento, ao mesmo tempo que exigem maior equilibrio entre a vida
pessoal e profissional (Lyons et al., 2015) — todos estes aspetos sdo influenciados pelas praticas
de RH, especialmente com as praticas sustentaveis de RH (Joshi et al., 2011).

Existe ainda alguma evidéncia de que as geragbes mais novas apresentam maiores
preocupacOes ambientais, o que se reflete no contexto laboral. Os millennials, por exemplo,
procuram trabalhar em organizagdes que se alinham com os seus valores, que se refletem numa
maior sensibilidade para as praticas sustentaveis das organizagdes, a0 mesmo tempo que a
Geracdo Z apresenta uma tendéncia para maior responsabilidade social (Jafri, 2021; Racolta-
Paina & Irini, 2021). Por outro lado, Otto & Kaiser (2014) sugerem que as geragdes mais

antigas, sao mais envolvidas nas préaticas ligadas ao ambiente. Os autores entendem ainda que
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tanto as geragdes mais antigas como as mais novas apresentam preocupagdes semelhantes com
0 ambiente, no entanto, as geragdes mais antigas destacam-se nos comportamentos pro-
ambientais.

Outras diferencas entre as geracdes passam pelo valor que atribuem ao trabalho e aquilo que
esperam do seu manager. As geracdes mais novas procuram realizar um trabalho com
significado (meaningful), com momentos de feedback construtivo, maior acompanhamento,
oportunidades de crescimento de carreira e de mentoria. Ja as geracGes mais antigas, nao
apresentam as mesmas expectativas ou necessidades, nomeadamente no que toca ao tempo que
permanecem na mesma organizagdo, permanecendo por mais tempo (Krahn & Galambos,
2014). Como vimos, muitos destes aspetos estdo associados ao suporte organizacional (Smola
& Sutton, 2002; Paros, 2016; Lyons et al., 2015; Twenge, 2010).

E importante ressalvar que s3o varios os autores que questionam a estereotipacdo das
caracteristicas associadas aos elementos de cada geracdo (Cennamo & Gardner, 2008; Forsyth
et al., 2008), e por isso, este estudo procura aprofundar a relacdo em analise e compreender de
que forma a geracdo influencia os resultados. Sendo que, com base no gue vimos, propomos
que a geracao tem um papel moderador na relacdo de moderacéo entre a PSO e a GSRH.

Na literatura podemos encontrar diferentes designacOes, definicdes e limites para as
geracOes, uma vez que nédo se observa um consenso (Strauss & Howe, 1991). No nosso estudo
iremos considerar as seguintes (Lester et al., 2012):

a) Baby Boomers, nascidos entre 1946 e 1964;

b) Geracdo X, nascidos entre 1965 e 1983,

c) Geracdo Y ou millennials (Parry & Urwin, 2011): nascidos entre 1984 e 1995

d) Geracdo Z ou postmillennials (Dorsey, 2016) nascidos entre 1996 e 2010 (Pichler et al.,
2021)

Ressalva-se que escolhemos utilizar os limites referidos, ainda que com as limitacdes
previstas, associados a cultura americana. Tal deve-se ao facto de a cultura americana ter uma
influéncia global (marcos histdricos, influéncia dos media). Inclusive, muitas das tendéncias e
fendmenos culturais acabaram por ter efeitos na Europa e, em Portugal.

Avangamos assim para a terceira hipotese do estudo, de forma a compreender os diferentes
resultados para cada geracdo em estudo:

Hipdtese 3: O impacto da Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos no Engagement no
Trabalho é moderado pela Perce¢édo de Suporte Organizacional, relacdo esta, moderada pela

geracao a que o colaborador pertence.
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3. Modelo de Investigacéo e Hipdteses
Atendendo a pesquisa realizada, podemos apresentar o seguindo modelo de investigagéo,
que inclui as hipoteses propostas ao longo da revisao de literatura. O modelo de investigacao
proposto (Figura 1) trata-se de uma moderacdo moderada, e por isso, iremos avaliar o impacto
da GSRH no Engagement no Trabalho quando moderada pela PSO, e ainda, esta relacéo

moderada pela Geragéo a que o colaborador pertence.

Figura 1
Modelo conceptual de investigacdo

Percecéo do

Suporte

Organizacional

Geracéo

H3

Gestao H2

Engagement no

Sustentavel de

m Trabalho

Recursos

Humanos

Fonte: Elaboracdo propria

Hipdtese 1: A Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos tem um impacto positivo no
Engagement no Trabalho.

Hipdtese 2: O impacto da Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos no Engagement no
Trabalho é moderado pela Percecdo de Suporte Organizacional.

Hipdtese 3: O impacto da Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos no Engagement no
Trabalho é moderado pela Percecdo de Suporte Organizacional, relacdo esta, moderada pela

geracdo a que o colaborador pertence.
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4. Metodologia

4.1. Participantes

O estudo teve uma amostra de 306 participantes, no entanto, atendendo a distribui¢do dos
participantes por geracdo, tomamos a decisdo de remover 0s participantes da geracdo Baby
Boomers de forma a aprimorar a analise de dados, pois apenas foi possivel recolher respostas
de 26 participantes deste grupo.

Assim, a nossa amostra contou com 280 participantes, dos quais 85 eram do sexo masculino
(30,4%) e 195 eram do sexo feminino (69,6%). A nossa amostra incluiu participantes com
idades compreendidas entre os 18 e 0s 53 anos, organizando-se, em termos de geracdes, da
seguinte forma (Tabela 1): 49 participantes da Geracdo X (17,5%), 81 participantes da Geracéao
Y (28,9%) e 150 participantes da geracéo Z (53,6%).

Na Tabela 2 podemos encontrar as restantes caracteristicas da amostra, com destaque para
as seguintes observacdes: 58,9% da amostra é licenciada e apenas 1 dos participantes tem
Doutoramento. Relativamente ao vinculo laboral, apenas 32,5% tém um contrato a termo certo,
64,6% tém um contrato de trabalhdo sem termo, 2,5 % tém contrato de estégio e, 0,4% (n=1
participante) é trabalhador independe. Por fim, no que toca ao setor de trabalho: 92,5 % da

amostra trabalha no setor privado, enquanto apenas 7,5% da amostra trabalha no setor pablico.

Tabela 1
Caracterizacdo da Amostra (Sexo, Geracéao)

Frequéncia  Percentagem

Masculino 85 30,4%

Sexo __
Feminino 195 69,6%
Geracdo X (1965-1983) 49 17,5%
Geragdo Geracdo Y (1984-1995) 81 28,9%
Geracdo Z (1996-2010) 150 53,6%

Fonte: Elaboracdo propria
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Tabela 2

Caracterizacdo da Amostra (Habilitaces literarias, Vinculo laboral, Setor)

Frequéncia Percentagem

Inferior ao 12° ano 9 3,2%
12° ano 27 9,6%
HabilitacOes Literarias Licenciatura 165 58,9%
Mestrado 78 27,9%
Doutoramento 1 0,4%
Contrato a termo certo 92 32,5%
i Contrato sem termo 181 64,6%
Vinculo Laboral o
Estagio 7 2,5%
Trabalhador Independente 1 0,4%
Privado 259 92,5%
Setor o
Publico 21 7,5%

Fonte: Elaboracéo propria

4.2. Delineamento

O objetivo deste estudo € analisar o impacto que Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos
tem no Engagement no Trabalho, quando moderada pelo Perce¢édo de Suporte Organizacional,
nas diferentes GeracOes. Trata-se de uma dupla moderagdo, como vimos anteriormente.

Para tal, neste estudo, realizdmos uma abordagem quantitativa: inquérito por questionario
(Anexo 1). A amostra é ndo probabilistica por conveniéncia, com participantes ativos no

mercado de trabalho, com idade superior a 18 anos. O estudo seguiu um modelo transversal.

4.3. Instrumentos
Escala Gestéo Sustentavel de Recursos Humanos
De forma a medir GSRH foram utlizadas duas escalas adaptadas:
1) GRH socialmente responsavel adaptada de Barrena-Martinez e colegas (2016) e
Barrena-Martinez e colegas (2017) — a escala mede quatro dimensdes: formagdo e
desenvolvimento (e.g. “A minha empresa deteta periodicamente as necessidades de

formagéo da equipa, estabelecendo metodologias de aprendizagem para corrigir as

-20 -



suas lacunas.”), igualdade e diversidade (e.g. “A minha empresa cria equipas
diversificadas no sentido de promover um alto nivel de criatividade.”), salde e
seguranca no trabalho (e.g. “A minha empresa minimiza os riscos fisicos e
emocionais do trabalho para os colaboradores e suas familias, como absentismo,
stress, doencas ocupacionais e acidentes de trabalho.”) e o equilibrio
trabalho/familia;

2) GRH “verde”, foi adaptada de Guerci e colegas (2016) — a escala mede trés
dimensdes: recrutamento “verde” (e.g. “A minha empresa consegue atrair 0S
colaboradores através do compromisso ambiental que a empresa tem.”), formacéo e
desenvolvimento “verde” (e.g. “A minha empresa cria programas de formagéo
ambiental para 0s gestores.”) e compensagdes e beneficios “verdes” (e.g. “A
avaliacdo dos colaboradores inclui objetivos de desempenho ambiental.”). A escala
de resposta é de tipo Likert, onde 1 corresponde a “Discordo fortemente” e 5
corresponde a “Concordo fortemente”.

A escala foi adaptada para a lingua portuguesa, atraves do método traducao-retroversao.

Escala do Engagement no Trabalho

Relativamente ao work engagement, para o medir foi utilizada a versdo reduzida da escala
de Utrecht Work Engament Scale (Schaufeli et al., 2006), na versao em portugués, validada por
Sinval e colegas (2018). A versao reduzida € composta por 9 itens (e.g. “O meu trabalho inspira-
me.”), numa escala de resposta rating scale de sete pontos, que mede a frequéncia da ocorréncia
de cada item. Na escala, 1 corresponde a “Nunca” e 7 corresponde a “Todos os dias”. Ressalva-

se que iremos estudar a variavel de forma unidimensional.

Escala da Percecao do Suporte Organizacional

Para medir a Percecdo do Suporte Organizacional (PSO), recorremos ao “Survey of
Perceived Organizational Support”, desenvolvido por Eisenberger e colegas (1986) — escala
traduzida para portugués por Santos e Goncalves (2010). E uma escala de oito itens (e.g. “A
organizacgéo/instituicdo preza a minha realizacao profissional.”), com respostas numa escala de
tipo rating scale de seis pontos, sendo que (1) corresponde a “Discordo Totalmente” e (6)
corresponde a “Concordo Totalmente”. Esta escala conta com quatro itens invertidos (itens n®
2,3,5e7)
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4.4. Procedimento

O questionério aplicado (Anexo A) foi gerado com recurso a plataforma Google Forms e,
posteriormente publicado nas redes sociais como o LinkedlIn, Instagram e WhatsApp. A recolha
de dados teve inicio em a 25 de abril de 2023 e terminou em 25 julho do mesmo ano.

Além das questBes relativas as escalas mencionadas e ao ano de nascimento (para avaliar a
geracgdo), incluimos outras questdes de aspeto sociodemografico como o sexo, as habilitacdes
literarias, o tipo de contrato e o setor de trabalho (privado ou publico), de forma a melhor

compreender os resultados.
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5. Resultados

O tratamento estatistico dos dados recolhidos foi realizado com recurso ao software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), v.28.0 e a extensdo Process Macro by
Andrew F. Hayes.

Para tal, procedemos a codificacdo de todos os dados (ex. masculino para “1” e feminino
para “2”), em especial atencdo a codificacdo da variavel Geracdes (Tabela 3), sendo que
importa ressalvar que a Geracdo dos Baby Boomers foi retirada das andlises realizadas, uma
vez que 0s questionarios recolhidos representavam um numero bastante inferior, quando
comparado com outras geragdes. Por esse motivo, decidimos remover a referida geracdo da

andlise de dados, como referido anteriormente.

Tabela 3

Codificacdo da variavel geracdes

Anos de nascimento Geracao Codificacdo
1946 a 1964 Baby Boomers 1
1965 a 1983 Geracdo X 2
1984 a 1995 Geracdo Y / Millennials 3
1996 a 2010 Geracéo Z 4

Fonte: Elaboracéo propria

De seguida, procedemos a inversao de 3 itens escala da PSO (item 2, 3 5 e 7 — itens
invertidos). No SPSS foi necessario calcular as médias das variaveis ndo sociodemogréfica em
estudo, assim como o célculo das médias das dimensdes da GSRH. Utilizando estes dados,
procedemos ao célculo do Alpha de Cronbach, a analise descritiva das variaveis, a analise das

correlagOes e finalmente aos testes das hipoteses.

5.1. Fiabilidade — Alpha de Cronbach

De forma a avaliar a fiabilidade das escalas, recorremos ao indicador Alpha de Cronbach
(o), que mede a capacidade de a medida ser consistente (Mardco & Garcia-Marques, 2006).
Segundo os autores, para que exista uma boa consisténcia interna, o Alpha de Cronbach deve
ser superior a 0,7. Os instrumentos utilizados apresentam valores que correspondem a uma boa

consisténcia interna.

-23-



Os coeficientes das varidveis em estudo podem ser qualificados (Murphy & Davidshofer,
2005) como moderados a elevados (a. > 0,800) ¢ elevados (o > 0,900). Os valores encontram-

se na Tabela 4.

Tabela 4

Fiabilidade da Escala de GSRH, da Escala de Engagement no Trabalho e Escala de PSO

Instrumento N° de Itens Alpha de Cronbach
GSRH 25 0,977
Engagement no Trabalho 9 0,979
Percecdo do Suporte Organizacional 8 0,900

Fonte: Elaboracéo propria

5.2. Andlise Descritiva das Variaveis em Estudo

Como podemos observar na Tabela 5, relativamente a GSRH, os participantes, nas suas
organizacbes percecionam que as praticas de RH sdo medianas no que toca a sua
sustentabilidade (M = 3,51), estando as respostas mais comuns entre uma postura neutra “3 —
ndo concordo nem discordo” e uma postura de concordancia “4 — concordo”.

Realizamos uma anéalise ainda a cada dimensdo da GSRH, de acordo com as dimens@es
referidas anteriormente e destacam-se a dimensdo das praticas de Gestdo do Desempenho e
Compensacao Verde como as menos praticadas, sendo a sua média inferior ao valor médio da
escala (3) e as praticas de Igualdade e Diversidade como as mais praticadas.

No que toca a variavel do Engagement no Trabalho, os participantes revelam que se sentem
engaged recorrentemente (M = 5,50). As respostas dadas pelos participantes estdo entre duas
frequéncias: “5 - uma vez por semana” e “6 — algumas vezes por semana”, 0 que traduz
resultados positivos.

Por fim, relativamente ao Suporte Organizacional, os participantes tém uma postura neutra
(M = 4,97), ainda que apresentando uma tendéncia ligeiramente positiva, pois as respostas,
atendendo & média encontram-se entre “4 - ndo concordo nem discordo” e “5 - concordo um

pouco™.
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Tabela 5

Estatistica Descritiva das variaveis em estudo

Média Desvio

Variaveis N Minimo  Maximo M) padrio
GSRH 280 1,12 5,00 3,41 1,03
GSRH: gualdade & 280 1,00 5,00 3,78 1,09
Diversidade
GSRH: Formagao & 280 1,00 5,00 3,69 1,074
Desenvolvimento
GSRH: Saude & 280 1,00 5,00 3,42 1,15
Seguranca no Trabalho
GSRH: Equilibrio Familia
& Trabalho 280 1,50 5,00 3,68 0,88
GSRH: Recrutamento 280 100 500 313 136
Verde
GSRH: Formagdo & 280 1,00 5,00 3,13 1,23
Envolvimento Verde
GSRH: Gestao do
Desempenho & 280 1,00 5,00 2,89 1,29
Compensacao Verde
Engagement no Trabalho 280 1,22 7,00 5,50 1,56
Percegdo do Suporte 280 1,63 7,00 4,97 1,38

Organizacional
Fonte: Elaboracdo propria

5.3. Correlacgdes sociodemograficas

Na andlise das relacBes entre as varidveis em estudo, poderemos verificar correlagdes
positivas (r > 0) e correlagBes negativas (r < 0). Ainda, quanto mais proximo de 1 for o valor
correlacdo de Pearson, mais forte é a associacdo entre as variaveis. E, finalmente, importa
referir que a significancia estatistica relevante se traduz em sig. <0,05.

Na Tabela 6 encontramos o0s resultados das correlacfes entre varidveis sociodemograficas.
Ao analisar 0 Sexo e as Habilitagdes Literarias, a relacdo é significativa, com uma direcéo
negativa e podemos classifica-la como moderada (Mar6co, 2014) quanto a sua for¢a (r =-0,289;
p <0,001). Isto significa que, tendencialmente, os homens apresentam habilitacdes literérias

superiores as das mulheres.
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A relacdo entre a Geracdo e as HabilitagOes Literarias é significativa, positiva e fraca (r =
0,247; p <0,001). Segundo a nossa amostra e codificacao, estes dados traduzem-se do seguinte
modo: quanto mais jovem a geragdo, maiores as habilitacGes literarias.

Tabela 6

Correlacgdes de Pearson entre as variaveis sociodemograficas

o . HabilitacOes
Variaveis Sexo Geragao .
literarias
Sexo 1
Geracao -0,105 1
HabilitacGes Literarias -0,289** 0,247** 1
**p < 0,01

Fonte: Elaboracéo propria

5.4. Correlagdes entre as variaveis em estudo e as variveis sociodemograficas

Na Tabela 20 (Anexo U), encontramos as correlacdes de Pearson entre as variaveis
sociodemogréficas e as variaveis em estudo.

No que concerne as préaticas de GSRH, encontramos correlagdes significativas com o Sexo
e as dimensdes “Recrutamento Verde” (r = -0,241; p <0,001), “Formagao ¢ Envolvimento
Verde” (r =-0,147; p = 0,014) e “Gestao do Desempenho ¢ Compensagdo Verde” (r = 0,164;
p =0,006). Estas correlag6es sdo significativas, negativas e fracas. Indicam que, os homens tém
uma maior percecdo das praticas de GSRH nas dimensdes referidas.

Ainda, as praticas de GSRH apresentam uma correlacdo significativa com a Geracédo, na
dimenséo da “Familia e Trabalho” (r = 0,136; p = 0,023), sendo esta uma correlagéo positiva e
fraca. Nas restantes dimensdes nao se verifica nenhuma correlacdo significativa. Significa isto
gue quanto mais jovem geracdo, maior a percecao de praticas de GSRH relativas ao equilibrio
entre a Familia e o Trabalho. Podemos dizer que os participantes da Geracdo Z percecionam
mais praticas associadas a esta dimensdo nas suas organizagoes.

E também possivel estabelecer uma correlagio com as Habilitagdes Literarias, esta é uma
correlagéo significativa, positiva e fraca (r = 0,174; p = 0,003), que permite concluir que quanto
maior a habilitacdo literaria maior a percecdo de préaticas de GSRH. Esta concluséo verifica-se
em todas as dimensdes, correlacfes significativas, positivas e fracas, a excec¢do da dimensao

“Igualdade e Diversidade”, onde ndo existe uma correlacdo significativa e com destaque para a
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dimensdo “Recrutamento Verde” onde encontramos o valor de correlagdo mais elevado, ainda

que classificada como fraca (Tabela 7).

Tabela 7
Correlacdo de Pearson entre as variaveis sociodemograficas e as variaveis em estudo:

GSRH e Habilitagdes Literarias

Variaveis 3. Habilitacdes Literarias
4. GSRH 0,174™
4.1. GSRH: Igualdade & Diversidade 0,083
4.2. GSRH: Formacdo & Desenvolvimento 0,139"
4.3. GSRH: Saude & Seguranga no Trabalho 0,159
4.4. GSRH: Familia & Trabalho 0,154
4.5. GSRH: Recrutamento Verde 0,227
4.6. GSRH: Formacdo & Envolvimento Verde 0,140"
4.7. GSRH: Gestdo do Desempenho & Compensacéo Verde 0,205

**p < 0,01; *p <0,05

Fonte: Elaboracéo propria

Relativamente a correlacdo entre a GSRH e o Engagement no Trabalho, a correlacdo é
significativa, positiva e moderada (r = 0,447; p <0,001). O mesmo se se verifica nas diferentes
dimensbes da GSRH (Tabela 8). Assim, quanto maior a percecdo de préaticas sustentaveis de
RH, maior o Engagement dos colaboradores. Destacamos as dimensdes “Igualdade &

Diversidade” e “Formagdo & Desenvolvimento” como as que apresentam o valor mais elevado

Tabela 8

Correlagdes de Pearson: GSRH e Engagement no Trabalho

5. Engagement

Variaveis no Trabalho (r)
4. GSRH 0,447**
4.1. GSRH: Igualdade & Diversidade 0,489**
4.2. GSRH: Formagéo & Desenvolvimento 0,489**
4.3. GSRH: Salde & Seguranca no Trabalho 0,372**
4.4. GSRH: Familia & Trabalho 0,427**
4.5. GSRH: Recrutamento Verde 0,325**
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4.6. GSRH: Formacédo & Envolvimento Verde 0,378**
4.7. GSRH: Gestdo do Desempenho & Compensacéo Verde 0,315**
5. Engagement no Trabalho 1
**p < 0,01; *p <0,05

Fonte: Elaboracdo propria

Finalmente, a correlacdo entre as praticas de GSRH e PSO caracteriza-se por ser
significativa, positiva e moderada (r = 0,571; p <0,001), o que revela que quanto maior a
percecdo de praticas de RH sustentaveis, maior sera a percecdo de suporte organizacional. A
dimensdo a destacar nesta analise (Tabela 9) ¢ a da “Igualdade & Diversidade” (r = 0,623; p
<0,001).

Tabela 9

Correlagdes de Pearson: GSRH e PSO

6. Percecéo do Suporte

Variavels Organizacional
r
4. GSRH 0,571**
4.1. GSRH: Igualdade & Diversidade 0,623**
4.2. GSRH: Formacdo & Desenvolvimento 0,576**
4.3. GSRH: Saude & Seguranca no Trabalho 0,565**
4.4. GSRH: Familia & Trabalho 0,641**
4.5. GSRH: Recrutamento Verde 0,440**
4.6. GSRH: Formagdo & Envolvimento Verde 0,404**
4.7. GSRH: Gestdo do Desempenho & Compensacao Verde 0,397**
6. Percecdo do Suporte Organizacional 1

**p < 0,01; *p <0,05

Fonte: Elaboracdo propria

Analisando o Engagement no Trabalho (Tabela 10) e a Geragdo temos uma correlagdo
significativa, negativa e fraca (r = -0,136; p = 0,023), assim, quanto mais jovem a geracao,
menor o Engagement no trabalho.

Da mesma forma, a correlacdo entre o Engagement e as habilitacOes literarias apresenta-se
significativa, negativa e fraca (r = -0,131; p = 0,028). Concluindo-se que, com 0 aumento das

habilitacbes, na nossa amostra, menor serd o Engagement no trabalho.
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Por outro lado, a correlagdo entre 0 Engagement e a PSO ¢ significativa, positiva e moderada
(r=0,663; p <0,001), indicando que a quanto maior a percecao de suporte organizacional, mais

elevado sera o Engagement.

Tabela 10

Correlacdo de Pearson entre as variaveis sociodemograficas e as variaveis em estudo:

Engagement no Trabalho e PSO

5. 6. Percecéo do

Variaveis Engagement Suporte
no Trabalho  Organizacional

r r
1. Sexo 0,086 0,021
2. Geracao -0,136* -0,025
3. Habilitacdes Literarias -,0131* 0,032
4. GSRH 0,447** 0,571**
4.1. GSRH: Igualdade & Diversidade 0,489** 0,623**
4.2. GSRH: Formagéo & Desenvolvimento 0,489** 0,576**
4.3. GSRH: Salde & Seguranca no Trabalho 0,372** 0,565**
4.4. GSRH: Familia & Trabalho 0,427** 0,641**
4.5. GSRH: Recrutamento Verde 0,325** 0,440**
4.6. GSRH: Formacdo & Envolvimento Verde 0,378** 0,404**
5. Engagement no Trabalho 1 0,663**
6. Percecdo do Suporte Organizacional 1

**p < 0,01; *p <0,05

Fonte: Elaboracéo propria

5.5. Testes de Hipdteses

Concluidas as anélises das relagdes entre as variaveis em estudo, assim como a relagdo com
as variaveis sociodemogréaficas, procedemos a analise das hipoteses estabelecidas. Para tal,
foram realizadas 3 analises: Regressdo Linear Simples, Modelo 1 e Modelo 3 das moderacGes
de Hayes (Hayes, 2018).

Nas Tabelas 11 a 18 encontramos a sintese da verificacdo das hipoteses em estudo, assim
como os dados recolhidos nas analises mencionadas, seguindo-se os graficos representativos e,

finalmente, concluimos com a representacdo do modelo de investigagdo final (Figura 7).
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Hipdtese 1: A Gestao Sustentavel de Recursos Humanos tem um impacto positivo no
Engagement no trabalho.

Para testar esta hipotese, recorremos a analise de Regressao Linear Simples (Tabela 11).
Esta analise permite avaliar a forca da relacdo entre as varidveis (Kumari & Yadav, 2018).

Quanto a esta hipotese, a GSRH explica 19,9% da variabilidade do Engagement no Trabalho
(R? =0,199), sendo uma relacéo positiva e significativa (b = 0,680; t = 8,323; p <0,001). Tendo
em conta os resultados, com o aumento das praticas de GSRH, o Engagement no Trabalho

também ird aumentar, assim, concluimos que a hipétese 1 em estudo se verifica.

Analise as dimensdes da escala no contexto da Hipdtese 1:

De seguida, procedemos a anélise para cada uma das dimensdes conforme Tabela 11. De
acordo com os dados, 23,9% da variabilidade do Engagement no Trabalho (R? = 0,239) é
explicada pelas préaticas associadas a dimens&o Igualdade e Diversidade. A relagdo caracteriza-
se como positiva e significativa (b = 0,70; t = 9,34; p <0,001). Assim, com 0 aumento da
presenca destas praticas, conduz ao aumento do Engagement no Trabalho.

As préticas de GSRH relativas a dimensdo Formacao e Desenvolvimento explicam 23,9%
da variabilidade do Engagement no Trabalho (R? =ss 0,239), caracterizando-se como uma
relacdo positiva e significativa (b = 0,71; t =9,34; p <0,001). Tal significa que, com o0 aumento
das praticas de Formacdo e Desenvolvimento (associadas a GSRH), o Engagement dos
colaboradores também aumenta.

A GSRH na dimensdo Salde e Seguranca no Trabalho explica 13,9% da variabilidade do
Engagement no Trabalho (R% = 0,139), sendo uma relac3o positiva e significativa (b = 0,50; t =
6,69; p <0,001). Tal traduz que, na nossa amostra, quanto maior a percecdo das praticas de
salide e seguranca, associadas a GSRH, maior o engagement dos colaboradores.

Segundo a analise, 18,3% da variabilidade do Engagement no Trabalho (R?> = 0,183) é
explicada pelas praticas da dimens&o Equilibrio e Trabalho. A relagcdo em anélise caracteriza-
se como positiva e significativa (b = 0,76; t = 7,88; p <0,001). Desta forma, com o0 aumento das
praticas GSRH associadas ao equilibrio entre a familia e o trabalho, verificamos o aumento do
Engagement no Trabalho.

A GSRH na dimensdo Recrutamento Verde explica 10,5% da variabilidade do Engagement
no Trabalho (R? = 0,105). A relagdo entre as variaveis é positiva e significativa (b = 0,37; t =
5,73; p <0,001). Significando que, quanto maior o recrutamento verde, maior o0 Engagement

dos colaboradores.

-30-



De acordo com os dados recolhidos, a GSRH na dimenséo Formagéo e Envolvimento Verde
explica 14,3% da variabilidade do Engagement no Trabalho (R? = 0,143). Esta relagdo é positiva
e significativa (b = 0,48; t = 6,81; p <0,001), ou seja, 0 aumento das praticas de formacéo e
envolvimento verde provoca o aumento do Engagement no Trabalho.

A GSRH na dimensdo Gestdo do Desempenho e Compensacdo Verde explica 9,9% da
variabilidade do Engagement no Trabalho (R? = 0,099), sendo uma relagdo positiva e
significativa (b = 0,38; t = 5,54; p <0,001). Os dados permitem concluir que, para a nossa
amostra, quanto maior a percecdo de praticas de gestdo do desempenho e compensacao verdes,

maior o Engagement dos colaboradores.

Tabela 11

Resultado da regresséao linear simples: Hipotese 1 e analise a cada dimenséo

Coeficientes nao Coeficientes

Variavel e as suas dimenses padronizados __padronizados
b Erro Beta t R?

Constante 3,180 0,291 10,941
GSRH 0680 0082 0447 8323 0199
Constante 2,852 0,295 9,685
Igualdade & Diversidade 0,699 0,075 0,489 9,343 0,239
Constante 2,88 0,29 9,872
Formagdo & Desenvolvimento 0,71 0,08 0,489 9,339 0,239
Constante 3,779 0,271 13,943
Salide & Seguranca no Trabalho 0503 0,075 0372 6,692 0,139
Constante 2,719 0,362 7,500
Familia & Trabalho 0,755 0,096 0,427 7,882 0,183
Constante 4,332 0,222 19,524
Recrutamento Verde 0,373 0,065 0,325 5,726 0,105
Constante 3,996 0,237 16,892
Formacio & Envolvimento Verde 0479 0070 0378 6,814 0,143
Constante 4,396 0,218 20,198
Gestdo do Desempenho & Compensagéo 0,381 0,069 0,315 5,542 0,099
Verde

**p < 0,01; *p <0,05

Fonte: Elaboracdo propria
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Tabela 12

Resultados da analise detalhada das dimensées da GSRH

Dimensdes Significancia estatistica
Igualdade & Diversidade Efeito significativo
Formagéo & Desenvolvimento Efeito significativo
Salde & Seguranca no Trabalho Efeito significativo
Familia & Trabalho Efeito significativo
Recrutamento Verde Efeito significativo
Formagéo & Envolvimento Verde Efeito significativo
Gestdo do Desempenho & Compensacgdo Verde Efeito significativo

Fonte: Elaboracdo propria

Hipdtese 2: O impacto da Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos no Engagement no
Trabalho é moderado pela Percecdo de Suporte Organizacional.

Segundo a anélise dos dados recolhidos através do modelo 1 de Process Macro (by Andrew
F. Hayes), comecamos por entender que 46,6% (r’> = 0,466) das alteracbes dos niveis de
Engagement sdo explicadas pelas trés variaveis: GSRH, PSO e pelo termo de interagdo. E
importante analisar o impacto do termo de interacdo, de forma a compreender se existe um
efeito moderador da PSO. O termo da interacdo é significativo (p = 0,002), ou seja, a PSO
modera a relacdo entre a GSRH e o Engagement no Trabalho. Na figura 3 encontramos o
modelo estatistico desta moderacéo.

Segundo a anélise da Tabela 13, podemos interpretar a direcdo do efeito da PSO (b =-0,141),
gue se apresenta negativa, e uma vez que o valor é proximo de 1, esta moderacdo ¢ forte. De
forma a realizar uma interpretacdo mais completa dos dados, na Tabela 14, encontramos 0s
efeitos da moderacdo para valores baixos, médios e elevados de PSO — estes valores refletem-
se na Figura 2. Segundo estes dados, podemos concluir que na nossa amostra, quando 0s
colaboradores tém uma elevada PSO, a influéncia positiva da GSRH no Engagement no
Trabalho é menos pronunciada, e até negativa.

Segundo a Tabela 14, existe significancia quando a PSO apresenta valores baixos (p =
0,002), isto €, quando os colaboradores na nossa amostra tém baixa PSO, a GSRH tem um
efeito positivo (Effect = 0,288) no Engagement no Trabalho, indicando-nos que a relacéo entre

a GSRH e o Engagement é mais forte quando os valores de PSO séo baixos.
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Conclui-se que a PSO enfraquece o efeito positivo da GSRH no Engagement no Trabalho.

Tabela 13

Resultados moderacdo: Hipdtese 2

Preditores b S.E. T p

(Constante) 5,610 0,077 72,510 0,000
GSRH (X) 0,094 0,084 1,126 0,261
PSO (W) 0,671 0,061 11,031 0,000

X.W -0,141 0,045 -3,132 0,002
Fonte: Elaboracéo propria

Tabela 14

Efeitos condicionais: Hipotese 2

PSO Effect S.E. T p

-1,377 0,288 0,092 3,123 0,002
0,000 0,094 0,084 1,126 0,261
1,377 -0,100 0,115 -0,867 0,387

Fonte: Elaboracéo propria
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Figura 2

Modelo de moderagdo: hipbtese 2 — efeitos condicionais
PSO
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Fonte: SPSS Statistics V. 28.0

Figura 3

Modelo estatistico da moderacdo da Hipdtese 2

GSRH.PSO

Engagement no
Trabalho

PSO

b = 0,094
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Fonte: Elaboracdo propria
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Anélise as dimensdes da escala no contexto da hipotese 2:

De seguida, procedemos a analise geral para cada uma das dimensdes, dados observaveis na
Tabela 15. De acordo com os dados na tabela mencionada, podemos verificar que a maioria das
dimensGes da GSRH apresenta significancia estatistica.

No entanto, as dimensdes “Saude e Seguranca no Trabalho” e “Gestdo do Desempenho e
Compensagdo Verde”, ndo apresentam significancia estatistica (p = 0,052 e p = 0,091,
respetivamente).

Por outro lado, destacamos as dimensdes “Igualdade e Diversidade”, “Formacdo e
Desenvolvimento” ¢ “Equilibrio Familia e Trabalho” pois sdo as dimensdes, onde, realizada a
analise do Modelo 1 de Hayes, podemos observar os valores de R? mais elevados, querendo isto
significar que, estas dimensdes indicam uma elevada percentagem da variabilidade é explicada
pelas praticas de RH associadas as dimensdes referidas. Nas trés dimensdes referidas, o
coeficiente é negativo, indicando que a PSO tem um efeito negativo na relacdo entre as préaticas
de RH associadas a estas dimensdes e 0 Engagement no Trabalho.

Tabela 15

Resultados: andlise das dimensdes da GSRH para a Hipotese 2

) Termo de interacdo (X.W)
Dimensdes da GSRH

b S.E. t p R2
Igualdade & Diversidade -0,219 0,044 -4,965 <0,001 0,495
Formacdo & Desenvolvimento -0,180 0,043 7,876 <0,001 0,490
Saude & Seguranca no Trabalho -0,086 0,044 -1,955 0,052 0,448
Familia & Trabalho -0,158 0,050 -3,196 0,002 0,460
Recrutamento Verde -0,091 0,038 -2,400 0,017 0,453
Formacdo & Envolvimento Verde -0,077 0,037 -2,061 0,040 0,463

Gestédo do Desempenho &
-0,067 0,400 -1,697 0,091 0,449
Compensacao Verde

Fonte: Elaboracéo propria

Hipotese 3: O impacto da Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos no Engagement no
Trabalho é moderado pela Percegdo de Suporte Organizacional, relacdo esta, moderada
pela geragdo a que o colaborador pertence.
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Atendendo aos resultados obtidos através do modelo 3 de Process Macro (by Andrew F.
Hayes), podemos concluir que 58,7% (r?= 0,587) das alteraces dos niveis de Engagement s&o
explicadas pelas variaveis do caso em estudo (p <0,001).

Segundo a analise da Tabela 16, foram encontradas 4 interacdes significativas, sendo a
interacdo X.W.Z. (GSRH.PSO.Geracao) a que nos permite determinar a verificagdo da hipotese
3. Esta interacdo permite explicar 4,94% de variabilidade adicional no Engagement. Este termo
de interacdo, indica que a moderacdo moderada se verifica, uma vez que a relacdo é
estatisticamente significativa (p = 0,000) e negativa (b = -0,461). Assim, a Geracdo a que 0
colaborador pertence impacta a moderagdo existente pela PSO na relacdo entre GRH e
Engagement.

Na Tabela 17 e nas Figuras 4 a 6, podemos observar o0s testes condicionais entre a GSRH e
a PSO, para diferentes valores da Geragdo, no Engagement no Trabalho.

No caso da Geragdo X, a moderacdo moderada é estatisticamente significativa (p <0,001).
Assim, a PSO, na Geracdo X, tem influéncia na relacdo entre a GSRH e o Engagement no
Trabalho.

Em maior detalhe, segundo os dados da Tabela 17, quando os participantes da Geragdo X
tém uma baixa ou média PSO, a moderacdo em andlise € estatisticamente significativa
(respetivamente, p <0,001 e p = 0,024). O efeito é mais forte no caso de valores médios de PSO
(Effect = -0,460) e caracteriza-se ainda como um efeito negativo. Desta forma, nos participantes
da Geracdo X, quando os valores de PSO sdo baixos e médios, a influéncia da GSRH no
Engagement no Trabalho é maior. Quando os valores de PSO sdo elevados, esta moderacéo ndo
é estatisticamente significativa (p = 0,075).

Segundo os dados recolhidos através dos participantes da Geracdo Millennials a moderacao
ndo é significativa (p = 0,226).

Finalmente, para os participantes da Geracdo Z, a moderacdo € significativa (p = 0,001) o
impacto é negativo (b = -0,158), indicando que, para os participantes da Gerac¢do Z, o0 aumento
da PSO enfraquece a relagéo entre as praticas sustentaveis de RH e o Engagement.

Atendendo aos valores da Tabela 17, nos participantes da Geragdo Z, encontramos
significancia estatistica quando os participantes percecionam baixos e médios valores de PSO
(p <0,001 e p = 0,024, respetivamente), apresentando a PSO, em ambos 0s casos, uma
influéncia positiva entre a GSRH e o Engagement no Trabalho (Effect = 0,485; Effect = 0,245,
respetivamente). Para valores elevados de PSO, na Geracdo Z, ndo se verifica significancia
estatistica (p = 0,075).
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Tabela 16

Resultados moderacdo moderada: Hipdtese 3

Preditores b S.E. t P
(Constante) 36,809 5,085 7,239 <0,001
GSRH (X) -9,197 1,487 -6,184 <0,001
PSO (W) -5,680 1,093 -5,197 <0,001
X.W 1,672 0,311 5,372 <0,001
Geracéo (Z) -9,640 1,312 -7,349 <0,001
X.Z 2,573 0,387 6,654 <0,001
W.Z 1,743 0,284 6,140 <0,001
X.W.Z. -0,461 0,081 -5,697 <0,001

Fonte: Elaboracéo propria

Tabela 17

Resumo dos efeitos condicionais, atendendo a moderacao de cada Geragdo na Hipdtese 3

Geragao (v;f)?es) p Slegsl:c];?;?lr(]:ga Effect
3,531 <0,001 Sim -1,575
Geracdo X 4,752 0,024 Sim -0,460
5,997 0,075 Né&o 0,653
3,500 0,814 Né&o -0,048
Millennials 4,833 0,341 Nao 0,133
6,167 0,126 Né&o 0,314
3,336 <0,001 Sim 0,485
Geracéo Z 4,854 0,016 Sim 0,245
6,372 0,971 Né&o 0,005

Fonte: Elaboracdo propria
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Figura 4

Modelo de moderagdo: hipbtese 3 — efeitos condicionais na Geragdo X (“2”)
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Fonte: SPSS Statistics V. 28.0

Figura 5

Modelo de moderagdo: hipbtese 3 — efeitos condicionais na Geragdo Millennials (“3”)
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Figura 6

Modelo de moderagdo: hipbtese 3 — efeitos condicionais na Geragdo Z (“4”)
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Fonte: SPSS Statistics V. 28.0

Anélise as dimensdes da escala no contexto da Hipdtese 3:

De seguida, procedemos a andlise para cada uma das dimensdes da GSRH (Tabela 18), e foi
possivel compreender que todas as dimensdes sdo estatisticamente significativas (o termo de
interacdo: p <0,05).

Destacam-se a dimenséo da Igualdade e Diversidade e a da Formacdo e Desenvolvimento

como as que apresentam o coeficiente mais elevado.
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Tabela 18

Resultados: analise das dimensfes da GSRH para a Hipdtese 3

Termo de interacdo (X.W.2)

Hipotese

b S.E. t p R2
Igualdade & Diversidade -0,432 0,081 -5,309 <0,001 0,574
Formacdo & Desenvolvimento -0,456 0,075 -6,099 <0,001 0,603
Saude & Seguranca no Trabalho -0,291 0,055 -5,329 <0,001 0,582
Familia & Trabalho -0,374 0,065 -5,738 <0,001 0,606
Recrutamento Verde -0,196 0,066 -2,956 0,003 0,526
Formacdo & Envolvimento Verde -0,272 0,065 -4,174 <0,001 0,555
Gestdo do Desempenho & Compensagdo Verde -0,222 0,066 -3,342 0,001 0,535

Fonte: Elaboracdo propria

Figura 7

Modelo de investigagéo final
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6. Discusséo

A nossa investigacdo teve como objetivo avaliar se a Perce¢do de Suporte Organizacional
modera a relacdo entre a Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos e o Engagement no
Trabalho (H2) e ainda, se a Geracdo a que o colaborador pertence, modera a moderacédo anterior
(H3).

Atendendo a literatura referente as variaveis em estudo, a pertinéncia o nosso estudo centra-
se no desenvolvimento necessario no campo das praticas sustentaveis de RH e na entrada da
Geracdo Z no mercado de trabalho. A GSRH é um tema recente na literatura pois apenas
comegou a ser estudado h& cerca de 30 anos (Macke & Genari, 2019) e o interesse no tema tem
aumentado, e com boa razdo. Encontramos varios estudos sobre a relacdo entre as praticas
sustentaveis de RH e os comportamentos sustentaveis dos colaboradores, o employer branding,
a identificacdo com a organizacdo; os impactos da GSRH na inovacgdo (Randev & Jha,2019). O
desenvolvimento de estudos que contem com estas e outras relacfes ird beneficiar a GRH e as
organizagoes.

Neste sentido, os resultados obtidos contribuiram para a compreensao do papel moderador
da PSO e também para compreender de que forma a geracao a que o colaborador pertence pode
influenciar a relacdo entre as préaticas sustentaveis de RH e o Engagement no Trabalho,
mediante diferentes percecdes de suporte organizacional.

Relativamente a analise entre as varidveis sociodemogréaficas, importa apenas deixar duas
notas relativamente & nossa amostra: a nossa amostra revela que existe uma tendéncia para o0s
individuos do sexo masculino terem habilitacOes literarias superiores e, tendo em conta a
geracdo, revelam que os participantes de geracGes mais novas tém maiores habilitacbes
literarias.

No que toca a analise entre as variaveis sociodemograficas e as variaveis em estudo,
destacamos as mais significativas. Considerando as Gerac¢des, ndo se verificou uma correlacdo
significativa entre a GSRH e a Geracgéo, quer isto dizer que néo se verifica uma relagdo linear
substancial entre estas duas variaveis, pelo que, importa reiterar que desta afirmacdo nao se
retira que ndo existe uma relagdo entre as variaveis, e relembrar que 0 nosso estudo parte da
premissa de que a Geracao ird ter um papel moderador, por isso deveremos ter em conta outras
analises. Ainda, um fator que pode explicar que tal aconteca, € a complexidade das geracoes,
pois, nesta anélise, a variavel geracdo e composta por trés geragdes diferentes que, como vimos
anteriormente, apresentam caracteristicas distintas e ainda, a complexidade do conceito da
GSRH que inclui diferentes dimensdes. Atendendo as limitacdes da literatura disponivel sobre

0 tema, a Geracdo X tera uma tendéncia aspetos associados as dimensdes da formagéo e
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desenvolvimento porque procuram nas organizacOes a aprendizagem constante (Martins &
Lopes, 2012), os Millennials, por sua vez, ttm uma grande consciéncia ambiental (Harvey et
al., 2010), e a Geracdo Z parece apresentar uma maior preocupagdo com 0s aspetos ambientais
e sociais da GSRH. Esta disperséo de focos e de caracteristicas parece-nos justificar que ndo se
encontre uma relagéo linear significativa. Encontramos sim, uma dimens&o que apresenta uma
correlagéo significativa: “Familia & Trabalho”. Entendemos que tal se deve ao facto de as trés
geracOes procurarem flexibilidade no seu trabalho (Chung & van der Lippe, 2020) e esta é a
dimensdo que espelha este principio, ainda que de formas diferentes e por motivos diferentes.
Os trabalhadores, em especial pds contexto pandémico, procuram ter mais tempo para a vida
pessoal e encontrar um equilibrio entre a sua carreira e a sua vida pessoal. A correlagdo em
causa, revela que gquanto mais jovem a geracdo, maior a percecdo de praticas de GSRH
associadas ao equilibrio entre a vida pessoal e o trabalho, o que se verifica noutro estudo deste
ano (“2023 Gen Z and Millennial Survey™).

Atendendo a correlacdo entre a GSRH e o Engagement no Trabalho, os resultados foram os
esperados, de acordo com o0 que vimos anteriormente na revisdo de literatura. A correlacdo é
significativa e positiva, ou seja, quanto maior a percecdo de GSRH, maior o Engagement. As
dimensdes que apresentam valores de correlagdo mais elevados séo a “Igualdade &
Diversidade” ¢ “Formagao & Desenvolvimento”.

No que toca a correlacdo da GSRH e PSO, sabemos que a GSRH tem um impacto positivo
na PSO, um dos objetivos da abordagem sustentavel das praticas de RH passa por criar uma
cultura de envolvimento e suporte para os colaboradores (Renwick et al, 2013). Os dados
recolhidos na nossa amostra sustentam a literatura, uma vez que a correlagdo é significativa e
positiva: quanto maior a percecdo de praticas de RH sustentaveis, maior serd a percecdo de
suporte organizacional.

Relativamente a correlacdo entre o Engagement no Trabalho e a Geracdo, esta apresenta-se
significativa e negativa, 0 que sugere que as geracdes mais novas apresentam menor
Engagement. Este resultado parece alinhar-se com os resultados de outros estudos (Huber &
Schubert, 2019; Suomaki et al., 2019).

No mesmo sentido, a correlacdo entre o Engagement no Trabalho e a PSO é também
significativa e positiva, refletindo o que vimos anteriormente na revisdo de literatura. Os
autores entendem que a PSO promove o Engagement, ao satisfazer diferentes necessidades dos
colaboradores (necessidade de relacionamento, de autonomia e de competéncia) gerando
beneficios mentais e fisicos para os colaboradores (Fernet et al., 2013; Pauli et al., 2018; Maan
et al., 2020).
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Explorando a relagdo entre a GSRH e o Engagement no Trabalho, a nossa Hipotese 1 “A
Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos tem um impacto positivo no Engagement no
trabalho” foi suportada pela analise da Regressdo Linear Simples realizada no SPSS. Segundo
os dados recolhidos, a nossa amostra confirma que existe um efeito positivo da GSRH no
Engagement, representado 19,9% da variabilidade do Engagement no Trabalho. Ainda que os
estudos neste campo sejam parcos, recentemente a literatura tem revelado interesse nestas
relacdes, e os estudos apresentados tém provado que existe uma relacdo positiva entre as
praticas sustentaveis de RH e o Engagement no Trabalho (Aboramadan, 2020; Ababneh, 2021;
Wagas et al., 2021; Darban et al.,2022). E, como foi possivel verificar, esta relacdo positiva é
confirmada em todas as dimensdes estudas da GSRH e, devemos acrescentar que se mantém o
destaque para as dimensdes “Igualdade e Diversidade” e¢” Formagao e Desenvolvimento™.

Para testar a Hipotese 2 “O impacto da Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos no
Engagement no Trabalho é moderado pela Percecdo de Suporte Organizacional” recorremos
ao modelo 1 de Hayes, e foi possivel verificar que a PSO modera a relagdo entre a GSRH e
Engagement no Trabalho. Na analise mais detalhada dos resultados, isto é, verificando as
interacdes para diferentes niveis de PSO, podemos retirar algumas conclusdes que ndo se
encontram na literatura, pela lacuna existente no estudo destas relagcbes. Vejamos, na nossa
amostra, quando os colaboradores tém baixa PSO, a GSRH tem um efeito positivo no
Engagement no Trabalho e, por outro lado, quando os valores de PSO sdo elevados, os efeitos
da GSRH no Engagement no Trabalho sdo enfraquecidos. Tal parece justificar-se, pela analise
conceptual das variaveis, quando os participantes tém a percecao de elevado suporte, as praticas
sustentaveis ndo tém tanto impacto no Engagement, pois as necessidades dos colaboradores,
estdo a ser atingidas pela PSO. No entanto, quando os niveis de PSO sdo baixos, as praticas
sustentaveis de RH tém um impacto positivo no Engagement, pois nao estdo a “concorrer” com
as praticas associadas a PSO. Alguns dos aspetos promovidos pela GSRH coincidem com
aspetos associados a PSO, isto €, os principios associados as praticas sustentaveis de RH, seja
através de préticas relacionadas com o equilibrio entre a vida pessoal e profissional, praticas
que promovem a formag&o e o desenvolvimento dos colaboradores, prote¢do da sua salde, entre
outras, levam a que os colaboradores obtenham o “suporte” através das praticas sustentaveis.
Por outro lado, quando a percecdo de suporte é elevada, a GSRH deixa de ser tdo importante,
porgue a PSO responde as necessidades dos colaboradores — em razéo do que encontramos na
literatura (Zagenczyk et al., 2011) e do que vimos na analise das correlagdes, o0 suporte
organizacional contempla préaticas similares as dimensdes de GSRH com valores mais elevados

de correlacdo que, também na analise detalhada, apresentam resultados mais significantes.
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Quando os valores de PSO séo baixos, existe uma espécie de compensa¢do da GSRH, que ganha
aqui mais peso, na influéncia do Engagement no Trabalho.

Finalmente, para testar a Hipotese 3 “O impacto da Gestdo Sustentavel de Recursos
Humanos no Engagement no Trabalho é moderado pela Perce¢do de Suporte Organizacional,
relacdo esta, moderada pela gera¢do a que o colaborador pertence.”, recorremos ao modelo
3 de Hayes. Os resultados comprovam que a hipdtese é suportada, uma vez que o termo de
interacdo entre estas variaveis € significativa. Por isso, aquilo que foi dito anteriormente
relativamente as geracGes comprova-se, ao termos a geragdo como moderadora da relagédo
estudada na Hipdtese 2. Atendendo a cada uma das Geragdes, os resultados obtidos diferem
entre si, 0 que esta relacionado com as diferentes atitudes, expectativas e necessidades que cada
geracdo apresenta, em especial, no contexto laboral (Twenge et al., 2010; Hansen & Leuty,
2012).

No caso da Geracdo X, o impacto é significativo quando estamos perante niveis baixos e
médios. Os participantes, do grupo da geragdo mais antiga, com baixos valores de PSO, resulta
na GSRH estar negativamente associada ao Engagement.

Por outro lado, relativamente aos Millennials, a moderacédo ndo é significativa. Estes dados
indicam que a PSO ndo tem efeito na relacdo entre a GSRH e 0 Engagement no Trabalho. Os
Millennials indicam ter preferéncia pela autonomia e flexibilidade, querendo trabalhar em
organizagcbes socialmente responsaveis (Deal & Levenson, 2016). Assim, a PSO ndo ira
moderar o efeito que a GSRH tem no Engagement neste grupo, uma vez gue nos parece que
para os Millennials a PSO ndo serd impactante como para a Gerag¢do Z ou até Geracdo X na
relacdo entre GSRH e Engagement no Trabalho. No entanto, a nossa dificuldade em termos de
literatura sobre o tema (Magni & Manzoni, 2020) mantém-se, o que dificulta que cheguemos a
conclusBes mais detalhadas.

Finalmente, na Geragdo Z, a moderacdo é significativa quando percecionam niveis baixos e
médios de suporte organizacional. Em ambos os contextos, a GSRH esta positivamente
associada ao Engagement. Estes resultados demonstram que faz sentido conhecer as diferentes
geragdes para aplicar as praticas de GRH de forma estratégica.

Nesta analise, percebemos, o sugerido anteriormente (na Hipdtese 2) relativamente as
préaticas de PSO e GSRH parece acontecer apenas na Geracdo Z, ou seja, quando a percecéo de
suporte € baixa ou média, ai a GSRH ganha importancia, porque 0 GSRH vem responder as
necessidades dos colaboradores.

Tais resultados levam-nos a acreditar que o contexto geracional afeta a forma como os

colaboradores de cada geracdo encaram o trabalho e por isso, a compreensdo dos aspetos
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tradicionais vs modernos do GRH é mais evidente nas geragGes mais antigas onde, a moderagao
corre de tal forma que quando os valores de PSO sdo baixos, a relagdo entre a GSRH e o
Engagement é enfraquecida.

No caso da Geracdo Z, a consciéncia pelas questfes sociais e de bem-estar, estardo mais
predispostas a perceber (reconhecer) as préaticas de RH sustentaveis (Tan et al., 2023), quando
0 sdo e por isso a PSO, ainda que seja baixo, ndo enfraquece a relacdo entre as préaticas de
GSRH e o Engagement. Se a organizacdo apresenta uma cultura e praticas de GRH que
valorizam a responsabilidade social e a sustentabilidade, ha um alinhamento de valores que
pode promover o engagement (Strom et al., 2014; Pauli et al., 2018) apesar dos baixos niveis
de PSO. Por outro lado, outras caracteristicas desta Gera¢do (Chomatowska et al., 2022)
também podem justificar que baixos valores de PSO sejam compensados, nomeadamente pela
sua capacidade de adaptabilidade (cresceram num contexto de rapida mudanca), como pelo
foco que apresentam no seu desenvolvimento, necessidade a que a GSRH responde

(Stankevidiiité & Savaneviciené, 2018; Fernet et al., 2013).

Limites e Estudos Futuros

No decorrer do nosso estudo foi possivel identificar alguns aspetos limitativos que deverao
ser tidos em conta para estudos futuro.

A primeira limitacdo deve-se a diversidade e tamanho da amostra. Como foi referido,
excluidos o grupo da Geracdo Baby Boomers por serem pouco representados, e seria
interessante, de futuro, analisar estas relagdes considerando maior representatividade de cada
Geracao e incluir esta geracdo que ainda esta presente no mercado de trabalho. Ainda, os valores
desproporcionais na amostra, relativamente a distribuicdo de cada Geracdo poderad ter
influenciado os resultados, especialmente o maior nimero de participantes da Geracéo Z.

Em segundo lugar, a referéncia utilizada para a determinagéo das geraces foi a referéncia
americana, 0 que ndo se equipara totalmente ao contexto portugués, uma vez que apesar de a
cultura americana ter grande influéncia na Europa, ndo podemos afirmar que os marcos
historicos séo exatamente 0s mesmos.

A par da limitagdo anterior, 0 nosso estudo foi realizado no mercado portugués, e por isso,
sugeriamos que em estudos futuros se realizasse o estudo a um nivel mais global.

Outra limitac&o foi termos optado por um tnico método de recolha de dados (questionario),
em estudo futuros, deveria ponderar-se a mais-valia do recurso a métodos qualitativos como

entrevistas. E especial, na hipotese 3, teriamos beneficiado desta sugestéo.
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Por fim, podemos apontar o instrumento utilizado para a medicdo GSRH, associado a
novidade da variavel, a GSRH, beneficiaria também de desenvolvimentos neste sentido.

Conclusdes

Apos esta analise, esperamos contribuir para a literatura e para a pratica com um modelo
valido que estuda relag¢bes que ndo se encontram consolidadas na literatura.

No entanto, e como tivemos oportunidade de referir ao longo do estudo, sdo parcos 0s
estudos que considerem as variaveis que estuddmos, e por isso, deparamos-mos com a
necessidade de aprofundar o estudo da Percec¢do do Suporte Organizacional como moderadora
da relacdo entre a GSRH e 0 Engagement no Trabalho. Mas mais importante que essa relacéo,
foi a hipotese onde acrescentdmos a Geracdo como moderadora. Consideramos que é
importante pois, como vimos, diferentes geracGes tém diferentes visdes sobre o trabalho, a par
disso, tém necessidades e exigéncias diferentes. Esta dinamica € enriquecida pela a presenca da
Geracao Z no mercado de trabalho. Assim, este estudo € relevante na medida em néo existe um
volume de estudos relevantes sobre estas relacoes.

Parece-nos que ficou clara a necessidade de as organizacfes apostarem nas préaticas de
GSRH, pelo claro impacto positivo que tem no Engagement no Trabalho. Cabe também as
organizagOes pautar pela eficacia na comunicacdo da sua cultura sustentavel de forma que os
colaboradores a valorizem, quando ndo estdo tdo predispostos a reconhecé-la e a valoriza-la,
criando um ambiente onde PSO impacta a relacdo, reforcando-a positivamente. As
organizagOes devem criar um ambiente de suporte para os seus colaboradores, de modo a ter,

colaboradores motivados, favorecendo o seu desempenho.
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Anexos

Anexo A - Questionario

Mestrado em Gestao de Recursos
Humanos - Questionario para estudo de

Investigacao

0 presente questionario foi desenvolvido no dmbito do Mestrado em Gestdo de Recursos
Hurnanos, na Universidade Europeia e procura estudar a relacdo entre algumas praticas
de gestdo de recursos humanos implementadas na sua empresa, bem como as suas
percecies acerca de algumas questdes relacionadas com o trabalho.

0s dados recolhidos neste guestionario tém caracter andnimo e serdo utilizados
exclusivaments para o propdsito desta investigacdo. Garantimos que todos os dados
relativos & identificacdo dos participantes sdo confidenciais. A sua participagdo é
totalmente voluntaria.

Mo existem respostas cometas ou incomretas.

A resposta integral a este guestionario ronda, em média, 15 minutos.

Para qualguer informacéo, contacte: 50043451 @europeia pt

* Indira nma nerannta nhrinataria

1. Vinculo laboral: *

Marcar apenas uma oval.

) Contrato sem termo (efetivo)
) Contrato a termo
) Estagio (curricular ou profissional)

) Outra:

2. Setor:*

Marcar apenas uma oval.
~ ) Piiblico

| Privado

Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos

Mesta seccdo encontram-se afirmacdes sobre algumas praticas de recursos humanos.
Por favor leia cada frase atentamente.
Selecione o numero que melhor descreve a realidade da sua empresa.
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1. A minha empresa assegura a implementaco dos principios da diversidade &
da igualdade de oportunidades em todas as politicas, praficas e processos de
gestio de recursos humanos.

Marcar apenas uma oval.

) 1-Discordo completaments
) 2-Discordo
) 3- Néo concordo nem discordo
() 4-Concordo

_',' 5- Concordo Completamente

2. A minha empresa deteta necessidades de formacdo nos colaboradores em *
matéria de diversidade e igualdade de oportunidades.

Marcar apenas uma oval.

) 1-Discordo completaments
) 2- Discordo

) 3-N3o concordo nem discordo
") 4- Concordo

_ 5- Concordo Completamente

3. Aminha empresa considera os principios da diversidade e da igualdade de  *

oportunidades como critérios essenciais para a exceléncia na composicdo,
estrutura e gestio da forca de trabalho.

Marcar apenas uma oval.

- Discordo completamente
) 2-Discordo

) 3- Nio concordo nem discordo
() 4-Concordo

__\' 5- Concordo Completamente
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6. 4 Aminha empresa cria equipas diversificadas no sentido de promover um alto *
nivel de criatividade.

Marcar apenas uma oval.

1 1- Discordo completamente
) 2-Discordo
) 3-N3o concordo nem discordo
) 4-Concordo

-

') 5- Concordo Completamente

7. 5 Aminha empresa cria um ambiente de trabalho que estimula a .
aprendizagem, autonomia, ambicdo e melhoria continua.

Marcar apenas uma oval.

' 1 - Discordo completamente
") 2 - Discordo

_f' 3 - Ndo concordo nem discordo
1 4- Concordo

1.'_';' 5- Concordo Completamente

8. 6. Aminha empresa realiza analises periodicas de desempenho dos .
colaboraderes, a fim de melhorar o seu desempenho profissional.

Marcar apenas uma oval.

_'jl 1 - Discordo completaments
() 2-Discordo
) 3-N3o concordo nem discordo
() 4-Concordo

i

) 5- Concordo Completamente
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9. 7.Aminha empresa deteta periodicamente as necessidades de formac3o da
equipa, estabelecendo metodologias de aprendizagem para cormigir as suas
lacunas.

Marcar apenas uma oval.

) 1-Discordo completamente

1 2- Discordo

" 3- Nio concordo nem discordo
) 4-Concordo

__f' 5- Concordo Completamente

10. 8. Aminha empresa promove a troca de conhecimento entre colaboradores
(por ex. através da rotacio interna, reunides ou brainstorming).

Marcar apenas uma oval.

)1 - Discordo completamente
) 2 - Discordo

[ ) 3-MN#o concordo nem discordo

) 4-Concordo
| 5- Concordo Completamente

11. 9. Aminha empresa cria programas de formacio e actes destinadas a
melhorar a prevenc3o, salde e seguranca no trabalho que vio além dos
requisitos legais.

Marcar apenas uma oval.

)1 - Discordo completamente

{1 2-Discordo

[ ) 3-Néo concordo nem discordo
{__) 4-Concordo

| 5- Concordo Completamente
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12, 10. A minha empresa atribui tarefas para monitorizar e controlar os seus .
colaboradores, alem dos estabelecidos legalmente, em maténa de saide e
seguranca, a fim de criar uma cultura preocupada com a prevencdo, bem-
estar fisico @ emocional na empresa.

Marcar apenas uma oval.

11 - Discordo completamente
() 2-Discordo
() 3-Néo concordo nem discordo
(7 4-Concordo

() 5-Concordo Completamente

13.  11. Aminha empresa minimiza os rniscos fisicos e emocionais do trabalho para *
os colaboradores e suas familias, como absentismo, stress, doencas
ocupacionais e acidentes de frabalho.

Marcar apenas uma oval.

"1 1 - Discordo completamente
| 2 - Discordo

() 3-N&o concordo nem discordo
| 4 - Concordo

{__) 5-Concordo Completamente

14, 12. A minha empresa facilita o equilibno entre o trabalho e a sua vida familiar. *
Marcar apenas uma oval.

"1 - Discordo completamente

[ ) 2-Discordo

rd

[ ) 3-Né&o concordo nem discordo
(__) 4-Concordo

| 5- Concordo Completamente
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15.  13. Aminha empresa facilita modificagfes nos horanos de trabalhe e nos
turmos dos colaboradores de acordo com as suas necessidades e da empresa.

Marcar apenas uma oval.

" ) 1- Discordo completamente

[ ) 2- Discordo

13- Nio concordo nem discordo

') 4 - Concordo
) 5- Concordo Completamente

16. 14 A minha empresa oferece flexibilidade na concessdo de licencas de
matemidade e/ou periodos de amamentagdo dependendo da necessidade do
colaborador e da empresa.

Marcar apenas uma oval.

() 1- Discordo completamente

| 2 - Discordo

(13- Nio concordo nem discordo

) 4- Concordo
') 5- Concordo Completamente

17. 15 A minha empresa faz selecdo de colaboradores baseados em critérios
ambientais (ou seja, seleciona aqueles que estdo comprometidos com as
questies ambientais).

Marcar apenas uma oval.

() 1- Discordo completamente

[ ) 2- Discordo

.

{1 3- Néo concordo nem discordo
() 4-concordo

'} 5- Concordo Completamente
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18. 16. A minha empresa consegue atrair os colaboradores atraves do
compromisso ambiental que a empresa tem.

Marcar apenas uma oval.

{1 - Discordo completamente

ra

| 2 - Discordo

[ ) 3-N&o concordo nem discordo

) 4 - Concordo
) 5-Concordo Completamente

19.  17. Aminha empresa cria pregramas de formag&o ambiental para os
colaboradores.

Marcar apenas uma oval.

1 1 - Discordo completamente
') 2 - Discordo

() 3-N&o concordo nem discordo
) 4 - Concordo

i

{__) 5-Concordo Completamente

20.  18. Aminha empresa cria programas de formacio ambiental para os
gestores.

Marcar apenas uma oval.

rd

[ 11 -Discordo completamente
() 2-Discordo
) 3 - Néo concordo nem discordo
) 4- Concordo

() 5-Concordo Completamente
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21.  19. Na minha empresa, as descricdes das functes dos colaboradores incluem *
responsabilidades ambientais.

Marcar apenas uma oval.

{1 - Discordo completamente

ra

| 2 - Discordo

) 3-N&o concordo nem discordo

) 4- Concordo
') 5- Concordo Completamente

22 20. A minha empresa encoraja o envolvimento dos colaboradores em .
questdes ambientais.

Marcar apenas uma oval.

11 - Discordo completamente
") 2 - Discordo

() 3-Néo concordo nem discordo
) 4 - Concordo

i

{__) 5-Concordo Completamente

23.  21. A minha empresa estabelece objetivos ambientais para os gestores. *

Marcar apenas uma oval.

() 1-Discordo completamente

[ ) 2-Discordo

[ ) 3-Né&o concordo nem discordo
{__) 4-Concordo

) 5-Concordo Completamente
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24, 22 A avaliagdo dos colaboradores inclui objefivos de desempenho ambiental. *

Marcar apenas uma oval.

11 - Discordo completamente
() 2-Discordo
() 3-Né&o concordo nem discordo
() 4-Concordo

() 5-Concordo Completamente

25. 23 Aavaliacdo dos gestores inclui objetivos de desempenho ambiental. *

Marcar apenas uma oval.

(") 1 - Discordo completamente
) 2 - Discordo

() 3-Néo concordo nem discordo
') 4- Concordo

| 5- Concordo Completamente

26. 24 A minha empresa pratica incentivos n3o monetarios para o desempenho
ambiental.

Marcar apenas uma oval.

") 1 - Discordo completamente
| 2 - Discordo
") 3-Ndo concordo nem discordo

[ )} 4-Concordo
[ 5-Concordo Completamente
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27, 25 A minha empresa pratica compensac3o variavel baseada no desempenho
ambiental.

Marcar apenas uma oval.

() 1- Discordo completamente

{1 2-Discordo

() 3-Néo concordo nem discordo
) 4-Concordo

) 5- Concordo Completamente

Engagement no Trabalho

Nesta seccdo encontram-se afirmacdes sobre sentimentos relacionados com a sua
atividade profissional.

Por favor leia cada frase atentamente e pense se alguma vez se sentiu dessa forma face
ao seu trabalho. Se ja teve esse sentimento, selecione o ndmero (de 0 a 7) que melhor
descreve com gue frequéncia se sente dessa forma.

28. 1. Sinto-me cheio/a de energia no meu trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

T )1 -Nunca

."___‘.: 2 - Algumas vezes por ano

[ )3-Uma vez ou menos por més
7 4 - Algumas vezes por més
') 5-1Jma vez por semana

) 6- Algumas vezes por semana

[ ) 7-Todos os dias
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29. 2. Sinto-me com forga e vigor no meu frabalho. *
Marcar apenas uma oval.

71 - Nunca
() 2- Nlgumas vezes por ano
{1 3-Uma vez ou menos por més

rd

| 4- Algumas vezes por més

-

() 5-Uma vez por semana
_'i 6 - Algumas vezes por semana

"1 7 - Todos os dias

30. 3. Quando me levanto pela manh3, tenho vontade de ir trabalhar. *

Marcar apenas uma oval.

[ J1-MNunca

) 2 - Algumas vezes por ano

) 3-Uma vez ou menos por més

) 4 - Algumas vezes por més
() 5-Uma vez por semana

| 6 - Algumas vezes por semana

i

[ )7-Todos os dias

31. 4. Souuma pessoa entusiasmada com o meu trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

1 1-Nunca

[ ) 2- Algumas vezes por ano
[ J3-Uma vez ou menos por més
[ 4- Nlgumas vezes por més

1 5-1Uma vez por semana

6 - Algumas vezes por semana

() 7-Todos os dias
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32. 5 0 meu trabalho inspira-me. *
Marcar apenas uma oval.

1 -Nunca
()2 - Algumas vezes por ano
{13 -Uma vez ou Menos por més

rd

| 4 - Algumas vezes por més

() 5-Uma vez por semana

_'i 6 - Algumas vezes por semana

1 7 - Todos os dias

33. 6. Tenho orgulho no trabalho que realizo. *

Marcar apenas uma oval.

[ J1-Nunca

2 - Algumas vezes por ano

1 3-Uma vez ou menos por més

") 4 - Algumas vezes por més
() 5-Uma vez por semana

| B - Algumas vezes por semana

i

[ ) 7-Todos os dias

34, 7. Sinto-me feliz quando estou intensamente envolvido/a no trabalho. *

Marcar apenas uma oval.

)71 -Nunca

{12 - Algumas vezes por ano
[ 13-Uma vez ou menos por més
[ 4- Algumas vezes por més

| 5-Uma vez por semana

6 - Algumas vezes por semana

[ ) 7-Todos os dias
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35. 8. Fico absorvidofa com o meu trabalho. *
Marcar apenas uma oval.

11 -Nunca
() 2- Algumas vezes por ano
() 3-Uma vez ou menos por més
[ 4- Algumas vezes por més
) 5-Uma vez por semana

_'2 6 - Algumas vezes por semana

1 7-Todos os dias

36. 9 Sinto-me t3o empolgado/a, que me deixo levar quando estou a trabalhar *

Marcar apenas uma oval.

1 1-Nunca

) 2 - Algumas vezes por ano

) 3-Uma vez ou menos por més
) 4- Algumas vezes por més

1 5-Uma vez por semana

| B- Algumas vezes por semana

[ ) 7-Todos os dias

Perce¢io de Suporte Organizacional

Nesta seccdo, pedimos-lhe que indique até gue ponto concorda com cada umas das
afirmacdes seguintes, utilizando a seguinte escala:
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37. 1. Ainstituicio valoniza o meu contnbuto para o bem-estar organizacional. *
Marcar apenas uma oval.

1 - Discordo Totalmente
() 2-Discordo
[ ) 3-Discordo um pouco

rd

| 4 - Ndo concordo nem discordo

[ ) 5-Concordo um pouco

| 6- Concordo
) 7 - Concordo Totalmente

38. 2 Ainstituicio ndo aprecia devidamente o meu esforco profissional. *

Marcar apenas uma oval.

[ )1 - Discordo Totalmente

) 2 - Discordo

') 3 - Discordo um pouco

") 4 - N&o concordo nem discordo
) 5-Concordo um pouco

| B-Concordo

i

() 7-concordo Totalmente

39. 3. Ainstituicio ignora os meus protestos. *
Marcar apenas uma oval.

) 1-Discordo Totalmente

[ 1 2-Discordo
() 3-Discordo um pouco
() 4-Néo concordo nem discordo
| 5-Concordo um pouco
6 - Concordo

() 7-Concordo Totalmente
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40. 4 Ainstituicio preocupa-se realmente com o meu bem-estar. *
Marcar apenas uma oval.

"1 1 - Discordo Totalmente
[ ) 2-Discordo
() 3 - Discordo um pouco

rd

| 4 - Ndo concordo nem discordo

() 5-Concordo um pouco

| 6 - Concordo
) 7 - Concordo Totalmente

41. 5 Mesmo que desempenhasse o meu trabalho o melhor possivel, a
organizac3ofinstituicdo ndo ina perceber-se.

Marcar apenas uma oval.

1 1 - Discordo Totalmente
") 2 - Discordo
) 3 - Discordo um pouco
) 4 - Ndo concordo nem discordo
[ ) 5-Concordo um pouco
') 6 - Concordo
1) 7 - Concordo Totalmente
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42 6. Aorganizacdo/a instituig3o preocupa-se com a minha satisfacdo
profissional.

Marcar apenas uma oval.

{1 - Discordo Totalmente
{2 -Discordo
() 3-Discordo um pouco
") 4 - Ndo concordo nem discordo
') 5-Concordo um pouco
() &-Concordo
() 7-Concordo Totalmente

43. 7. Aorganizaco/a instituigio demonstra muito pouca preocupacio por mim. *
Marcar apenas uma oval.

1 1 - Discordo Totalmente
") 2 - Discordo
) 3-Discordo um pouco
4 - Ndo concordo nem discordo
[ ) 5-Concordo um pouco
| 6- Concordo
1) 7 - Concordo Totalmente
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44 8. Aorganizac@o/a instituic3o preza a minha realizac3o profissional. *
Marcar apenas uma oval.

1 - Discordo Totalmentes
() 2-Discordo
() 3- Discordo um pouco

rd

' 4 - Ndo concordo nem discordo

) 5-Concordo um pouco
| 6- Concordo

1 7 - Concordo Totalmente

Dados demograficos

45.  Género (selecione uma opgdo) *
Marcar apenas uma oval.
() Feminino
) Masculino

| Outro

46. *
Ano de nascimento (escreva o ano):

47 "
HabilitagGes literanias:
Marcar apenas uma oval.

) Inferior a0 12° ano
(" 112° ano (ou equivalente)
() Licenciatura
) Mestrado
| Doutoramento

Obrigada pela sua participagéo!

Este comteddo ndo foi criado nem aprovado pela Google.

Google Formularios
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Anexo B - Output Modelo 1 de Hayes, Hipotese 2

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A A AR A A A A A A AR AR A AR A A A AR A A A A A A AR A A A A A A AR A AR A A A A A AR A A A A ARk kK

Model : 1
Y : ENGMedia
X : GSRHMedi
W : PSOMedia

Sample

Size: 280

Ak hkhkhkhkhkrhkhkhkhhAhkrhhkhhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhhhkhkhkhhkrhkhkrhkhkhkhkhkrkxhkxkkxk%x

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
, 6825 , 4658 1,3123 80,2245 3,0000 276,0000 , 0000

Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant 5,6101 , 0774 72,5103 , 0000 5,4578 5,7624
GSRHMedi , 0942 , 0837 1,1259 ;2612 -,0705 ;2589
PSOMedia , 6713 , 0609 11,0314 , 0000 , 5515 , 7911
Int 1 -,1407 , 0449 -3,1319 , 0019 -,2291 -,0523

Product terms key:
Int 1 : GSRHMedi x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W ,0190 9,8090 1,0000 276,0000 ,0019
Focal predict: GSRHMedi (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
-1,3768 , 2879 ,0922 3,1233 ,0020 ,1064 ,4693
,0000 , 0942 ,0837 1,1259 ,2612 -,0705 ,2589
1,3768 -,0995 , 1147 -,8671 , 3866 -,3253 ;1263

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
GSRHMedi PSOMedia ENGMedia
BEGIN DATA.

-1,0246 -1,3768 4,3909
, 0000 -1,3768 4,6859
1,0246 -1,3768 4,9808
-1,0246 , 0000 5,5136
, 0000 , 0000 5,6101
1,0246 , 0000 5,7067
-1,0246 1,3768 6,6363
, 0000 1,3768 6,5344
1,0246 1,3768 6,4325
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END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRHMedi WITH ENGMedia BY PSOMedia

Ak hkhkhkkhhkhkhkkhhkhrkhkhhhxkkhhxkk*x ANALYSIS NOTES AND ERRORS Ak hkhkhkkhhkhkhkkhhkhrkhkkhkhhrkkhkhxkkkhx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

NOTE: The following variables were mean centered prior to analysis:
PSOMedia GSRHMedi

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----
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Anexo C — Output Modelo 1 de Hayes, H2: dimenséo Igualdade & Diversidade

Run MATRIX procedure:
AKhkk Ak Ak kA hkk kA khkhk kK PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk AkAhk kA kA kA kA kK K,k %k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

ok hkhk Ak kA hkhkhk kA hkhk A hhkhhkhkrhkhkhkhhAhkhkrhhkhhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhhhkhhkhkhkhkrhkhkrhkkhkhkhkrhkkxhkkxkkxk*k

Model : 1
Y : ENGMedia
X ¢ GSRH_ID_
W : PSOMedia

Sample

Size: 280

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A A A A A A AR A AR AR A AR A AR AR A AR AR A AR AR AR A AR AR A AR AR A AR Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sq MSE F dfl df2
, 703 , 495 1,242 90,001 3,000 276,000 , 000

Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant -1,670 , 698 -2,391 , 017 -3,044 -,295
GSRH_ID 1,066 ,195 5,455 , 000 , 682 1,451
PSOMedia 1,500 , 179 8,360 ,000 1,147 1,853
Int 1 -,219 , 044 -4,965 , 000 -,306 -,132

Product terms key:
Int 1 : GSRH_ID x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 o)
X*W , 045 24,655 1,000 276,000 ,000
Focal predict: GSRH ID (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
3,598 ;278 , 081 3,437 , 001 ,119 , 437
4,975 -,024 ,088 -,272 , 786 -,197 , 149
6,351 -,326 ;128 -2,546 , 011 -,578 -,074

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):

Value below % above
4,101 35,000 65,000
5,870 66,071 33,929

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
1,625 , 710 ;133 5,345 ,000 ,449 , 972
1,908 , 648 ;123 5,269 ,000 ,406 ,890
2,191 , 586 ,114 5,158 ,000 , 362 ,810
2,474 , 524 , 105 4,995 , 000 ,318 , 731
2,757 , 462 , 097 4,761 , 000 , 271 , 653
3,039 ,400 ,090 4,434 ,000 ,223 ,578
3,322 ,338 ,085 3,992 ,000 , 171 , 505
3,605 ,276 ,081 3,420 ,001 , 117 ,435
3,888 ,214 ,079 2,725 ,007 ,059 , 369
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4,161
4,171
4,454
4,737
5,020
5,303
5,586
5,868
5,870
6,151
6,434
6,717
7,000

Data for visualizing the conditional effect of the
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

,154
,152
,090
,028
,034
,096
-,158
,220
,220
,282
,344
,406
-, 468

GSRH_ID PSOMedia

BEGIN DATA.
2,693 3,598
3,783 3,598
4,873 3,598
2,693 4,975
3,783 4,975
4,873 4,975
2,693 6,351
3,783 6,351
4,873 6,351

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH_ID WITH

,078
,078
,080
,084
,089
,096
,103
,112
,112
,121
,131
,141
,152

ENGMedia

4,475
4,778
5,081
5,727
5,701
5,675
6,980
6,625
6,270

ENGMedia BY

1,969
1,941
1,124
,336
-,381
-1,003
-1,529
-1,966
-1,969
-2,328
-2,628
-2,878
-3,086

PSOMedia

,050
,053
,262
,737
,704
,317
,127
,050
,050
,021
,009
,004
,002

,000
,002
,068
,137
,209
,284
,361
,440
,440
,520
,601
, 684
,766

focal predictor:

, 309
;306
;248
,193
, 141
, 092
, 045
, 000
, 000
-,044
-,086
-,128
-,169

R R I S b I b Ib b I Ib S S Ib b Sb b b b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA h kA kA kA Ak kA kA Ak khk kA kh Kk k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters.
variable names are recommended. By using this output,

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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Anexo D - Output Modelo 1 de Hayes, H2: dimensédo Formacéo & Desenvolvimento

Run MATRIX procedure:
khkkkkhkkkkhkkkkkkkk k% PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 BRI I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 3

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A IR AR AR A A A A AR A A A A AR hA Ak kK

Model : 1
Y : ENGMedia
X ¢ GSRH_FD_
W : PSOMedia

Sample

Size: 280

Ak hkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhhAhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkhkrhkhkhkhkhkrkkxhkxkkxk*x

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 700 , 490 1,253 88,393 3,000 276,000 , 000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant -1,182 , 675 -1,750 ,081 -2,512 , 147
GSRH_FD 1,004 ,198 5,068 , 000 , 614 1,394
PSOMedia 1,293 ,164 7,876 , 000 , 970 1,616
Int 1 -,180 ,043 -4,223 , 000 -,264 -,096

Product terms key:
Int 1 : GSRH_FD_ x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W ,033 17,837 1,000 276,000 ,000
Focal predict: GSRH _FD (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
3,598 ,356 ,082 4,353 ,000 ,195 , 517
4,975 ,108 ,082 1,324 ,187 -,053 ,269
6,351 -,140 ;116 -1,199 ;232 -,369 ,090

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):
Value % below % above

4,717 40,714 59,286

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
1,625 , 711 , 137 5,200 ,000 , 442 , 980
1,894 , 663 , 127 5,201 , 000 , 412 , 914
2,163 , 614 ,118 5,187 ,000 ,381 , 848
2,431 , 566 , 110 5,149 ,000 , 350 , 782
2,700 ,518 ;102 5,075 ,000 , 317 , 718
2,969 ,469 ,095 4,950 ,000 ,283 , 656
3,238 ,421 ,088 4,757 ,000 , 247 ;595
3,506 ,373 ,083 4,473 ,000 ,209 ,536
3,775 ,324 ,079 4,083 ,000 ,168 ,480
4,044 ,276 , 077 3,580 ,000 ,124 , 427
4,313 , 227 ,076 2,979 ,003 , 077 ,378
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4,581
4,717
4,850
5,119
5,388
5,656
5,925
6,194
6,463
6,731
7,000

,179
,155
,131
,082
,034
-,015
-,063
-, 111
-,160
-,208
-,256

,077
,078
,080
,084
,090
,096
,103
,111
,120
,129
,139

2,314 ,021 ,027 ,331
1,969 , 050 ,000 ,309
1,633 ,104 -,027 ,288

,977 ,329 -,083 ,248
,378 ,706 -, 142 ,210
-,151 , 880 -,204 ,175
-, 608 , 544 -,266 , 141
-,998 ,319 -,331 ,108

-1,330 ,185 -,396 ,077

-1,611 ,108 -, 462 ,046

-1,851 ,065 -,529 ,016

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

GSRH_FD PSOMedia

BEGIN DATA.
2,615 3,598
3,689 3,598
4,762 3,598
2,615 4,975
3,689 4,975
4,762 4,975
2,615 6,351
3,689 6,351
4,762 6,351

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH_FD_ WITH

ENGMedia

4,401
4,784
5,166
5,534
5,650
5,766
6,666
6,516
6,366

ENGMedia BY

PSOMedia

KAk kA kA kA kA hAkhkkAk Ak Akhkhk kA hkkx%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA I kA kKA hkhA Ak hAk kA kA k kA hh k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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Anexo E — Output Modelo 1 de Hayes, H2: dimensao Saude & Seguranca no Trabalho

Run MATRIX procedure:
AKhkk Ak Ak kA hkk kA khkhk kK PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk AkAhk kA kA kA kA kK K,k %k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

ok hkhk Ak kA hkhkhk kA hkhk A hhkhhkhkrhkhkhkhhAhkhkrhhkhhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhhhkhhkhkhkhkrhkhkrhkkhkhkhkrhkkxhkkxkkxk*k

Model : 1
Y : ENGMedia
X : GSRH_SS_
W : PSOMedia

Sample

Size: 280

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A A A AR A A A A AR AR A AR A AR AR AR A A A AR AR A A AR AR AR Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 669 ,448 1,357 74,561 3,000 276,000 , 000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant , 537 , 685 , 7185 ,433 -,810 1,885
GSRH_SS ;393 ,216 1,821 , 070 -,032 , 817
PSOMedia 1,036 , 157 6,587 ,000 , 7277 1,346
Int 1 -,086 , 044 -1,955 , 052 -,172 ,001

Product terms key:
Int 1 : GSRH_SS_ x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,008 3,823 1,000 276,000 , 052
Focal predict: GSRH_SS  (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
3,598 , 084 , 086 , 975 , 330 -,085 ;253
4,975 -,035 , 075 -,462 , 645 -,182 , 113
6,351 -,153 ,106 -1,448 ;149 -,361 , 055

There are no statistical significance transition points within the observed
range of the moderator found using the Johnson-Neyman method.

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
1,625 ,253 ;150 1,682 ,094 -,043 , 549
1,881 , 231 , 141 1,642 ,102 -,046 ,508
2,137 ,209 ,131 1,593 ,112 -,049 ,468
2,393 , 187 , 122 1,532 , 127 -,053 ,428
2,649 , 165 ;113 1,458 , 146 -,058 ,388
2,905 , 143 ,105 1,364 , 174 -,063 , 350
3,161 ,121 ,097 1,246 ,214 -,070 ,313
3,417 ,099 ,090 1,100 ;272 -,078 , 277
3,673 , 077 ,084 ,918 , 359 -,088 , 243
3,929 , 055 , 079 , 698 , 486 -,101 ,211
4,185 ,033 ,076 ,440 , 660 -,116 ,182
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4,440
4,696
4,952
5,208
5,464
5,720
5,976
6,232
6,488
6,744
7,000

,011
-,011
-,033
-,055
-,077
-,099
-,121
,143
,165
,187
-,208

,074
,073
,075
,078
,082
,088
,094
,102
,110
,119
,128

,154 ,878 -,134 ,156
-,146 ,884 -,155 ,134
-, 438 , 662 -,180 ,114
-,704 ,482 -,207 ,098
-,934 ,351 -,238 ,085

-1,124 ,262 -,271 ,074
-1,278 ,202 -,306 ,065
-1,400 ,163 -,343 ,058
-1,496 ,136 -,381 ,052
-1,573 ,117 -, 420 ,047
-1,634 ,103 -, 460 ,043

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

GSRH_SS_ PSOMedia

BEGIN DATA.
2,263 3,598
3,418 3,598
4,573 3,598
2,263 4,975
3,418 4,975
4,573 4,975
2,263 6,351
3,418 6,351
4,573 6,351

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH_SS_ WITH

ENGMedia

4,455
4,552
4,648
5,614
5,574
5,534
6,773
6,597
6,420

ENGMedia BY

PSOMedia

R R S b I b Sb b I Ib S Ib I Sb b b b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA Ik Ak Ak A Ak rAk kA kA kA kA kA x k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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Anexo F — Output Modelo 1 de Hayes, H2: dimensdo Familia & Trabalho

Run MATRIX procedure:
khkkkkhkkkkhkkkkkkkk k% PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 BRI I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 3

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A IR AR AR A A A A AR A A A A AR hA Ak kK

Model : 1
Y : ENGMedia
X : GSRH EFT
W : PSOMedia

Sample

Size: 280

Ak hkhkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhk bk hkhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhkhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrhkhhhhkhkhkrhkkhkhkhkrkhhkhkxhkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 678 , 460 1,327 78,365 3,000 276,000 , 000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant -,625 ,804 -,778 , 437 -2,209 , 958
GSRH_EFT , 695 ,238 2,918 ,004 ;226 1,164
PSOMedia 1,324 ,192 6,907 , 000 , 947 1,702
Int 1 -,158 , 050 -3,196 , 002 -,256 -,061

Product terms key:
Int 1 : GSRH_EFT x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W ,020 10,212 1,000 276,000 ,002
Focal predict: GSRH EFT (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
3,598 ,125 ,108 1,154 , 250 -,088 ,338
4,975 -,0093 ,106 -,875 ,382 -,303 ,116
6,351 -,311 , 142 -2,187 ,030 -,592 -,031

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):

Value below % above
2,807 9,643 90,357
6,018 71,786 28,214

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
1,625 ,438 ;169 2,591 ,010 ,105 , 770
1,908 ,393 ,158 2,487 ,013 , 082 , 704
2,191 , 348 , 147 2,359 ,019 ,058 , 638
2,474 ,303 , 138 2,202 ,029 ,032 , 574
2,757 ;258 ;129 2,008 ,046 ,005 , 512
2,807 ;250 ;127 1,969 , 050 ,000 , 501
3,039 ,213 ;121 1,770 ,078 -,024 , 451
3,322 , 169 ,114 1,483 ,139 -,055 ;392
3,605 , 124 ,108 1,144 ;253 -,089 , 337
3,888 ,079 ,104 , 7157 ;450 -,126 , 284
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4,171
4,454
4,737
5,020
5,303
5,586
5,868
6,018
6,151
6,434
6,717
7,000

Data for visualizing the conditional effect of the
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

,034
-,011
-,056
-,100
-, 145
-,190
-,235
-,259
-,280
-,325
-,369
-, 414

GSRH_EFT PSOMedia

BEGIN DATA.
2,798 3,598
3,680 3,598
4,563 3,598
2,798 4,975
3,680 4,975
4,563 4,975
2,798 6,351
3,680 6,351
4,563 6,351

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH _EFT WITH

,102
,102
,104
,107
,112
,119
,127
,131
,136
,145
,156
,167

ENGMedia

4,489
4,600
4,710
5,702
5,620
5,538
6,915
6,641
6,366

ENGMedia BY

,334
-,105
-,536
-, 937

-1,292

-1,597

-1,852

-1,969

-2,062

-2,233

-2,373

-2,488

PSOMedia

,739
,916
,592
,350
,197
,111
,065
,050
,040
,026
,018
,013

-,167
,211
,260
,311
,366
,424
-, 485
-,517
-, 547
-, 611
-,676
-,742

focal predictor:

,235
,190
,148
,111
,076
,044
,015
,000

-,013

-,038

-,063

-,086

Krxkkkhkkxkkhhkxxkkrkrxkkxx ANALYSIS NOTES AND ERRORS ***kkhkkxkkhrhxkkhhrxxkkhhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters.
variable names are recommended. By using this output,

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX
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Anexo F — Output Modelo 1 de Hayes, H2: dimensdo Recrutamento Verde

Run MATRIX procedure:
khkkkkhkkkkhkkkkkkkk k% PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 BRI I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 3

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A IR AR AR A A A A AR A A A A AR hA Ak kK

Model : 1
Y : ENGMedia
X ¢ GSRH RV _
W : PSOMedia

Sample

Size: 280

Ak hkhkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhk bk hkhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhkhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrhkhhhhkhkhkrhkkhkhkhkrkhhkhkxhkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 673 , 453 1,344 76,116 3,000 276,000 , 000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant , 475 , 581 , 817 , 415 -,669 1,619
GSRH RV , 485 ,191 2,536 ,012 ,108 , 861
PSOMedia 1,004 , 127 7,916 , 000 , 754 1,253
Int 1 -,091 , 038 -2,400 ,017 -,165 -,016

Product terms key:
Int 1 : GSRH RV x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,011 5,761 1,000 276,000 ,017
Focal predict: GSRH RV (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
3,598 ,158 ,073 2,155 ,032 ,014 ,303
4,975 ,033 ,057 ,583 , 560 -,079 , 146
6,351 -,092 ,081 -1,131 ;259 -,251 ,068

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):
Value % below % above

3,887 20,000 80,000

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
1,625 , 337 ,134 2,522 ,012 ,074 , 600
1,894 ,313 , 125 2,511 ,013 ,068 , 558
2,163 ,288 ,116 2,494 ,013 ,061 ,516
2,431 , 264 , 107 2,470 ,014 , 054 , 474
2,700 ,240 ,098 2,434 ,016 ,046 ;433
2,969 ,215 ,090 2,383 ,018 ,037 ;393
3,238 ,191 ,083 2,308 ,022 ,028 , 354
3,506 ,166 ,076 2,201 ,029 ,018 , 315
3,775 , 142 , 069 2,049 ,041 ,006 , 279
3,887 , 132 , 067 1,969 , 050 , 000 ;264
4,044 ,118 , 064 1,837 , 067 -,008 , 244
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4,313
4,581
4,850
5,119
5,388
5,656
5,925
6,194
6,463
6,731
7,000

,093
,069
,045
,020
,004
,029
-,053
,077
,102
,126
-,150

, 060
, 058
, 057
, 058
, 061
, 065
, 070
, 077
, 084
, 092
,100

1,554 ,121 -,025 ,212
1,197 ,232 -,044 ,182

,784 , 434 -,067 ,157

,349 ,727 -,094 ,134
-,068 ,946 -,124 ,115
-, 439 , 661 -,156 ,099
-,751 ,453 -,192 ,086
-1,005 ,316 -,229 ,074
-1,210 ,227 -,267 ,064
-1,374 ,171 -,307 ,055
-1,505 ,133 -, 347 ,046

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

GSRH_RV__ PSOMedia

BEGIN DATA.
1,769 3,598
3,129 3,598
4,488 3,598
1,769 4,975
3,129 4,975
4,488 4,975
1,769 6,351
3,129 6,351
4,488 6,351

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH_RV_ WITH

ENGMedia

4,366
4,581
4,796
5,526
5,572
5,617
6,687
6,563
6,438

ENGMedia BY

PSOMedia

R R S b I b Sb b I Ib S Ib I Sb b b b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA Ik Ak Ak A Ak rAk kA kA kA kA kA x k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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Anexo G — Output Modelo 1 de Hayes, H2: dimenséo Formacéo & Envolvimento Verde

Run MATRIX procedure:
khkkkkhkkkkhkkkkkkkk k% PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 BRI I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 3

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A IR AR AR A A A A AR A A A A AR hA Ak kK

Model : 1
Y : ENGMedia
X : GSRH _FE_
W : PSOMedia

Sample

Size: 280

Ak hkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhhAhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkhkrhkhkhkhkhkrkkxhkxkkxk*x

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 680 ,463 1,320 79,255 3,000 276,000 , 000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant , 490 , 576 , 850 ,396 -, 644 1,624
GSRH_FE , 552 ,196 2,809 ,005 ;165 , 938
PSOMedia , 911 ;120 7,590 , 000 , 675 1,147
Int 1 -,077 , 037 -2,061 , 040 -,151 -,003

Product terms key:
Int 1 : GSRH_FE_ x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W ,008 4,248 1,000 276,000 , 040
Focal predict: GSRH _FE (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
3,598 ,275 ,080 3,416 ,001 ,116 ,433
4,975 ,169 ,061 2,757 ,006 ,048 ,289
6,351 ,062 ,079 , 787 , 432 -,094 ;219

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):
Value % below % above

5,521 64,286 35,714

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
1,625 ,427 ,140 3,047 ,003 ,151 ,702
1,894 ,406 ;131 3,098 ,002 ,148 , 664
2,163 ,385 ;122 3,151 ,002 , 145 , 626
2,431 , 364 , 114 3,207 ,001 , 141 ,588
2,700 , 344 ,105 3,264 ,001 ,136 , 551
2,969 ;323 , 097 3,320 ,001 , 131 , 515
3,238 ,302 ,090 3,370 ,001 ,126 , 479
3,506 ,282 ,083 3,408 ,001 , 119 , 444
3,775 ,261 ,076 3,422 ,001 ,111 ,411
4,044 , 240 ,071 3,398 ,001 ,101 ;379
4,313 ,220 ,066 3,315 ,001 ,089 , 350
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4,581
4,850
5,119
5,388
5,521
5,656
5,925
6,194
6,463
6,731
7,000

,199
,178
,157
,137
,126
,116
,095
,075
,054
,033
,012

,063
,061
, 061
,063
, 064
,066
, 070
, 076
, 082
, 089
, 097

3,154 ,002 , 075 ;323
2,903 , 004 , 057 ;299
2,568 ,011 , 037 ;278
2,175 , 030 ,013 ;260
1,969 , 050 , 000 ;253
1,760 , 080 -,014 , 246
1,355 , 176 -,043 ;234
, 984 ;326 -,075 ;224
, 656 , 512 -,108 ,216
;372 , 710 -,142 ;209
;129 , 897 -,178 ,203

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

GSRH_FE PSOMedia

BEGIN DATA.
1,901 3,598
3,131 3,598
4,361 3,598
1,901 4,975
3,131 4,975
4,361 4,975
1,901 6,351
3,131 6,351
4,361 6,351

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH_FE_ WITH

ENGMedia

4,290
4,627
4,965
5,342
5,550
5,757
6,395
6,472
6,549

ENGMedia BY

PSOMedia

R R S b I b Sb b I Ib S Ib I Sb b b b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA Ik Ak Ak A Ak rAk kA kA kA kA kA x k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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Anexo H - Output Modelo 1 de Hayes, H2: dimensdo Gestdo do Desempenho &
Compensacéao Verde

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A A A AR AR A A A A AR A A A A A A AR A A A A A A I A AR A IR AR AR A A A A A A A A Ak kK

Model : 1
Y : ENGMedia
X : GSRH_GDC
W : PSOMedia

Sample

Size: 280

Ak hkhkhkhkhkrhkhkhkhhAhkrhhkhhhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhhkrhkhkhkhhkhkhkrhhkhhhkhkhkhhkrhkhkrhkhkhkhkhkrkxhkxkkxk%x

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 670 , 449 1,354 74,954 3,000 276,000 , 000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant , 7178 , 597 1,303 , 194 -,397 1,954
GSRH_GDC , 419 , 212 1,982 , 048 , 003 , 836
PSOMedia , 909 , 122 7,424 ,000 , 668 1,150
Int 1 -,067 , 040 -1,697 , 091 -,145 ,011

Product terms key:
Int 1 : GSRH_GDC x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W ,006 2,878 1,000 276,000 ,091
Focal predict: GSRH GDC (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
3,598 ,178 ,084 2,101 ,037 ,011 , 344
4,975 ,085 ,059 1,438 ;151 -,031 ,201
6,351 -,008 ,076 -,099 , 921 -,157 ,142

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):

Value below % above
4,219 35,000 65,000
Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
1,625 , 310 , 151 2,057 , 041 ,013 , 607
1,894 , 292 , 141 2,071 , 039 ,014 , 570
2,163 ,274 , 131 2,085 , 038 , 015 , 533
2,431 ,256 ,122 2,098 , 037 ,016 , 496
2,700 ,238 , 113 2,109 , 036 ,016 , 460
2,969 , 220 ,104 2,117 , 035 , 015 , 424
3,238 ,202 , 095 2,118 , 035 ,014 , 389
3,506 ,184 , 087 2,108 , 036 ,012 , 355
3,775 ,166 , 080 2,081 , 038 ,009 , 322
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4,044 , 148 , 073 2,026 , 044 , 004 ;291

4,219 , 136 , 069 1,969 , 050 , 000 ;272
4,313 ;129 , 067 1,930 , 055 -,003 ;262
4,581 ;111 , 063 1,778 , 076 -,012 ;235
4,850 , 093 , 060 1,561 ;120 -,024 ;211
5,119 , 075 , 059 1,281 ;201 -,040 ,191
5,388 , 057 , 060 ;959 , 338 -,060 , 175
5,656 , 039 , 062 , 628 , 531 -,084 , 162
5,925 ,021 , 067 ,316 , 152 -,110 ;152
6,194 , 003 , 072 , 042 , 967 -,139 , 145
6,463 -,015 , 079 -,190 , 849 -, 171 , 140
6,731 -,033 , 086 -,383 , 702 -,203 , 137
7,000 -,051 , 095 -,541 , 589 -,237 ,135

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
GSRH_GDC PSOMedia ENGMedia

BEGIN DATA.
1,602 3,598 4,332
2,894 3,598 4,561
4,185 3,598 4,791
1,602 4,975 5,435
2,894 4,975 5,545
4,185 4,975 5,654
1,602 6,351 6,538
2,894 6,351 6,528
4,185 6,351 6,518

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH_GDC WITH ENGMedia BY PSOMedia

R R I S b I b Ib b I Ib S S Ib b Sb b b b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA Ik Ak Ak Ak Ak rA kA Ak kA kA kh Kk k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.
WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter

variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

-03-



Anexo | - Output do Modelo 3 de Hayes, Hipo6tese 3

Run MATRIX procedure:
khkkkkhkkkkhkkkkkkkk k% PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 BRI I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 3

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A IR AR AR A A A A AR A A A A AR hA Ak kK

Model : 3
Y : ENGMedia
X GSRHMedi
W PSOMedia
Z Anodenas

Sample

Size: 280

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A A A AR A A A A AR AR A AR A AR AR AR A A A AR AR A A AR AR AR Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 766 , 587 1,029 55,233 7,000 272,000 , 000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant 36,809 5,085 7,238 , 000 26,798 46,820
GSRHMedi -9,197 1,487 -6,184 , 000 -12,125 -6,269
PSOMedia -5,680 1,093 -5,196 , 000 -7,832 -3,528
Int 1 1,672 , 311 5,372 , 000 1,059 2,285
Anodenas -9,640 1,312 -7,349 ,000 -12,222 -7,057
Int 2 2,573 , 387 6,654 , 000 1,811 3,334
Int 3 1,743 , 284 6,140 ,000 1,184 2,302
Int 4 -,461 ,081 -5,697 , 000 -,620 -,301

Product terms key:

Int 1 : GSRHMedi x PSOMedia
Int 2 : GSRHMedi x Anodenas
Int 3 : PSOMedia x Anodenas
Int 4 : GSRHMedi x PSOMedia x Anodenas

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W*Z , 049 32,451 1,000 272,000 ,000
Focal predict: GSRHMedi (X)
Mod var: PSOMedia (W)
Mod var: Anodenas (Z)

Test of conditional X*W interaction at value(s) of Z:

Anodenas Effect F dfl df2 o)
2,597 , 476 19,829 1,000 272,000 , 000
3,361 , 124 5,033 1,000 272,000 , 026
4,000 -,170 14,940 1,000 272,000 , 000

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Anodenas Effect se t P LLCI
ULCI
3,598 2,597 -,803 ,159 -5,054 ,000 -1,116
-,490
3,598 3,361 -,104 ,095 -1,101 ;272 -,290
,082
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3,598 4,000 ,481 , 097 4,945 , 000 ;290

,673

4,975 2,597 -,148 ,114 -1,296 ,196 -,373
,077

4,975 3,361 ,067 ,077 ,872 ,384 -,084
,218

4,975 4,000 ,247 ,092 2,690 ,008 ,066
,428

6,351 2,597 ,507 ,210 2,416 ,016 ,094
,921

6,351 3,361 ,238 ,120 1,977 ,049 ,001
,475

6,351 4,000 ,013 ,121 ,105 ,916 -,226
,252

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):

Value % below % above
3,403 46,429 53,571
3,808 46,429 53,571

Conditional X*W interaction at values of the moderator Z:

Anodenas Effect se t j9) LLCI ULCI
2,000 , 751 ;153 4,923 , 000 ;451 1,051
2,105 , 702 , 144 4,866 , 000 , 418 , 987
2,211 , 654 ,136 4,801 , 000 , 386 , 922
2,316 , 606 ;128 4,725 , 000 , 353 , 858
2,421 , 557 ;120 4,637 , 000 , 321 , 794
2,526 , 509 ;112 4,534 , 000 ,288 , 729
2,632 , 460 ,104 4,411 , 000 ;255 , 665
2,737 , 412 , 097 4,263 , 000 ;222 , 602
2,842 , 363 , 089 4,082 , 000 ,188 , 538
2,947 , 315 , 082 3,860 , 000 ,154 , 475
3,053 ;266 , 074 3,582 , 000 , 120 , 412
3,158 ,218 , 067 3,229 , 001 , 085 , 350
3,263 ,169 , 061 2,778 , 006 , 049 ;289
3,368 ;121 , 055 2,196 , 029 , 012 ;229
3,403 ,105 , 053 1,969 , 050 , 000 , 209
3,474 , 072 , 050 1,451 ,148 -,026 , 170
3,579 , 024 , 046 , 521 , 603 -,066 ;114
3,684 -,025 , 043 -, 577 , 564 -,109 , 059
3,789 -,073 , 041 -1,764 , 079 -,155 ,008
3,808 -,082 , 041 -1,969 , 050 -,163 , 000
3,895 -,122 , 042 -2,903 , 004 -,204 -,039
4,000 -,170 , 044 -3,865 , 000 -,257 -,083

KrxXkkhkkxkkhhxxkkhrxxkkxx ANALYSIS NOTES AND ERRORS ** ¥k khkxkkhhxkkhhrxxkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.
7Z values in conditional tables are 1 SD below the mean, the mean, and the maximum.

NOTE: One SD above the mean is above the maximum observed in the data for Z,
so the maximum measurement for Z is used for conditioning instead.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX —----
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Anexo J — Output do Modelo 1 de Hayes, Moderacao na Geragao X

Run MATRIX procedure:
KAk Ak khkhk kA hkkhk Ak hkk,k PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

ok hkhk Ak kA hhkhk kA hhk A hhkhhkhkrhhkhkhhAhkhkrhhkhhhkrhhkhkhkhhkhkkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkhkrhkkhkhkhkrhkkkkxkkxk%k

Model : 1
Y : ENGMedia
X : GSRHMedi
W : PSOMedia

Sample

Size: 49

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR A A A A A A I A AR A IR AR A A A A A A A A A A Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 6850 ;4693 1,1919 13,2638 3,0000 45,0000 , 0000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant 19,2726 3,2808 5,8743 , 0000 12,6646 25,8806
GSRHMedi -4,7262 ;9646 -4,8997 , 0000 -6,6690 -2,7834
PSOMedia -2,5829 , 7138 -3,6185 , 0007 -4,0205 -1,1452
Int 1 , 8971 ,2081 4,3108 , 0001 , 4779 1,3162

Product terms key:
Int 1 : GSRHMedi x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 o)
X*W ,2192 18,5833 1,0000 45,0000 ,0001
Focal predict: GSRHMedi (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
3,5132 -1,5745 , 2880 -5,4676 , 0000 -2,1545 -,9945
4,7551 -,4604 , 1977 -2,3293 , 0244 -,8586 -,0623
5,9970 , 6536 , 3589 1,8213 , 0752 -,0692 1,3765

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):

Value 5 below % above
4,8172 53,0612 46,9388
6,1254 79,5918 20,4082

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
2,6250 -2,3713 , 4430 -5,3532 ,0000 -3,2635 -1,4791
2,8553 -2,1648 ,4004 -5,4070 , 0000 -2,9712 -1,3584
3,0855 -1,9582 , 3591 -5,4531 ,0000 -2,6815 -1,2349
3,3158 -1,7516 , 3197 -5,4791 , 0000 -2,3955 -1,1077
3,5461 -1,5451 ,2829 -5,4609 ,0000 -2,1149 -,9752
3,7763 -1,3385 ,2500 -5,3546 ,0000 -1,8420 -,8350
4,0066 -1,1319 ;2225 -5,0869 ,0000 -1,5801 -,6838
4,2368 -,9254 ,2028 -4,5625 ,0000 -1,3339 -,5169
4,4671 -,7188 ,1933 -3,7194 ,0006 -1,1081 -,3296
4,6974 -,5122 , 1953 -2,6224 , 0119 -,9057 -,1188
4,8172 -,40438 ,2010 -2,0141 , 0500 -,8096 , 0000
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4,9276
5,1579
5,3882
5,6184
5,8487
6,0789
6,1254
6,3092
6,5395
6,7697
7,0000

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

-,3057
-,0991
,1075
,3140
,5206
, 7272
, 7688
,9337
1,1403
1,3469
1,5534

GSRHMedi PSOMedia
BEGIN DATA.
2,3932 3,5132
3,2163 3,5132
4,0395 3,5132
2,3932 4,7551
3,2163 4,7551
4,0395 4,7551
2,3932 5,9970
3,2163 5,9970
4,0395 5,9970
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRHMedi WITH

,2087
,2314
,2610
,2955
,3333
,3734
,3817
, 4152
, 4582
,5021
,5466

ENGMedia

6,4304
5,1343
3,8382
5,8889
5,5099
5,1309
5,3475
5,8855
6,4236

ENGMedia BY

-1,4647
-,4283
,4117
1,0628
1,5621
1,9474
2,0141
2,2490
2,4888
2,6827
2,8419

PSOMedia

, 1500
, 6705
, 6825
;2935
, 1253
, 0577
, 0500
, 0295
, 0166
,0102
, 0067

-,7260
-,5652
-,4182
-,2811
-,1506
-,0249
,0000
,0975
,2175
,3357
, 4525

,1147
, 3669
, 6332
,9091
1,1918
1,4792
1,5376
1,7700
2,0631
2,3581
2,6544

R R S b I b Sb b I Ib S Ib I Sb b b b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA Ik Ak Ak A Ak rAk kA kA kA kA kA x k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters.
variable names are recommended. By using this output,

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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Anexo L — Output do Modelo 1 de Hayes, Moderacgéo na Geracéo Millennials

Run MATRIX procedure:
AKhkk Ak Ak kA hkk kA khkhk kK PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk AkAhk kA kA kA kA kK K,k %k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

ok hkhk Ak kA hkkhkhk kA hhk A hhkhhkhkrhkhkhkhhAhkhkrhhkhhkhkrhkhkhkhhhkhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkrhkhkrhkkhkhkhkhkkkxkkxkkxk*x

Model : 1
Y : ENGMedia
X : GSRHMedi
W : PSOMedia

Sample

Size: 81

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A A A AR A A A A AR AR A AR A AR AR AR A A A AR AR A A AR AR AR Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 477 ;228 , 599 7,564 3,000 77,000 , 000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant 6,097 1,886 3,233 , 002 2,341 9,852
GSRHMedi -,525 , 562 -,934 , 353 -1,643 , 594
PSOMedia -,181 ,404 -,448 , 656 -,985 , 624
Int 1 ,136 ;112 1,211 , 230 -,088 , 360

Product terms key:
Int 1 : GSRHMedi x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W ,015 1,466 1,000 77,000 ,230
Focal predict: GSRHMedi (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
4,231 , 051 ;155 , 329 , 743 -,258 , 360
5,330 , 200 ;149 1,345 ,182 -,096 , 497
6,429 , 350 ;226 1,552 ;125 -,099 , 799

There are no statistical significance transition points within the observed
range of the moderator found using the Johnson-Neyman method.

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
3,500 -,048 , 205 -,236 ,814 -,457 , 360
3,667 -,026 ;192 -,135 ,893 -,408 , 356
3,833 -,003 ;179 -,017 , 986 -,360 , 354
4,000 ,020 ,168 ,116 , 908 -,315 , 354
4,167 , 042 ;158 , 267 , 791 -,273 , 358
4,333 ,065 , 150 ,432 , 667 -,234 , 364
4,500 ,088 , 144 ,608 , 545 -,199 , 374
4,667 , 110 , 140 , 786 , 434 -,169 ,389
4,833 ,133 ;139 , 958 , 341 -,143 ,409
5,000 , 156 , 140 1,113 ;269 -,123 , 434
5,167 , 178 , 143 1,244 , 217 -,107 , 464
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5,333
5,500
5,667
5,833
6,000
6,167
6,333
6,500
6,667
6,833
7,000

,201
,224
,246
,269
,292
,314
,337
,360
,382
,405
,428

,149
,157
,167
,178
,190
,203
,217
,232
,247
,263
,279

1,347 ,182 -,096 ,498
1,424 ,158 -,089 ;536
1,479 ;143 -,085 , 578
1,514 ;134 -,085 , 623
1,536 ;129 -,086 , 670
1,547 , 126 -,090 , 719
1,552 ;125 -,095 , 769
1,551 ;125 -,102 , 821
1,547 ,126 -,110 , 874
1,541 , 127 -,118 , 928
1,533 ;129 -,128 , 983

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

GSRHMedi PSOMedia

BEGIN DATA.
2,750 4,231
3,552 4,231
4,354 4,231
2,750 5,330
3,552 5,330
4,354 5,330
2,750 6,429
3,552 6,429
4,354 6,429

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRHMedi WITH

ENGMedia

5,472
5,512
5,553
5,684
5,845
6,005
5,896
6,177
6,457

ENGMedia BY

PSOMedia

R R S b I b Sb b I Ib S Ib I Sb b b b 4 ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA Ik Ak Ak A Ak rAk kA kA kA kA kA x k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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Anexo M - Output do Modelo 1 de Hayes, Moderagéo na Geragéo Z

Run MATRIX procedure:
khkkkkhkkkkhkkkkkkkk k% PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 *kAhkhkkhkhkkhkhkkhkhkkhkkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A IR AR AR A A A A AR A A A A AR hA Ak kK

Model : 1
Y : ENGMedia
X : GSRHMedi
W : PSOMedia

Sample

Size: 150

Ak hkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhhAhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkhkrhkhkhkhkhkrkkxhkxkkxk*x

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 805 , 648 1,186 89,585 3,000 146,000 , 000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant -1,677 , 712 -2,355 ,020 -3,085 -,270
GSRHMedi 1,012 ,235 4,297 , 000 , 546 1,477
PSOMedia 1,289 ,173 7,436 , 000 , 946 1,631
Int 1 -,158 ,048 -3,297 ,001 -,253 -,063

Product terms key:
Int 1 : GSRHMedi x PSOMedia

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W ,026 10,868 1,000 146,000 ,001
Focal predict: GSRHMedi (X)
Mod var: PSOMedia (W)

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
3,336 ,485 ;112 4,320 ,000 ,263 , 706
4,854 , 245 ,100 2,446 ,016 , 047 , 442
6,372 ,005 , 134 ,036 , 971 -,260 , 270

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):
Value % below % above

5,113 48,000 52,000

Conditional effect of focal predictor at values of the moderator:

PSOMedia Effect se t P LLCI ULCI
1,625 , 755 ;168 4,497 ,000 ,423 1,087
1,894 , 712 , 158 4,520 , 000 ,401 1,024
2,163 , 670 ,148 4,534 ,000 ,378 , 962
2,431 , 627 , 138 4,534 ,000 ,354 , 901
2,700 ,585 ,130 4,512 ,000 ,329 , 841
2,969 , 543 ,122 4,460 ,000 ,302 , 783
3,238 ,500 ;115 4,367 ,000 , 274 , 726
3,506 ,458 ,108 4,219 , 000 , 243 , 672
3,775 , 415 ,104 4,004 ,000 ,210 , 620
4,044 , 373 ,100 3,715 , 000 , 174 , 571
4,313 , 330 ,099 3,351 ,001 ,135 ,525
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4,581
4,850
5,113
5,119
5,388
5,656
5,925
6,194
6,463
6,731
7,000

Data for visualizing the conditional effect of the
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

,288
,245
,204
,203
,160
,118
,075
,033

-,009

-,052

-,094

GSRHMedi PSOMedia

BEGIN DATA.
2,222 3,336
3,397 3,336
4,571 3,336
2,222 4,854
3,397 4,854
4,571 4,854
2,222 6,372
3,397 6,372
4,571 6,372

END DATA.

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRHMedi WITH

,098
,100
,103
,103
,108
,114
,121
,129
,137
,146
,156

ENGMedia

3,699
4,268
4,837
5,123
5,410
5,697
6,546
6,552
6,558

ENGMedia BY

2,924
2,453
1,976
1,967
1,488
1,038

,626

,257
-,069
-,354
-, 604

PSOMedia

,004
,015
,050
,051
,139
,301
,533
,798
,945
,724
,547

,093
,048
,000
,001
,053
,107
,163
,221
,281
,341
,403

focal predictor:

,482
, 443
, 407
,407
,373
,343
,314
,287
,262
,238
,215

KAk kA kA kA kA hAkhkkAk Ak Akhkhk kA hkkx%k ANALYSIS NOTES AND ERRORS KAk kA I kA kKA hkhA Ak hAk kA kA k kA hh k%

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters.
variable names are recommended. By using this output,

and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.
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Anexo N - Output do Modelo 3 de Hayes, H3: dimensédo Igualdade & Diversidade

Run MATRIX procedure:
KAk Ak khkhk kA hkkhk Ak hkk,k PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

ok hkhk Ak kA hhkhk kA hhk A hhkhhkhkrhhkhkhhAhkhkrhhkhhhkrhhkhkhkhhkhkkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkhkrhkkhkhkhkrhkkkkxkkxk%k

Model : 3
Y : ENGMedia
X GSRH_ID
W PSOMedia
Z Anodenas

Sample

Size: 280

Ak hkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhhkhkrhkhkhhhAhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhkdkhkhkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkhkrhkhkhkhkhkrkkxhkxkkxk*x

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 758 , 574 1,061 52,417 7,000 272,000 , 000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 36,371 5,973 6,089 , 000 24,611 48,131
GSRH_ID -8,100 1,575 -5,144 , 000 -11,200 -5,000
PSOMedia -5,758 1,231 -4,678 , 000 -8,182 -3,335
Int 1 1,503 ,313 4,807 , 000 , 887 2,118
Anodenas -9,707 1,533 -6,333 , 000 -12,725 -6,690
Int 2 2,319 , 407 5,694 , 000 1,517 3,121
Int 3 1,834 , 320 5,727 , 000 1,203 2,464
Int 4 -,432 ,081 -5,309 ,000 -,592 -,272

Product terms key:

Int 1 : GSRH_ID x PSOMedia
Int 2 : GSRH_ID x Anodenas
Int 3 : PSOMedia x Anodenas
Int 4 : GSRH_ID x PSOMedia x Anodenas

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W*Z ,044 28,187 1,000 272,000 , 000
Focal predict: GSRH _ID (X)
Mod var: PSOMedia (W)
Mod var: Anodenas (7Z)

Test of conditional X*W interaction at value(s) of Z:

Anodenas Effect F dfl df2 P
2,597 , 382 12,493 1,000 272,000 , 000
3,361 , 053 , 829 1,000 272,000 ,363
4,000 -,223 21,856 1,000 272,000 , 000

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Anodenas Effect se t P LLCI

ULCI
3,598 2,597 -,702 , 176 -3,983 ,000 -1,049

-,355
3,598 3,361 -, 117 ,095 -1,233 , 219 -,305

,070
3,598 4,000 ;373 , 092 4,030 , 000 , 191

, 555
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4,975 2,597 -,176 ,106 -1,664 , 097 -,385

,032

4,975 3,361 -, 045 ,083 -, 542 ,588 -,208
,118

4,975 4,000 ,065 ,108 , 605 ,545 -, 147
,278

6,351 2,597 ,350 ,189 1,852 ,065 -,022
,721

6,351 3,361 ,028 ,131 ,210 ,834 -,231
,287

6,351 4,000 -,242 ,153 -1,584 ,114 -,543
,059

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):

Value % below % above
3,170 46,429 53,571
3,693 46,429 53,571

Conditional X*W interaction at values of the moderator Z:

Anodenas Effect se t P LLCI ULCI
2,000 , 640 ;154 4,167 , 000 , 338 , 942
2,105 , 594 ;145 4,088 , 000 , 308 , 881
2,211 , 549 , 137 3,999 , 000 ;279 , 819
2,316 , 504 ;129 3,896 , 000 ;249 , 758
2,421 ,458 ;121 3,778 , 000 ;219 , 697
2,526 , 413 ,113 3,641 , 000 ;190 , 636
2,632 , 367 ,106 3,479 , 001 ;159 ;575
2,737 , 322 , 098 3,288 , 001 ,129 , 515
2,842 , 276 , 090 3,058 , 002 , 098 , 454
2,947 ;231 , 083 2,780 , 006 , 067 ;395
3,053 ,186 , 076 2,441 , 015 , 036 ;335
3,158 ,140 , 069 2,021 , 044 ,004 , 277
3,170 ;135 , 069 1,969 , 050 , 000 , 270
3,263 , 095 , 063 1,502 ,134 -,029 ;219
3,368 , 049 , 057 , 859 , 391 -,064 ,162
3,474 ,004 , 053 , 074 , 941 -,100 , 107
3,579 -,042 , 049 -,853 , 394 -,137 , 054
3,684 -,087 , 046 -1,884 , 061 -,178 ,004
3,693 -,091 , 046 -1,969 , 050 -,181 , 000
3,789 -,132 , 045 -2,936 ,004 -,221 -,044
3,895 -,178 , 046 -3,895 , 000 -,268 -,088
4,000 -,223 , 048 -4,675 , 000 -, 317 -,129

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

GSRH_ID PSOMedia Anodenas ENGMedia
BEGIN DATA.
2,693 3,598 2,597 5,684
3,783 3,598 2,597 4,918
4,873 3,598 2,597 4,153
2,693 3,598 3,361 4,885
3,783 3,598 3,361 4,757
4,873 3,598 3,361 4,629
2,693 3,598 4,000 4,216
3,783 3,598 4,000 4,622
4,873 3,598 4,000 5,028
2,693 4,975 2,597 5,729
3,783 4,975 2,597 5,537
4,873 4,975 2,597 5,345
2,693 4,975 3,361 5,636
3,783 4,975 3,361 5,587
4,873 4,975 3,361 5,538
2,693 4,975 4,000 5,558
3,783 4,975 4,000 5,629
4,873 4,975 4,000 5,700
2,693 6,351 2,597 5,774
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3,783 6,351 2,597 6,156

4,873 6,351 2,597 6,537
2,693 6,351 3,361 6,387
3,783 6,351 3,361 6,417
4,873 6,351 3,361 6,447
2,693 6,351 4,000 6,900
3,783 6,351 4,000 6,636
4,873 6,351 4,000 6,372
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
GSRH _ID WITH ENGMedia BY PSOMedia /PANEL ROWVAR= Anodenas

dKrxkkkhkkxkkhkhkxxkkhkrxkkxx ANALYSIS NOTES AND ERRORS **x*xkkkkxkkhhrxkkhhrrkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.
7Z values in conditional tables are 1 SD below the mean, the mean, and the maximum.

NOTE: One SD above the mean is above the maximum observed in the data for Z,
so the maximum measurement for Z is used for conditioning instead.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----
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Anexo O - Output do Modelo 3 de Hayes, H3: dimenséo Formagdo & Desenvolvimento

Run MATRIX procedure:
khkkkkhkkkkhkkkkkkkk k% PROCESS Procedure for SPSS version 4.2 *kAhkhkkhkhk Kk kA hkhkkhkkk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A IR AR AR A A A A AR A A A A AR hA Ak kK

Model : 3
Y : ENGMedia
X GSRH_FD_
W PSOMedia
Z Anodenas

Sample

Size: 280

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A A A AR A A A A AR AR A AR A AR AR AR A A A AR AR A A AR AR AR Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 P
, 7176 , 603 , 990 58,940 7,000 272,000 , 000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant 39,006 5,253 7,426 , 000 28,665 49,346
GSRH_FD -9,259 1,446 -6,403 , 000 -12,106 -6,412
PSOMedia -5,893 1,074 -5,487 , 000 -8,008 -3,779
Int 1 1,636 ,288 5,689 , 000 1,070 2,202
Anodenas -10,299 1,352 -7,620 , 000 -12,960 -7,638
Int 2 2,615 , 375 6,979 , 000 1,877 3,352
Int 3 1,814 , 279 6,492 ,000 1,264 2,364
Int 4 -,456 , 075 -6,099 , 000 -,604 -,309

Product terms key:

Int 1 : GSRH_FD  x PSOMedia
Int 2 : GSRH_FD x Anodenas
Int 3 : PSOMedia x Anodenas
Int 4 : GSRH_FD x PSOMedia x Anodenas

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W*Z ,054 37,201 1,000 272,000 ,000
Focal predict: GSRH FD (X)
Mod var: PSOMedia (W)
Mod var: Anodenas (Z)

Test of conditional X*W interaction at value(s) of Z:

Anodenas Effect F dfl df2 o)
2,597 , 451 20,714 1,000 272,000 , 000
3,361 ,103 3,818 1,000 272,000 , 052
4,000 -,189 19,249 1,000 272,000 , 000

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Anodenas Effect se t P LLCI
ULCI
3,598 2,597 -,846 ,168 -5,049 ,000 -1,176
-,516
3,598 3,361 -,103 ,091 -1,133 ,258 -,283
,076
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3,598 4,000 ;519 , 086 6,054 , 000 , 350

, 687

4,975 2,597 -,225 ,108 -2,087 ,038 -, 438
-,013

4,975 3,361 ,038 ,075 ,505 ,614 -,110
,185

4,975 4,000 ,258 ,091 2,840 ,005 ,079
, 437

6,351 2,597 ,395 ,180 2,196 ,029 ,041
, 750

6,351 3,361 ,179 ,115 1,551 ,122 -,048
,406

6,351 4,000 -,002 ,127 -,019 ,985 -,253
,248

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):

Value % below % above
3,359 46,429 53,571
3,701 46,429 53,571

Conditional X*W interaction at values of the moderator Z:

Anodenas Effect se t P LLCI ULCI
2,000 , 723 ;141 5,130 , 000 , 446 1,001
2,105 , 675 ;133 5,059 , 000 ,413 , 938
2,211 , 627 ;126 4,978 , 000 , 379 , 875
2,316 , 579 ;119 4,885 , 000 , 346 , 813
2,421 , 531 ;111 4,777 , 000 , 312 , 750
2,526 ,483 ,104 4,650 , 000 ;279 , 688
2,632 , 435 , 097 4,499 , 000 ;245 , 626
2,737 , 387 , 090 4,319 , 000 , 211 , 564
2,842 , 339 , 083 4,101 , 000 ,176 , 502
2,947 ;291 , 076 3,834 , 000 ,142 , 441
3,053 ;243 , 069 3,503 , 001 ,106 , 380
3,158 ,195 , 063 3,087 , 002 , 071 , 319
3,263 , 147 , 057 2,563 ,011 , 034 ;260
3,359 ,103 , 053 1,969 , 050 , 000 , 207
3,368 , 099 , 052 1,900 , 058 -,004 ;202
3,474 , 051 , 048 1,072 ;285 -,043 ,145
3,579 ,003 , 044 , 067 , 947 -,084 , 090
3,684 -,045 , 042 -1,084 , 279 -, 127 , 037
3,761 -,080 , 041 -1,969 , 050 -,160 , 000
3,789 -,093 , 041 -2,293 ,023 -,173 -,013
3,895 -,141 , 041 -3,432 , 001 -,222 -,060
4,000 -,189 , 043 -4,387 , 000 -,274 -,104

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

GSRH_FD PSOMedia Anodenas ENGMedia
BEGIN DATA.
2,615 3,598 2,597 5,793
3,689 3,598 2,597 4,885
4,762 3,598 2,597 3,976
2,615 3,598 3,361 4,856
3,689 3,598 3,361 4,745
4,762 3,598 3,361 4,634
2,615 3,598 4,000 4,071
3,689 3,598 4,000 4,628
4,762 3,598 4,000 5,185
2,615 4,975 2,597 5,790
3,689 4,975 2,597 5,548
4,762 4,975 2,597 5,306
2,615 4,975 3,361 5,506
3,689 4,975 3,361 5,546
4,762 4,975 3,361 5,587
2,615 4,975 4,000 5,267
3,689 4,975 4,000 5,544
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4,762
2,615
3,689
4,762
2,615
3,689
4,762
2,615
3,689
4,762

END DATA.

4,975
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH_FD_ WITH

krkkkhkkkkrhkkhkhkkhkrkhkkkkhkxkk*xk

Level of confidence for

95,0000

W values in conditional
7Z values in conditional

NOTE: One SD above the mean is above
so the maximum measurement for

WARNING: Variables names longer than
when some variables in the data file

4,000
2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361
4,000
4,000
4,000

ENGMedia BY

5,821
5,787
6,212
6,636
6,155
6,347
6,540
6,464
6,461
6,458

PSOMedia /PANEL ROWVAR= Anodenas

ANALYSIS NOTES AND ERRORS *****xkkkhkrkxkkhhxkkhhrxxxk

all confidence intervals in output:

tables are the mean and +/- SD from the mean.

tables are 1 SD below the mean, the mean, and the maximum.

the maximum observed in the data for Z,
7Z is used for conditioning instead.

eight characters can produce incorrect output
have the same first eight characters. Shorter

variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX
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Anexo P - Output do Modelo 3 de Hayes, H3: dimensdo Saude & Seguranca no
Trabalho

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KRR A AR AR A A A A A A A AR A AR A A A A AR AR A A A A A A AR A I AA A A AR A A A A A A AR A A AR A A A A A A A A A A AR hA Ak kK

Model : 3
Y : ENGMedia
X GSRH_SS
W PSOMedia
Z Anodenas

Sample

Size: 280

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR AR AR A AR AR A AR A AR AR Ak h Kk

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 763 , 582 1,043 54,045 7,000 272,000 , 000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 24,681 3,149 7,836 , 000 18,480 30,881
GSRH_SS -5,822 , 935 -6,228 , 000 -7,662 -3,981
PSOMedia -3,196 , 702 -4,555 , 000 -4,577 -1,815
Int 1 , 986 ,199 4,958 , 000 , 594 1,377
Anodenas -6,599 ,852 -7,742 ,000 -8,277 -4,921
Int 2 1,712 ;258 6,636 , 000 1,204 2,220
Int 3 1,140 ,192 5,947 , 000 , 763 1,517
Int 4 -,291 , 055 -5,329 , 000 -,398 -,183

Product terms key:

Int 1 : GSRH_SS_ x PSOMedia
Int 2 : GSRH_SS_ x Anodenas
Int 3 : PSOMedia x Anodenas
Int 4 : GSRH_SS x PSOMedia x Anodenas

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W*7Z , 044 28,395 1,000 272,000 , 000
Focal predict: GSRH_SS  (X)
Mod var: PSOMedia (W)
Mod var: Anodenas (7Z)

Test of conditional X*W interaction at value(s) of Z:

Anodenas Effect F dfl df2 P
2,597 ;230 12,104 1,000 272,000 ,001
3,361 ,008 ,039 1,000 272,000 , 844
4,000 -,178 14,947 1,000 272,000 ,000

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Anodenas Effect se t P LLCI
ULCI
3,598 2,597 -, 547 ,107 -5,107 ,000 -,758
-,336
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3,598

,113

3,598
,572

4,975
-,049

4,975
,103

4,975
,306

6,351
,380

6,351
,173

6,351
,122

Moderator value(s)

Value
3,062
3,658

Conditional
Anodenas
2,000
2,105
2,211
2,316
2,421
2,526
2,632
2,737
2,842
2,947
3,053
3,062
3,158
3,263
3,368
3,474
3,579
3,658
3,684
3,789
3,895
4,000

Data for visualizing the conditional effect of the
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

3,361
4,000
2,597
3,361
4,000
2,597
3,361

4,000

% below
46,429
46,429

X*W interaction at values of the moderator Z:

Effect
,404
, 373
, 343
, 312
,281
, 251
, 220
, 190
, 159
,128
, 098
, 095
, 067
,036
,006

-,025
-,055
-,078
-,086
-,117
-,147
-,178

DATA LIST FREE/

GSRH_SS_

BEGIN DATA.
2,263
3,418
4,573
2,263
3,418
4,573
2,263
3,418
4,573
2,263
3,418
4,573
2,263
3,418
4,573

PSOMedia

3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
4,975
4,975
4,975
4,975
4,975
4,975

-,039
,386
-,230
-,028
, 141
,087
-,017

-,104

o)

% above
53,571
53,571

se
,094
,089
,084
,079
,074
,069
,065
, 060
,056
,052
,049
,048
,045
,043
,041
,040
, 040
,040
, 040
,041
,043
,046

Anodenas

2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361
4,000
4,000
4,000
2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361

,077
,094
,092
,067
,084
,149
,097

,115

t
4,282
4,187
4,078
3,950
3,798
3,619
3,405
3,148
2,838
2,463
2,013
1,969
1,476

,850
,143
-, 621

-1,401

-1,969

-2,148

-2,822

-3,397

-3,866

ENGMedia

5,459
4,827
4,195
4,702
4,657
4,612
4,068
4,514
4,960
5,852
5,587
5,321
5,602
5,569
5,537
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-,507
4,089
-2,496
-, 420
1,689

, 584
-,174

-,904

o
, 000
, 000
, 000
, 000
, 000
, 000
, 001
,002
, 005
,014
, 045
, 050
, 141
;396
, 887
;535
, 162
, 050
, 033
, 005
,001
, 000

, 613
, 000
,013
, 675
, 092
;560
;862

, 367

defining Johnson-Neyman significance region(s):

LLCI
,218
,198
,177
,157
,136
,114
,093
,071
,049
,026
,002
,000
,022
-,048
-,075
-,103
,133
,157
-,165
-,198
-,233
-,268

focal predictor:

-,191

;200
-,412
-,159
-,023
-,206
-,207

-,329

ULCI
, 590
,549
,508
,468
, 427
,387
,348
,308
,269
,231
,193
,190
,157
,121
,087
,054
,022
,000

-,007

-,035

-,062

-,087



2,263
3,418
4,573
2,263
3,418
4,573
2,263
3,418
4,573
2,263
3,418
4,573

END DATA.

4,975
4,975
4,975
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH_SS_ WITH

kxkkkhkkhkkrhkkhkhkkrkhkkkkhkxkk*xk

Level of confidence for

95,0000

W values in conditional
7Z values in conditional

NOTE: One SD above the mean is above
so the maximum measurement for

WARNING: Variables names longer than
when some variables in the data file

4,000
4,000
4,000
2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361
4,000
4,000
4,000

ENGMedia BY

5,392
5,555
5,718
6,246
6,346
6,447
6,502
6,482
6,463
6,716
6,596
6,476

PSOMedia /PANEL ROWVAR= Anodenas

ANALYSIS NOTES AND ERRORS * %%k k% k% k% kxkkkkkkkkxkx

all confidence intervals in output:

tables are the mean and +/- SD from the mean.

tables are 1 SD below the mean, the mean, and the maximum.

the maximum observed in the data for Z,
7Z is used for conditioning instead.

eight characters can produce incorrect output
have the same first eight characters. Shorter

variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX
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Anexo Q - Output do Modelo 3 de Hayes, H3: dimensao Familia & Trabalho

Run MATRIX procedure:
KAk Ak khkhk kA hkkhk Ak hkk,k PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

ok hkhk Ak kA hhkhk kA hhk A hhkhhkhkrhhkhkhhAhkhkrhhkhhhkrhhkhkhkhhkhkkrhhkhkhhkhhkhkhkhkrhkhkrhkkhkhkhkrhkkkkxkkxk%k

Model : 3
Y : ENGMedia
X GSRH_EFT
W PSOMedia
Z Anodenas

Sample

Size: 280

Ak hkhkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhkhkhkrhkhkhkhhAhhkrhhkhkhhkrhkhkhkhhkhhkrhhkhkhhkrhkhhkhhkhkhkrhkkhkhhkrkhhkxhkxk*k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 779 , 606 , 981 59,854 7,000 272,000 , 000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 28,974 3,661 7,914 , 000 21,766 36,181
GSRH_EFT -6,994 1,068 -6,550 , 000 -9,096 -4,892
PSOMedia -4,062 , 875 -4,642 , 000 -5,784 -2,339
Int 1 1,222 , 242 5,049 , 000 , 746 1,699
Anodenas -8,144 ,984 -8,277 ,000 -10,081 -6,207
Int 2 2,130 ,289 7,378 , 000 1,561 2,698
Int 3 1,449 ;239 6,066 , 000 , 978 1,919
Int 4 -,374 , 065 -5,738 ,000 -,502 -,246

Product terms key:

Int 1 : GSRH_EFT x PSOMedia
Int 2 : GSRH_EFT x Anodenas
Int 3 : PSOMedia x Anodenas
Int 4 : GSRH_EFT x PSOMedia x Anodenas

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 P
X*W*Z ,048 32,920 1,000 272,000 ,000
Focal predict: GSRH EFT (X)
Mod var: PSOMedia (W)
Mod var: Anodenas (7Z)

Test of conditional X*W interaction at value(s) of Z:

Anodenas Effect F dfl df2 P
2,597 ;251 9,393 1,000 272,000 , 002
3,361 -,034 , 504 1,000 272,000 , 478
4,000 -,273 29,781 1,000 272,000 , 000

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Anodenas Effect se t P LLCI

ULCI
3,598 2,597 -,560 ,123 -4,546 ,000 -,802

-,317
3,598 3,361 ,039 ,097 ,405 ,686 -,151

,230
3,598 4,000 , 541 , 122 4,444 ,000 ,301

, 780
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4,975

,036

4,975
,187

4,975
,415

6,351
,538

6,351
,217

6,351
,113

Moderator value(s)

Value
2,927
3,509

Conditional
Anodenas
2,000
2,105
2,211
2,316
2,421
2,526
2,632
2,737
2,842
2,927
2,947
3,053
3,158
3,263
3,368
3,474
3,509
3,579
3,684
3,789
3,895
4,000

Data for visualizing the conditional effect of the
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

2,597
3,361
4,000
2,597
3,361

4,000

% below
17,500
46,429

X*W interaction at values of the moderator Z:

Effect
, 474
, 435
, 396
, 356
, 317
, 278
, 238
,199
, 159
,128
,120
,081
, 041
,002
, 037
, 077
-,090
-,1106
-,155
-,195
, 234
-,273

DATA LIST FREE/

GSRH_EFT
BEGIN DATA.
2,798
3,680
4,563
2,798
3,680
4,563
2,798
3,680
4,563
2,798
3,680
4,563
2,798
3,680
4,563
2,798
3,680
4,563
2,798

PSOMedia

3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
4,975
4,975
4,975
4,975
4,975
4,975
4,975
4,975
4,975
6,351

-,214
-,008
, 164
, 131
-,056

-,212

o)

% above
82,500
53,571

se
,116
,110
,104
,098
,092
,086
,080
,074
,069
,065
,064
,059
,055
,051
,048
,046
,046
,045
,045
,046
,047
, 050

Anodenas

2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361
4,000
4,000
4,000
2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361
4,000
4,000
4,000
2,597

, 127
, 099
,128
;206
;139

, 165

t
4,072
3,948
3,806
3,643
3,454
3,234
2,976
2,671
2,309
1,969
1,877
1,363

,753
,040
-,772

-1,662

-1,969

-2,584

-3,476

-4,275

-4,940

-5,457

ENGMedia

5,179
4,685
4,191
4,616
4,651
4,685
4,145
4,622
5,099
5,734
5,546
5,357
5,595
5,587
5,580
5,478
5,623
5,767
6,290

-112 -

-1,685
-,083
1,287

,637
-, 401

-1,286

p
,000
,000
,000
,000
,001
,001
,003
,008
,022
,050
,062
,174
, 452
, 968
, 441
,098
, 050
,010
,001
,000
,000
,000

, 093
, 934
;199
;525
, 689

, 200

defining Johnson-Neyman significance region(s):

LLCI
,245
,218
,191
,164
,136
,109
,081
,052
,023
,000

-,006

-,036

-,067

-,099

-,132

,167

,180

-,204

-,243

,284

,327

-,372

focal predictor:

-,464
-,203
-,087
-,275
-,328

-,537

ULCI
,704
, 652
, 600
,549
,498
, 446
,396
,345
,295
,256
,246
,197
,150
,103
,058
,014
,000

-,028

-,067

-,105

-, 141

-,175



3,680 6,351 2,597 6,406

4,563 6,351 2,597 6,522
2,798 6,351 3,361 6,573
3,680 6,351 3,361 6,524
4,563 6,351 3,361 6,475
2,798 6,351 4,000 6,810
3,680 6,351 4,000 6,623
4,563 6,351 4,000 6,436
END DATA.
GRAPH/SCATTERPLOT=
GSRH_EFT WITH ENGMedia BY PSOMedia /PANEL ROWVAR= Anodenas

dArxkkkhkkxkkhkhrxkkhkrxkkxrx ANALYSIS NOTES AND ERRORS ***xkkkkkkkhhxkkhhrxhkkhrx

Level of confidence for all confidence intervals in output:
95,0000

W values in conditional tables are the mean and +/- SD from the mean.
7Z values in conditional tables are 1 SD below the mean, the mean, and the maximum.

NOTE: One SD above the mean is above the maximum observed in the data for Z,
so the maximum measurement for Z is used for conditioning instead.

WARNING: Variables names longer than eight characters can produce incorrect output
when some variables in the data file have the same first eight characters. Shorter
variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX -----
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Anexo R - Output do Modelo 3 de Hayes, H3: dimensdo Recrutamento Verde

Run MATRIX procedure:
khkkkkhkkkkhkkkkkkkk k% PROCESS Procedure for SPSS Version 4'2 BRI I gk b Ik b dh b dh 2 b 2 2 3

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KA AR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR AR A A AR AR A A A A A A AR A A A A A A IR AR AR A A A A AR A A A A AR hA Ak kK

Model : 3
Y : ENGMedia
X GSRH_RV_
W PSOMedia
Z Anodenas

Sample

Size: 280

KA A A A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A A A AR A A KA A AR AR A AR AR A AR AR AR A AR AR A AR AR AR Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2 o)
, 725 , 526 1,181 43,145 7,000 272,000 , 000
Model

coeff se t js) LLCI ULCI
constant 19,013 3,978 4,779 ,000 11,181 26,846
GSRH_RV -3,774 1,186 -3,183 ,002 -6,109 -1,439
PSOMedia -2,399 , 865 -2,774 , 006 -4,102 -,696
Int 1 , 683 ;254 2,690 ,008 ,183 1,182
Anodenas -4,876 1,035 -4,712 , 000 -6,913 -2,838
Int 2 1,093 , 312 3,505 ,001 , 479 1,707
Int 3 , 886 ;226 3,923 ,000 , 442 1,331
Int 4 -,196 ,066 -2,956 ,003 -,327 -,066

Product terms key:

Int 1 : GSRH_RV_ x PSOMedia
Int 2 : GSRH_RV_ x Anodenas
Int 3 : PSOMedia x Anodenas
Int 4 : GSRH RV x PSOMedia x Anodenas

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W*Z ,015 8,737 1,000 272,000 ,003
Focal predict: GSRH RV (X)
Mod var: PSOMedia (W)
Mod var: Anodenas (Z)

Test of conditional X*W interaction at value(s) of Z:

Anodenas Effect F dfl df2 o)
2,597 , 173 3,968 1,000 272,000 , 047
3,361 , 023 ;246 1,000 272,000 , 621
4,000 -,103 6,748 1,000 272,000 , 010

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Anodenas Effect se t P LLCI
ULCI
3,598 2,597 -,314 ,119 -2,643 ,009 -,548
-,080
3,598 3,361 -,019 ,076 -,252 ,801 -,169
,131
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3,598 4,000 ;228 , 083 2,734 , 007 , 064

,392

4,975 2,597 -,076 ,087 -,879 ,380 -, 247
,095

4,975 3,361 ,012 ,056 ,220 ,826 -,097
,122

4,975 4,000 ,086 ,066 1,306 ,193 -,044
,217

6,351 2,597 ,162 ,172 , 942 ,347 -,176
,499

6,351 3,361 ,044 ,092 ,475 , 635 -,137
,225

6,351 4,000 -,055 ,088 -, 625 ,532 -,228
,118

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):

Value % below % above
2,623 17,500 82,500
3,848 46,429 53,571

Conditional X*W interaction at values of the moderator Z:

Anodenas Effect se t P LLCI ULCI
2,000 ;290 ;124 2,343 , 020 , 046 , 534
2,105 ,269 , 117 2,299 , 022 , 039 , 500
2,211 , 249 ;111 2,250 , 025 , 031 , 466
2,316 ;228 ,104 2,193 , 029 ,023 , 433
2,421 , 207 , 097 2,128 , 034 , 015 ;399
2,526 ,187 , 091 2,051 , 041 ,008 , 366
2,623 ,168 , 085 1,969 , 050 , 000 , 335
2,632 ,166 , 085 1,961 , 051 -,001 , 333
2,737 , 145 , 078 1,853 , 065 -,009 , 300
2,842 ,125 , 072 1,724 , 086 -,018 ;267
2,947 ,104 , 066 1,567 ,118 -,027 ;235
3,053 ,083 , 061 1,373 , 171 -,036 ,203
3,158 ,063 , 055 1,134 ;258 -,046 , 172
3,263 , 042 , 050 , 835 ,404 -,057 , 141
3,368 ,021 , 046 , 466 , 642 -,069 ;111
3,474 ,001 , 042 ,016 , 988 -,082 ,083
3,579 -,020 , 039 -,512 , 609 -,097 , 057
3,684 -,041 , 037 -1,091 , 276 -,114 , 033
3,789 -,061 , 037 -1,670 , 096 -,134 ,011
3,848 -,073 , 037 -1,969 , 050 -,146 , 000
3,895 -,082 , 038 -2,187 , 030 -,156 -,008
4,000 -,103 , 040 -2,598 , 010 -,181 -,025

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/

GSRH_RV_ PSOMedia Anodenas ENGMedia
BEGIN DATA.
1,769 3,598 2,597 5,445
3,129 3,598 2,597 5,018
4,488 3,598 2,597 4,591
1,769 3,598 3,361 4,679
3,129 3,598 3,361 4,653
4,488 3,598 3,361 4,627
1,769 3,598 4,000 4,038
3,129 3,598 4,000 4,348
4,488 3,598 4,000 4,657
1,769 4,975 2,597 5,732
3,129 4,975 2,597 5,629
4,488 4,975 2,597 5,525
1,769 4,975 3,361 5,533
3,129 4,975 3,361 5,550
4,488 4,975 3,361 5,566
1,769 4,975 4,000 5,366
3,129 4,975 4,000 5,484
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4,488
1,769
3,129
4,488
1,769
3,129
4,488
1,769
3,129
4,488

END DATA.

4,975
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH RV WITH

krkkkhkkkkrhkkhkhkkhkrkhkkkkhkxkk*xk

Level of confidence for

95,0000

W values in conditional
7Z values in conditional

NOTE: One SD above the mean is above
so the maximum measurement for

WARNING: Variables names longer than
when some variables in the data file

4,000
2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361
4,000
4,000
4,000

ENGMedia BY

5,601
6,020
6,239
6,459
6,387
6,446
6,506
6,694
6,620
6,545

PSOMedia /PANEL ROWVAR= Anodenas

ANALYSIS NOTES AND ERRORS ** %%k %k k% k% k kK kK kkkkkxk*

all confidence intervals in output:

tables are the mean and +/- SD from the mean.

tables are 1 SD below the mean, the mean, and the maximum.

the maximum observed in the data for Z,
7Z is used for conditioning instead.

eight characters can produce incorrect output
have the same first eight characters. Shorter

variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX
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Anexo S - Output do Modelo 3 de Hayes, H3: dimensdo Formagdo & Envolvimento
Verde

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS Version 4-2 KAk Ak kA kA kA kA kK kKk*k

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KRR A AR AR A A A A A A A AR A AR A A A A AR AR A A A A A A AR A I AA A A AR A A A A A A AR A A AR A A A A A A A A A A AR hA Ak kK

Model : 3
Y : ENGMedia
X GSRH_FE_
W PSOMedia
Z Anodenas

Sample

Size: 280

KA AR A AR AR A A A A A R AR A A A A A A AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR AR A A A AR AR A AR A AR AR Ak K,k

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 745 , 555 1,110 48,379 7,000 272,000 , 000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 24,784 4,118 6,019 ,000 16,677 32,891
GSRH _FE -5,575 1,224 -4,555 , 000 -7,985 -3,165
PSOMedia -3,391 , 854 -3,968 , 000 -5,073 -1,708
Int 1 , 992 , 249 3,981 ,000 , 501 1,482
Anodenas -6,358 1,069 -5,9406 ,000 -8,464 -4,253
Int 2 1,580 , 321 4,917 , 000 , 948 2,213
Int 3 1,114 ,223 4,998 ,000 , 675 1,552
Int 4 -,272 , 065 -4,174 , 000 -,401 -,144

Product terms key:

Int 1 : GSRH_FE_ x PSOMedia
Int 2 : GSRH_FE x Anodenas
Int 3 : PSOMedia x Anodenas
Int 4 : GSRH FE x PSOMedia x Anodenas

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W*7Z ,029 17,425 1,000 272,000 , 000
Focal predict: GSRH _FE (X)
Mod var: PSOMedia (W)
Mod var: Anodenas (7Z)

Test of conditional X*W interaction at value(s) of Z:

Anodenas Effect F dfl df2 P
2,597 ,284 11,221 1,000 272,000 ,001
3,361 , 077 2,917 1,000 272,000 ,089
4,000 -,0098 6,484 1,000 272,000 ,011

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Anodenas Effect se t P LLCI
ULCI
3,598 2,597 -, 447 ,136 -3,292 , 001 -, 715
-,180
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3,598

,176

3,598
,569

4,975
,114

4,975
,229

4,975
,397

6,351
, 639

6,351
,388

6,351
,295

Moderator value(s)

Value
3,299
3,905

Conditional
Anodenas
2,000
2,105
2,211
2,316
2,421
2,526
2,632
2,737
2,842
2,947
3,053
3,158
3,263
3,299
3,368
3,474
3,579
3,684
3,789
3,895
3,905
4,000

Data for visualizing the conditional effect of the
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

3,361
4,000
2,597
3,361
4,000
2,597
3,361

4,000

% below
46,429
46,429

X*W interaction at values of the moderator Z:

Effect
, 447
,418
, 390
, 361
, 332
, 304
, 275
, 246
, 218
,189
, 160
, 132
,103
, 093
,074
, 046
,017

-,012
-,040
-,069
-,072
-,0098

DATA LIST FREE/

GSRH_FE

BEGIN DATA.
1,901
3,131
4,361
1,901
3,131
4,361
1,901
3,131
4,361
1,901
3,131
4,361
1,901
3,131
4,361

PSOMedia

3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
3,598
4,975
4,975
4,975
4,975
4,975
4,975

,011
,395
-,056
,116
,261
,336
,222

,126

o)

% above
53,571
53,571

se
,121
,115
,108
,102
,095
,089
,083
,077
,071
,065
,059
,054
,049
,047
,045
,041
,038
,036
,036
,036
,036
,038

Anodenas

2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361
4,000
4,000
4,000
2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361

,084
,089
,086
,057
,069
,154
,084

,086

t
3,683
3,643
3,597
3,544
3,482
3,408
3,319
3,211
3,079
2,915
2,708
2,444
2,106
1,969
1,672
1,123

, 452
-,321

-1,133

-1,898

-1,969

-2,546

ENGMedia

5,626
5,076
4,526
4,702
4,716
4,730
3,928
4,414
4,900
5,685
5,616
5,548
5,387
5,530
5,674

-118 -

,132
4,460
-, 647
2,036
3,754
2,182
2,630

1,472

p
,000
,000
,000
,000
,001
,001
,001
,001
,002
,004
,007
,015
,036
, 050
,096
,262
, 652
,748
,258
,059
, 050
,011

focal predictor:

, 895
, 000
;518
, 043
, 000
, 030
, 009

,142

defining Johnson-Neyman significance region(s):

LLCI
,208
,192
,176
,161
,144
,128
,112
,095
,079
,061
,044
,026
,007
,000

-,013

-,034

-,057

-,083

-,110

-, 140

-,144

-,173

-,154
,221
-,225
,004
,124
,033
,056

-,043

ULCI
, 686
, 645
,603
,562
,520
,479
,438
,397
,357
,317
,277
,238
,199
,186
,162
,126
,092
,059
,030
,003
,000

-,022



1,901
3,131
4,361
1,901
3,131
4,361
1,901
3,131
4,361
1,901
3,131
4,361
END DATA.

4,975
4,975
4,975
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH_FE_ WITH

kxkkkhkkhkkrhkkhkhkkrkhkkkkhkxkk*xk

Level of confidence for

95,0000

W values in conditional
7Z values in conditional

NOTE: One SD above the mean is above
so the maximum measurement for

WARNING: Variables names longer than
when some variables in the data file

4,000
4,000
4,000
2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361
4,000
4,000
4,000

ENGMedia BY

5,138
5,458
5,779
5,743
6,156
6,570
6,072
6,345
6,618
6,347
6,502
6,658

PSOMedia /PANEL ROWVAR= Anodenas

ANALYSIS NOTES AND ERRORS *****xkkkhkrkxkkhhxkkhhrxxxk

all confidence intervals in output:

tables are the mean and +/- SD from the mean.

tables are 1 SD below the mean, the mean, and the maximum.

the maximum observed in the data for Z,
7Z is used for conditioning instead.

eight characters can produce incorrect output
have the same first eight characters. Shorter

variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX
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Anexo T - Output do Modelo 3 de Hayes, H3: dimensdo Gestdo do Desempenho &
Compensacéao Verde

Run MATRIX procedure:
khkk Ak Ak kA Kk Kk kA kA hkk,k PROCESS Procedure for SPSS version 4.2 khkkhkAkkkhkkhAkhk kA kA kK hkkk

Written by Andrew F. Hayes, Ph.D. www.afhayes.com
Documentation available in Hayes (2022). www.guilford.com/p/hayes3

KRR A AR AR A A A A A A AR A A A A A A AR A AR A A A A A AR A I AA A A AR A A A A A A IR A R AR A A A A A A A A A A A AR Ak kK

Model : 3
Y : ENGMedia
X GSRH_GDC
W PSOMedia
Z Anodenas

Sample

Size: 280

KA AR A AR AR A A A A AR AR A AR A A A AR A A A A A A AR AR A A A A AR AR A AR A AR AR AR A A A AR AR A AR A AR AR Ak kK

OUTCOME VARIABLE:
ENGMedia

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2 P
, 7132 , 535 1,158 44,769 7,000 272,000 , 000
Model

coeff se t P LLCI ULCI
constant 20,138 3,737 5,389 , 000 12,781 27,495
GSRH_GDC -4,399 1,189 -3,701 , 000 -6,739 -2,059
PSOMedia -2,558 , 800 -3,198 ,002 -4,132 -,983
Int 1 , 783 , 253 3,090 ,002 ,284 1,282
Anodenas -5,184 , 979 -5,295 ,000 -7,112 -3,257
Int 2 1,275 , 315 4,049 , 000 , 655 1,896
Int 3 , 917 ,209 4,380 , 000 , 505 1,330
Int 4 -,222 , 066 -3,342 ,001 -,353 -,091

Product terms key:

Int 1 : GSRH_GDC x PSOMedia
Int 2 : GSRH_GDC x Anodenas
Int 3 : PSOMedia x Anodenas
Int 4 : GSRH_GDC x PSOMedia x Anodenas

Test (s) of highest order unconditional interaction(s):
R2-chng F dfl df2 p
X*W*7Z ,019 11,172 1,000 272,000 ,001
Focal predict: GSRH GDC (X
Mod var: PSOMedia (W)
Mod var: Anodenas (Z

Test of conditional X*W interaction at value(s) of Z:

Anodenas Effect F dfl df2 P
2,597 ,206 5,644 1,000 272,000 ,018
3,361 ,037 , 616 1,000 272,000 ,433
4,000 -,105 6,454 1,000 272,000 , 012

Conditional effects of the focal predictor at values of the moderator(s):

PSOMedia Anodenas Effect se t P LLCI
ULCI
3,598 2,597 -,343 , 122 -2,826 ,005 -,583
-,104
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3,598 3,361 , 020 , 083 ;243 , 808 -,144

,184

3,598 4,000 ,325 ,096 3,382 ,001 ,136
,514

4,975 2,597 -,059 ,090 -, 658 ,511 -,236
,118

4,975 3,361 ,071 ,058 1,225 ,222 -,043
,185

4,975 4,000 ,180 ,068 2,636 ,009 ,046
,315

6,351 2,597 ,225 ,173 1,299 ,195 -, 116
,566

6,351 3,361 ,122 ,091 1,347 ,179 -,056
,300

6,351 4,000 ,036 ,081 ,439 , 661 -, 124
,196

Moderator value(s) defining Johnson-Neyman significance region(s):

Value % below % above
2,922 17,500 82,500
3,873 46,429 53,571

Conditional X*W interaction at values of the moderator Z:

Anodenas Effect se t P LLCI ULCI
2,000 ;339 ;124 2,740 , 007 , 095 , 583
2,105 , 316 , 117 2,696 , 007 , 085 , 546
2,211 ;292 ;111 2,645 , 009 , 075 , 510
2,316 ,269 ,104 2,586 , 010 , 064 , 474
2,421 , 246 , 098 2,518 , 012 , 054 , 438
2,526 ;222 , 091 2,438 , 015 ,043 , 402
2,632 ;199 , 085 2,343 , 020 ,032 , 366
2,737 , 176 , 079 2,230 , 027 ,021 , 330
2,842 , 152 , 073 2,093 , 037 , 009 ;295
2,922 ,134 , 068 1,969 , 050 , 000 ;269
2,947 ,129 , 067 1,926 , 055 -,003 ;260
3,053 ,105 , 061 1,720 , 087 -,015 ;226
3,158 , 082 , 056 1,465 , 144 -,028 ;192
3,263 , 059 , 051 1,147 ;253 -,042 ,159
3,368 , 035 , 047 , 753 , 452 -,057 , 127
3,474 , 012 , 043 , 275 , 784 -,073 , 097
3,579 -,011 , 040 -,284 , 177 -,0091 , 068
3,684 -,035 , 039 -,898 , 370 -, 111 , 042
3,789 -,058 , 038 -1,515 ;131 -,134 , 017
3,873 -,077 , 039 -1,969 , 050 -,154 , 000
3,895 -,082 , 039 -2,077 , 039 -,159 -,004
4,000 -,105 , 041 -2,540 , 012 -,186 -,024

Data for visualizing the conditional effect of the focal predictor:
Paste text below into a SPSS syntax window and execute to produce plot.

DATA LIST FREE/
GSRH_GDC PSOMedia Anodenas ENGMedia

BEGIN DATA.
1,602 3,598 2,597 5,493
2,894 3,598 2,597 5,049
4,185 3,598 2,597 4,606
1,602 3,598 3,361 4,637
2,894 3,598 3,361 4,663
4,185 3,598 3,361 4,690
1,602 3,598 4,000 3,921
2,894 3,598 4,000 4,340
4,185 3,598 4,000 4,760
1,602 4,975 2,597 5,707
2,894 4,975 2,597 5,631
4,185 4,975 2,597 5,555
1,602 4,975 3,361 5,442
2,894 4,975 3,361 5,534
4,185 4,975 3,361 5,626
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1,602
2,894
4,185
1,602
2,894
4,185
1,602
2,894
4,185
1,602
2,894
4,185

END DATA.

4,975
4,975
4,975
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351
6,351

GRAPH/SCATTERPLOT=

GSRH_GDC WITH

kxkkkhkkhkkrhkkhkhkkrkhkkkkhkxkk*xk

Level of confidence for

95,0000

W values in conditional
7Z values in conditional

NOTE: One SD above the mean is above
so the maximum measurement for

WARNING: Variables names longer than
when some variables in the data file

4,000
4,000
4,000
2,597
2,597
2,597
3,361
3,361
3,361
4,000
4,000
4,000

ENGMedia BY

5,220
5,453
5,685
5,922
6,213
6,503
6,247
6,404
6,562
6,519
6,565
6,611

PSOMedia /PANEL ROWVAR= Anodenas

ANALYSIS NOTES AND ERRORS *****xkkkhkrkxkkhhxkkhhrxxxk

all confidence intervals in output:

tables are the mean and +/- SD from the mean.

tables are 1 SD below the mean, the mean, and the maximum.

the maximum observed in the data for Z,
7Z is used for conditioning instead.

eight characters can produce incorrect output
have the same first eight characters. Shorter

variable names are recommended. By using this output, you are accepting all risk
and consequences of interpreting or reporting results that may be incorrect.

—————— END MATRIX
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Anexo U — Tabela 19

Correlacdo de Pearson entre as variaveis sociodemogréficas e as variaveis em estudo

Variaveis 1, 2. 3 4. 41. 42, 43 44 45 46. 4T 5. 6.
1. Sexo 1
2. Geracao -0,105 1
3. HabilitagOes Literarias -0,289™ 0,247 1
4. GSRH 0097 0034 0174" 1
4.1. GSRH: Igualdade & 0029 -0021 0083 0864 1
Diversidade
4.2, GSRH: Formagio & 0012 0028 039" 0934” 08953 1
Desenvolvimento
4.3. GSRH: Saude & Seguranga 0087 0005 0159 0893" 0752 0.846™ 1
no Trabalho
4.4. GSRH: Familia & Trabalho  -0,026  0,136° 0,154 0,871 0,770 0811 0842~ 1
4.5. GSRH: Recrutamento Verde -0,241™ -0,012 0,227 0,922 0,721 0785 0807~ 0745" 1
4.6. GSRH: Formacao & 0,147° 0043 040" 0913 0702 0779 0742" 0706" 0898~ 1
Envolvimento Verde
4.7. GSRH: Gestdo do
Desempenho & Compensagdo ~ -0,164™ 0,080 0,205 0,901 0,614™ 0,750 0,748 0,697 0,886 0,901™ 1
Verde
5. Engagement no Trabalho 0,086 -0,136° -0,131° 0,447 0,489™ 0,489™ 0,372 0,427 0,325 0,378" 0,315" 1
6. Percecdo do Suporte 0,021 -0,025 0032 0571 0623 0576 0565~ 0,641 0440™ 0,404 0397 0663~ 1

Organizacional

Fonte: Elaboragdo prépria
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