IScte

INSTITUTO
UNIVERSITARIO
DE LISBOA

Nudge your way to wellbeing: O papel dos nudges na promog¢ao
do bem-estar do trabalhador em ambiente de escritério.

Maria Joao Correia Machado

Mestrado em Psicologia Social e das Organizagoes

Orientadora:

Professora Doutora Patricia Costa, Professora Auxiliar,
Departamento de Recursos Humanos e Comportamento
Organizacional

Iscte - Instituto Universitario de Lisboa

Setembro, 2024






IScte

CIENCIAS SOCIAIS
E HUMANAS

Departamento de Psicologia Social e das Organizacdes

Nudge your way to wellbeing: O papel dos nudges na promoc¢ao
do bem-estar do trabalhador em ambiente de escritério.

Maria Joao Correia Machado

Mestrado em Psicologia Social e das Organizagoes

Orientadora:

Professora Doutora Patricia Costa, Professora Auxiliar,
Departamento de Recursos Humanos e Comportamento
Organizacional

Iscte - Instituto Universitario de Lisboa

Setembro, 2024






Agradecimentos

Quando desejamos muito algo, € comum que nos foquemos em demasia em atingi-lo. Tal como tenho
ouvido vdrias vezes na minha vida, o importante ndo é o destino, mas sim a jornada, é nela que nos
Ccruzamos com pessoas que enriguecem O NOsSO percurso e o tornam mais facil, e onde
verdadeiramente esta a beleza daquilo que queremos alcancar.

Primeiramente, gostaria de agradecer a Professora Patricia Costa, por todo o apoio,
disponibilidade e compreensdo que teve perante os varios imprevistos e fases pessoais deste ultimo
ano, por ter sempre uma solucdo pratica para acalmar as minhas mil e uma preocupagdes. Foi uma
honra ter sido sua aluna e ter tido a oportunidade de trabalhar consigo. Acima de tudo, obrigada por
acreditar nas minhas ideias ambiciosas e me mostrar que por me mostrar que é possivel seguirmos
com aquilo em que acreditamos.

A Professora Helena Carvalho e a Catarina Caseiro, por todos os esclarecimentos e toda a ajuda
prestada nas vdrias fases da minha ambiciosa e confusa andlise de dados, o meu obrigada.

A minha mde, por nunca ter desistido de lutar por mim, por todos os sacrificios feitos para que
pudesse atingir os meus objetivos e por sempre ter acreditado em mim e me ter apoiado nestas minhas
escolhas — mesmo quando eu ndo tinha muita certeza delas —, devo-lhe a pessoa que sou hoje.

A Maria Bdrbara e ao Zé Branco, por terem sido os meus segundos pais nestes Ultimos cinco anos,
por terem acompanhado as minhas varias fases e momentos de choro, alegria ou conversa sem parar
sempre de bragos abertos, com um abracinho e um conselho para dar.

Ao Lucas, por partilhar comigo todas as fases da vida (ndo tendo sido esta uma exce¢do), por ser
a pessoa mais autodidata que eu conhecgo e por acreditar na minha ideia mais mirabolante e a tornar
real. Sem ti esta tese ndo teria sido possivel.

Ao Hugo, o meu melhor amigo e namorado, que partilha a vida e todos os seus momentos comigo
desde os meus 15 anos, por ser o meu porto seguro, por me ajudar a lidar com as minhas varias crises
existenciais, por acreditar em mim e me apoiar no alcance de todos 0os meus sonhos e por celebrar
comigo todas as minhas vitdrias, tal como se fossem suas.

A Carolina, a minha melhor amiga, por estar comigo desde o dia 1 — sem nunca me fazer duvidar
que até antes disso também ja o estava —, por mesmo em siléncio conseguir acalmar as minhas
preocupagdes, e por me mostrar que a vida com memes tem outra beleza.

A Inés, a Sara e ao Afonso, por me acompanharem ao longo deste percurso e me mostrarem que
as amizades da faculdade podem ser para a vida.

A todos aqueles com quem tive oportunidade de partilhar este bonito capitulo, ou que de alguma

forma fizeram parte dele, o meu obrigada.












Resumo
O bem-estar é um aspeto transversal as diferentes esferas da vida de um individuo. Porém, no contexto
organizacional este é um aspeto que, muitas vezes, ainda carece da devida atencdo. O rapido
desenvolvimento tecnoldgico e as consequentes alteracdes nos padrdes de trabalho, trouxeram
consigo novas ameacgas ao bem-estar dos trabalhadores, tornando mais evidente a necessidade de
implementar intervencgdes contingentes. Os nudges sdao uma ferramenta de mudanga comportamental
gue se tem vindo a popularizar em diversos dominios, sendo, ainda, pouco aplicados ao bem-estar no
trabalho. Neste sentido, o presente estudo procurou compreender se é possivel, através da utilizacdo
de nudges digitais (e.g., reminders) promover o bem-estar no trabalho (subjetivo, fisico e social). De
forma adicional, procurou explorar-se o impacto dos nudges sobre o work engagement, através do
bem-estar no trabalho. Para tal, foi desenvolvida uma aplicacdo mobile — WellBe — com a qual os
participantes deveriam interagir (n = 61). Os resultados apontaram para a existéncia de um impacto
dos nudges sobre o bem-estar fisico e sobre o bem-estar social dos participantes, sendo este ultimo,
contrariamente ao esperado, negativo. Ademais, os nudges demonstraram impactar negativamente o
work engagement através do bem-estar social. Ainda que inesperados, os resultados obtidos
salientam evidenciam que através da utilizacdo de nudges é possivel impactar o bem-estar no trabalho.
Possiveis explicacdes para os mesmos sdao também apresentadas. Nao obstante, o presente estudo
constitui-se como um importante contributo para a literatura, abrindo uma importante linha de

investigacdo para pesquisas futuras.
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Abstract

Well-being is a cross-cutting aspect of the different spheres of an individual's life. However, in the
organizational context, it is an aspect that often still lacks the proper attention. Rapid technological
development and the resulting changes in work patterns have brought new threats to workers' well-
being, making the need to implement contingent interventions more evident. Nudges are a behavioral
change tool that has been gaining popularity in various domains but is rarely applied to well-being at
work. In this regard, the present study sought to understand whether it is possible to promote well-
being at work (subjective, physical, and social) through digital nudges (e.g., reminders). Additionally, it
aimed to explore the impact of nudges on work engagement, through well-being at work. To this end,
a mobile application — WellBe — was developed, with which participants had to interact (n = 61). The
results showed that nudges had an impact on participants' physical well-being and social well-being,
with the latter, contrary to expectations, being negative. Furthermore, nudges were shown to have a
negative impact on work engagement through social wellbeing. Although unexpected, the results
obtained highlight that the use of nudges can have an impact on well-being at work. Possible
explanations for these are also presented. Nevertheless, this study constitutes an important

contribution to the literature, opening a significant line of investigation for future research.

Keywords: Nudge Theory, Digital Nudges, Well-being at Work, Work Engagement.
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Introducgao

O mundo do trabalho é, atualmente, mais complexo e interdependente que nunca. A globalizacdo e o
rapido desenvolvimento tecnoldgico contribuiram para o surgimento de um mercado global
extremamente competitivo, volatil e ambiguo, onde a manutencdo da vantagem competitiva é
sindnimo de sucesso organizacional (Kowalski & Loretto, 2017; Pradhan & Hati, 2019). Segundo
Fernandes e Caetano (2007), no atual paradigma da gestdo de recursos humanos, os fatores
competitivos de uma empresa ja nao residem nos seus recursos financeiros, tecnoldgicos ou logisticos,
mas sim nos seus recursos humanos, que devem ser tidos como de importancia primordial para o
funcionamento e desenvolvimento organizacional (Bartolo-Ribeiro, 2020). Assim, como forma de
assegurar vantagem competitiva, tem-se assistido a um crescente interesse, por parte das
organizacOes, com a satisfacdo, motivagdo e bem-estar dos seus trabalhadores.

Dentro do contexto organizacional, o bem-estar dos trabalhadores é um fator importante, ndo sé
para os proprios — ao traduzir-se em maior satisfacdo com a vida, menor conflito trabalho-familia e
maior envolvimento com o trabalho — como para as organizacbes — ao impactar fatores como o
desempenho e a produtividade organizacional e, em simultaneo, a promover a reducdo de custos
financeiros para as empresas — (Alagaraja, 2021; Silva, 2020; Wright, 2010). Contudo, o
desenvolvimento das tecnologias de comunicac¢do e informacdo foi acompanhado por alteracdes na
natureza e nos padrdes de trabalho, que ao tornarem mais evidentes questdes como que fazemos,
como fazemos e onde fazemos, trazem consigo novas ameacas e desafios ao bem-estar em contexto
organizacional.

Nas ultimas décadas tem-se assistido a uma mudanca progressiva de trabalhos que deixam de ser
desempenhados em ambientes de producgao e ter elevadas exigéncias fisicas (e.g., trabalho de fabrica),
para passarem a ser maioritariamente desempenhados numa postura imével (i.e., sentados) atras de
um computador, em ambientes tecnoldgico e conhecimento-intensivos (e.g., trabalhos de escritdrio)
(Eurofound, 2022; Marshall et al., 2010). Segundo Thorp e colaboradores (2012), num dia normal de
trabalho, os trabalhadores de escritdrio passam, aproximadamente, 77% do seu tempo sentados — o
equivalente a, aproximadamente, seis horas — estando, por isso, a maior parte do dia de trabalho
inativos e expostos a baixos niveis de stress fisico (Straker & Mathiassen, 2009). De facto, com o avango
da tecnologia os comportamentos sedentdrios no local de trabalho tém vindo a aumentar, o que,
considerando que o trabalho consome grande parte do tempo de vida dos individuos, se torna
extremamente preocupante do ponto de vista da saude, tanto fisica — ao aumentar o risco para
desenvolver, por exemplo, diabetes, doengas musculo-esqueléticas, doengas cardiovasculares e
cancro (Dempsey et al., 2020; Organiza¢do Mundial de Saude, 2020; Young et al., 2016) — como mental

—tornando mais propenso o desenvolvimento de depressdo e ansiedade (Biddle et al., 2021).



Todas as mudancas na natureza e forma de organizacdo do trabalho foram aceleradas pela
pandemia Covid-19, que quebrando com os padrdes de trabalho tradicionais, instaurou em grande
escala dois novos regimes de trabalho — remoto e hibrido (Kowalski & Loretto, 2017; Morton et al.
2022). Na literatura, a investigacdo acerca da relagdo estes dois novos regimes de trabalho e as suas
consequéncias para os individuos é ainda bastante recente e pouco consensual. Se por um lado estes
permitem a reducdo do tempo gasto em deslocacbes e dos niveis de absentismo, por outro,
contribuem para o aumento do conflito trabalho-familia, do ndmero de horas de trabalho, do
comportamento sedentdrio, das queixas somaticas e, especialmente, do isolamento social (Basile &
Beauregard, 2020; Charalampous et al., 2021; Eurofound e Organizacdo Internacional do Trabalho,
2017; Grant et al., 2013; Igbal et al., 2020; Juchnowicz & Kinowska, 2021; Peprah, 2023; Thompson,
2020; Van der Meiden et al., 2019). O impacto negativo que que estes regimes tém no bem-estar social
é, no entanto, um aspeto consensual na literatura, onde o enfraguecimento das relacdes sociais e o
aumento dos niveis de soliddo e isolamento sdo apontados como principais consequéncias
(Charalampous et al., 2021; Euroufound, 2022; Igbal et al., 2020). Neste sentido, é evidente que os
novos regimes de trabalho apresentam diversas ameacas (fisicas, sociais e psicoldgicas) ao bem-estar
dos trabalhadores, o que tem motivado muitas empresas a assumir a melhoria do bem-estar no
trabalho como uma das suas principais prioridades (Deloitte, 2021; Meister, 2021). Assim, e
considerando que o regime de trabalho hibrido tem sido crescentemente apontado como o futuro do
trabalho (Dowling et al., 2022), é cada vez mais urgente identificar formas de responder eficazmente
a estes desafios e ameagas, por forma a promover o bem-estar em contexto organizacional.

Os nudges — introduzidos por Thaler e Sustein (2009) como “qualquer aspeto da arquitetura da
escolha que altera o comportamento das pessoas de forma previsivel sem proibir qualquer opgdo ou
alterar significativamente os seus incentivos econémicos” (p.6) — sdo uma ferramenta de mudanga
comportamental que surgiu no ambito das politicas publicas, mas que, devido ao seu nivel de eficacia
e baixo custo, rapidamente se generalizou a diversos dominios (e.g., educagdo, promoc¢ado de praticas
ambientais, saude). No dominio do bem-estar, Tagliabue (2021), destaca alguns exemplos de
intervengdes que incluem: (a) a ado¢do de habitos alimentares mais saudaveis; (b) o aumento de
atividade fisica; (c) o fomento da educac¢do; e (d) o aumento das poupancas a longo-prazo. Ja no
contexto organizacional, segundo Venema e van Gestel (2021), as intervengdes com nudges tém-se
focado em trés objetivos principais: (1) melhorar a saude fisica dos trabalhadores; (2) aumentar
praticas de sustentabilidade; e (3) facilitar a adesdo as regras da empresa. De facto, as intervengdes
com nudges que visam contribuir para o bem-estar dos trabalhadores sao relativamente recentes e,
muitas vezes, focadas exclusivamente no bem-estar fisico (e.g., Forberger et al., 2022; Haile et al.,

2020; Rollo & Prapavessis, 2021; Van der Meiden et al., 2019).



Contudo, o bem-estar no trabalho ndo é alcancado unicamente através do bem-estar fisico.
Considerando o Modelo do Bem-estar Centrado proposto por Alagaraja (2021), o bem-estar no
trabalho é um conceito dindmico composto por quatro dimensdes: (1) fisica; (2) psicoldgica; (3) social;
e (4) espiritual. Cada uma destas dimensGes pode impedir ou ajudar os trabalhadores a ter bons
resultados no seu trabalho, sendo necessario que o individuo experiencie bem-estar em cada uma
delas para alcangar o bem-estar no trabalho (Alagaraja, 2021).

Assim, considerando a urgéncia de responder eficazmente aos atuais desafios e ameacgas ao bem-
estar dos trabalhadores, o objetivo principal do presente estudo é compreender de que forma pode
ser aplicada a Teoria do Nudge para promover o bem-estar dos trabalhadores em ambiente de

escritdrio, focando-se, mais concretamente, nas componentes subjetiva, fisica e social do bem-estar.






1. Revisdo de Literatura
1.1. Teoria do Nudge

Contexto Historico

A economia comportamental surgiu, enquanto disciplina, na década de 70, incorporando ideias da
psicologia cognitiva e social e da economia tradicional. Esta dedica-se ao estudo e desenvolvimento de
teorias acerca do processo de escolha e tomada de decisdao, considerando o papel que as influéncias
cognitivas, sociais e emocionais tém no mesmo (Thaler, 2016). Assim, opondo-se a perspetiva da
economia tradicional, procura oferecer uma visdao mais realista do processo de escolha e tomada de
decisdo, questionando a racionalidade do mesmo, ja que, este é, muitas vezes, guiado por fatores
contextuais inconscientes ao decisor (Simon, 1955; Smith & DeCoster, 2000; Kahneman, 2011).

O trabalho desenvolvido por Amos Tversky e Daniel Kahneman representa um contributo
fundamental ao estabelecimento da economia comportamental. Do seu trabalho colaborativo
destacam-se trés contribuicdes chave, nomeadamente: (1) a no¢do de heuristicas e enviesamentos
(Tversky & Kahneman, 1974); (2) a teoria da perspetiva (Kahneman & Tversky, 1979); e (3) a teoria do
enquadramento (Kahneman & Tversky, 1984).

Segundo os autores, o pensamento humano é dual e predominantemente automatico, pelo que,
em contextos especificos, tendemos a aplicar estratégias simples e automadticas no processo de
tomada de decisdo, que comprometem a racionalidade do mesmo (Shah & Oppenheimer, 2008;
Tversky & Kahneman, 1974). Estas estratégias sdo denominadas de heuristicas — atalhos mentais que
nos permitem tomar decisdes complexas de forma rdpida e com pouco esfor¢o, mas que, muitas vezes,
conduzem ao erro (Tversky & Kahneman, 1974). Tversky e Kahneman (1974) identificam trés
heuristicas principais, nomeadamente: (1) representatividade — a tendéncia para avaliar a
probabilidade de um evento com base no quao semelhante ou representativo este é do estereétipo
da populagdo em que foi derivado, ignorando informagdo contréria (e.g., pensarmos que é mais
provavel que um afro-americano de 2,03m seja um jogador de basquetebol profissional do que um
judeu de 1,70m, dado que existem muito mais jogadores de basquetebol negros altos e poucos judeus
baixos); (2) disponibilidade — o julgamento da probabilidade de um determinado acontecimento é feito
com base na facilidade com que nos recordarmos de eventos semelhantes (e.g., existe uma maior
tendéncia para acreditar que existem mais mortes por homicidio do que por suicidio porque a ideia do
homicidio estd mais disponivel e acessivel no pensamento, mesmo que seja errado); e (3) ancoragem
e ajustamento — a tendéncia de fornecer uma avaliacdo com base no ajustamento de um valor inicial
(a ancora) para chegar a uma resposta final (e.g., perante uma doagdo para caridade, os individuos
doaram mais dinheiro se forem confrontados com a opgao A — 100€, 250€, 2000€, 5000€ e “outro”,

do que se forem com a opgdo B — 50€, 75€, 100€, 150€ e “outro”) (Thaler & Sunstein, 2009; Tversky &



Kahneman, 1974). Ademais, destacam que o uso recorrente de heuristicas leva a erros e desvios
sistematicos do pensamento, conhecidos por enviesamentos.

Mais tarde, focando-se na compreensao do processo de tomada de decisdo em situacdes de
incerteza e risco, Kahneman e Tversky (1979) formularam a Teoria da Perspetiva. Esta postula que,
perante situacées de incerteza ou risco, os decisores baseiam a sua escolha numa avaliagdo de ganhos
e perdas feita com base num valor de referéncia — denominado de status quo. Esta forma de
pensamento pode conduzir ao enviesamento do status quo, uma vez que as propriedades das op¢des
apresentadas sdo avaliadas como vantagens ou desvantagens em relacdo a situacao atual (heuristica
da ancoragem) (Kahneman & Tversky, 1979; Tversky & Kahneman, 1981). Importa ressalvar que, o
enviesamento do status quo e a heuristica da ancoragem podem estar relacionados, ja que ambos
remetem para uma situagao de decisao com base numa referéncia inicial. Contudo, a natureza dessa
referéncia inicial é distinta em ambos os casos, sendo mais especifica na heuristica da ancoragem e
mais genérica no enviesamento do status quo. Ademais, um conceito central que a teoria introduz é o
de aversao a perda, segundo o qual, os decisores tendem a assumir mais riscos no sentido de evitar a
perdas do que para obter ganhos (Kahneman et al., 1991; Kahneman & Tversky, 1979; Tversky &
Kahneman, 1981) (e.g., perante a possibilidade de fazer uma aposta em que coroa significa o ganho
de x€ e cara significa a perda de 100€, a maioria dos individuos apenas aceita a aposta se o valor de x
for, no minimo, 200€) (Thaler & Sunstein, 2009).

A Teoria do Enquadramento (Kahneman & Tversky, 1984), por sua vez, sugere que a forma como
a informacdo é apresentada ao decisor influencia a sua decisdo final (framing), podendo a mesma
informacdo levar a decisGes distintas, quando enquadrada de forma diferente (e.g., perante a
informacdo A — “De cem pacientes que fazem esta operagdo, noventa estdo vivos ao fim de cinco
anos” e a informacgdo B — “De cem pacientes que sdo operados, dez morrem ao fim de cinco anos”,
existe uma maior tendéncia para os individuos optarem por fazer a operagdo se forem confrontados
com a informacdo A, ainda que, o conteudo das informagdes seja 0 mesmo) (Thaler & Sunstein, 2009).
Esta teoria tem como principio bdsico a aceitagdo passiva, por parte do decisor, da formulagao do
problema que lhe é dado. Esta passividade impede que o decisor construa uma representagao
candnica de todas opgoes, pelo que a sua decisdo sera influenciada pela acessibilidade e saliéncia das
diferentes caracteristicas do problema. Quanto mais acessivel e saliente for uma informagao, maior
serd a influéncia que exerce sobre a tomada de decisdo. Embora sejam conceitos separados, a Teoria
da Perspetiva e a Teoria do Enquadramento estdo relacionadas, na medida em que, a forma como uma
informacdo é enquadrada pode influenciar a avaliacdo de ganhos-perdas que é feita pelo decisor
(Kahneman, 2003).

De facto, o trabalho desenvolvido por estes autores forneceu uma base robusta para o estudo da

racionalidade humana no processo de escolha e tomada de decisdo, procurando ndo sé compreender



as escolhas que os individuos fazem, como também os motivos e os processos que definem o seu
raciocinio, decisGes e acOes (Terziev & Kanev, 2020).

Mais tarde, este trabalho foi expandido por Kahneman (2003; 2011) com a Teoria Dual dos
Sistemas, que, ao longo do tempo, tem vindo a ser trabalhada por diversos autores (e.g., Frankish,
2010; Smith & DeCoster, 2000). Baseando-se na ideia de que o pensamento humano é dual (Tversky
& Kahneman, 1974), a teoria procura aprofundar como os sistemas cognitivos interagem e quais os
processos subjacentes ao processo de escolha e tomada de decisdao. Com base na mesma, é possivel
distinguir entre dois sistemas de pensamento distintos, nomeadamente: o sistema 1 — automatico e
intuitivo; e o sistema 2 — racional e deliberativo.

O sistema 1 é o nosso principal sistema de pensamento, opera ao nivel do inconsciente e domina
em contextos onde é necessario tomar decisdes de forma rapida e com pouco esforco. E caracterizado
por operacdes automaticas e com uma componente emocional forte, que sdo regidas pelo habito e,
consequentemente, dificeis de controlar (Kahneman, 2011). J4 o sistema 2, sendo mais ponderado e
consciente, toma as decisGes através de um processo racional. As suas operacées exigem esforco, sdo
tendencialmente mais lentas e regidas por regras. Nos trabalhos de 2011, Kahneman sugere que
recorremos ao sistema 2 em situacgoes que o sistema 1 ndo consegue resolver, pressupondo assim que
o sistema 1 opera por defeito e é responsavel pela maioria das nossas decisGes didrias, tornando mais
propicia a existéncia de heuristicas e enviesamentos no processo de tomada de decisdo (Shah &
Oppenheimer, 2008).

Todas as teorias anteriormente mencionadas representaram importantes contributos para a
compreensdo da complexidade inerente ao funcionamento do ser humano e ao processo de escolha
e tomada de decisdo. Estas revelaram ser particularmente pertinentes para o dominio das politicas
publicas que, até entdo, baseando-se nas teorias econdmicas tradicionais e na conce¢do do decisor
racional, recorriam apenas a iniciativas de mudanga comportamental que atuavam ao nivel do sistema
2 (e.g., proibigdes, incentivos financeiros e medidas educacionais) (Benartzi et al., 2017; Thaler &
Sunstein, 2009).

Foi neste sentido que, através da Teoria do Nudge, Thaler e Sunstein (2009) introduziram uma
ferramenta de mudan¢a comportamental alternativa que atua, principalmente, ao nivel do sistema 1
— 0s nudges. Considerando a definicdo fornecida pelos autores, um nudge é “qualquer aspeto da
arquitetura da escolha que altera o comportamento das pessoas de forma previsivel sem proibir
qualguer opgdo ou alterar significativamente os seus incentivos econdmicos” (Thaler & Sunstein, 2009,
p.6). O facto dos nudges atuarem ao nivel do pensamento intuitivo e automatico (sistema 1) constituiu-
se como uma vantagem substancial face as outras ferramentas de mudanca comportamental. Ao
considerarem que o decisor tem racionalidade limitada, a sua forma de atuacdo ndo se foca em

fornecer motivos que o convengam a agir — como faz um incentivo financeiro, por exemplo —, mas sim



em entrar subtilmente no processo deliberativo do individuo, orientando-o numa dire¢do particular,
sem restringir a sua opg¢do de escolha ou mudar os seus incentivos financeiros (Benartzi et al., 2017).
O facto de preservarem a liberdade de escolha do decisor, de entregarem resultados rapidos a baixos
custos de implementacdo e de apresentarem niveis de eficiacia promissores, foram os principais
motivos que contribuiram para que os nudges se popularizassem no dominio das politicas publicas,
resultando no surgimento de unidades de nudges governamentais por todo o mundo (Benartzi et al.,
2017; Sunstein & Thaler, 2003). Um exemplo proeminente de nudge implementado no dominio das
politicas publicas remete para a utilizacdo de opgdes default para inscricdo automatica nos planos de

poupanca para a reforma (Beshears et al., 2009).

Conceptualizagdo e Caracteristicas

Considerando a definicdo classica de nudge fornecida por Thaler e Sunstein (2009) é possivel identificar
quatro caracteristicas fundamentais dos nudges, nomeadamente: (1) a preservacdo da liberdade de
escolha do decisor; (2) a ndo alteracdo dos seus incentivos econdmicos; (3) a sua transparéncia -
implica que o decisor tenha conhecimento da existéncia, funcionamento e intencdo do nudge; e (4) o
facto de serem baratos e faceis de evitar — i.e., ndo sdo uma proibicdo, pelo que o decisor ndo é
obrigado a cumprir, podendo escolher se aceita ou evita o comportamento sugerido (Congiu &
Moscati, 2022; Thaler & Sunstein, 2009).

Como consequéncia do crescente interesse na aplicacdo de nudges, tém surgido novas definicdes
deste conceito que, em fun¢do do enquadramento em que sdo aplicadas, enfatizam diferentes aspetos
(e.g., funcionamento cognitivo dos nudges, acdo coerciva, utilidade social) (Bergram et al., 2022;
Congiu & Moscati, 2022). Dentro destas, é possivel destacar a definicdo proposta por Hansen (2016),
que se foca na utiliza¢do de falhas de racionalidade de forma instrumental, definindo nudge como
“qualquer tentativa de influenciar o julgamento, escolha ou comportamento de uma pessoa de forma
previsivel, utilizando os limites, enviesamentos, rotinas e habitos (da pessoa) como parte integral dessa
tentativa” (Hansen et al., 2016, p.4). Outros autores centraram-se na ideia de que os nudges devem
preservar a liberdade e autonomia do decisor. Procurando dar enfase a essa componente, Sunstein
(2018), acrescentou a definicdo de nudge a ideia de: “iniciativas privadas ou publicas que orientam as
pessoas em determinadas dire¢cdes, mas que também lhes permitem seguir o seu préprio caminho”
(p.61).

Por outro lado, Congiu e Moscati (2022) propdem que é possivel definir os nudges em funcdo de
guem é beneficiado com os mesmos, distinguindo entre trés tipos: (1) nudges pro-self — procuram
beneficiar o individuo que recebe o nudge, diminuindo os comportamentos que comprometem o seu

bem-estar a longo-prazo (e.g., nudges que promovam a adoc¢do de exercicio fisico); (2) nudges pro-



sociais — focam-se na promoc¢do de comportamentos que aumentem o bem-estar da sociedade (e.g.,
nudges que promovam o cumprimento das obrigacdes fiscais); e (3) nudges que principalmente, mas
nao exclusivamente, beneficiam os individuos os recebem (normalmente associado a estratégias de
marketing).

Considerando a diversidade de definicGes, o presente estudo, ird focar-se na defini¢do cldssica de
nudge (Thaler & Sunstein, 2009) e considerar apenas nudges pro-self (Congiu & Moscati, 2022).

Segundo Thaler e Sunstein (2009) as preferéncias dos individuos variam ao longo do tempo e entre
contextos, sendo as decisGes que estes tomam, impactadas pelo ambiente que os rodeia. Esta ideia
remete para o conceito de arquitetura da escolha, um aspeto fundamental da Teoria do Nudge. A
arquitetura da escolha refere-se ao modo como as op¢des sdo apresentadas ao individuo no ambiente
onde acontecem escolhas e comportamentos (Thaler & Sunstein, 2009). Thaler e Sunstein (2009)
defendem que ndo é possivel existir um ambiente neutro, em qualquer situacdo do dia a dia existe
sempre uma arquitetura da escolha que influencia as nossas decisbes e comportamentos,
independentemente desta influéncia ter sido concebida de forma intencional e consciente, ou ndo. No
seu livro, os autores ddao o exemplo da forma como os alimentos sdo dispostos numa cafetaria,
evidenciando que nao existe uma forma neutra de apresentar os alimentos sem influenciar a escolha
dos clientes (Thaler & Sunstein, 2009).

Contudo, esta forma subtil de influéncia nem sempre tem de ser ma. Muitas vezes os individuos
fazem escolhas sem considerar o que é melhor para si a longo-prazo (Sunstein & Thaler, 2003). A
investigacdo demonstra que estes tendem a fazer boas escolhas em contextos nos quais tém
experiéncia, boa informacao e feedback disponivel (Suntein & Thaler, 2003; Thaler & Sunstein, 2009).
Por outro lado, tendem a fazer mas escolhas em contextos com as condi¢Ges opostas. Neste sentido,
a arquitetura da escolha pode ser modificada no sentido de beneficiar os individuos, auxiliando-os a
fazer escolhas que promovam o seu bem-estar a longo-prazo (Lin et al., 2017; Sunstein & Thaler, 2003).
Ainda assim, a literatura demonstra que os nudges sao mais eficazes em situagdes em que os individuos
nao tém preferéncias especificas ou habitos estabelecidos a priori, estando, por isso, mais suscetiveis
a ser influenciados pela arquitetura da escolha (Caraban et al., 2019; Sunstein, 2017; Venema et al.,
2020).

Por fim, importa mencionar que, no espetro politico, os nudges sdao entendidos como uma forma
de paternalismo liberal (Congiu & Moscati, 2022; Sunstein, 2018; Sunstein & Thaler, 2003). A vertente
paternalista assenta na ideia de que existem determinadas escolhas melhores que outras porque
aumentam o bem-estar dos individuos a longo-prazo. Pelo que, é legitimo tentar influenciar o
comportamento dos individuos para beneficio dos préprios (Nys & Engelen, 2017; Sunstein & Thaler,
2003). Por outro lado, a vertente liberal recai sobre a preservacdo da liberdade de escolha do individuo,

na medida em que, a escolha desejavel ndo é obrigatdria. Assim, o paternalismo liberal é tido como



uma forma suave e nao intrusiva de paternalismo, ja que, ndo obriga os individuos a fazer determinada
escolha, apenas tenta guia-los em direcdo a decisdes que os beneficiam e que os mesmos tomariam
se fossem totalmente racionais e o seu pensamento fosse livre de enviesamentos (Congiu & Moscati,

2022; Sunstein & Thaler, 2003).

Etica do Nudge

Desde o seu surgimento que questées epistemoldgicas, éticas e legais subjacentes aos nudges tém
vindo a ser amplamente debatidas (Barton & Griine-Yanoff, 2015). Constituindo-se como um
instrumento de mudanga comportamental que pode alterar a escolhas dos individuos e é passivel de
aplicar em grande escala, preocupacées relacionadas com possiveis abusos, violacdo de autonomia e
manipulagdo dos individuos tornaram-se mais evidentes e preponderantes (Kuyer & Gordijn, 2023).

As principais criticas aos nudges incidem fundamentalmente sobre cinco aspetos: (a) manipulacdo
e autonomia; (b) agéncia e dignidade; (c) transparéncia; (d) legitimidade do arquiteto de escolha; (e)
efeitos a longo-prazo.

De facto, a componente paternalista dos nudges é alvo de diversas criticas. Por um lado, estes sao
vistos como uma forma de manipulagdo, ja que interferem no processo de escolha e atuam
principalmente através de enviesamentos cognitivos, ndo potenciando uma escolha deliberada e
refletida por parte dos individuos e, em simultdneo, comprometendo a sua liberdade de escolha
(Bovens, 2009; Griine-Yanoff, 2012; Hansen & Jespersen, 2013; Rebonato, 2014; Saghai, 2013). Por
outro lado, ao preconizarem a ideia de que existe uma escolha verdadeiramente melhor que as
demais, mas, que o individuo, por si so, ndo a ird escolher — devido a sua racionalidade limitada e aos
enviesamentos cognitivos que o afetam — legitimam a interferéncia no processo de escolha,
minimizando e colocando em causa a agéncia e a dignidade do individuo, que passa a ser visto apenas
como um objeto oficial de controlo (Bovens, 2009; Griine-Yanoff, 2012; Schmidt & Engelen, 2020).

A falta de transparéncia dos nudges é também um dos tdpicos centrais de critica, especialmente
quando estes atuam através de mudangas na arquitetura da escolha. Este tipo de funcionamento faz
com que, muitas vezes, os individuos ndo tenham conhecimento da presenca, influéncia e/ou objetivos
dos nudges, sendo, por isso, inconscientemente afetados pelos mesmos sem ter possibilidade de
escolher evita-los (Bovens, 2009; Griine-Yanoff, 2012; Hansen & Jespersen, 2013; Saghai, 2013). Além
disso, a legitimidade e julgamento do arquiteto de escolha sdo também questionadas por muitos
autores. Sendo estes humanos, também sdo possuem racionalidade limitada e sofrem enviesamentos
cognitivos, pelo que, ndo existe forma de garantir que determinada opg¢do é universalmente a melhor
para o bem-estar do individuo (Bovens, 2009; Gigerenzer, 2015; Rebonato, 2014). Por fim, muitas

criticas e preocupacdes recaem sobre os efeitos incertos a longo-prazo dos nudges. Até entdo, ndo
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existe clareza na literatura acerca da persisténcia do efeito dos nudges ao longo do tempo, nem dos
fatores que podem contribuir para esta variabilidade (Congiu & Moscati, 2022).

Face a estas criticas, a ética do nudge, que procura definir os principios éticos que devem orientar
o desenho e a aplicagdo de intervengdes com nudges. Dentro desta area, Sunstein (2014, 2015) postula
gue os nudges devem respeitar trés linhas orientadoras principais: (1) a garantia de transparéncia — o
decisor deve estar consciente da existéncia dos nudges, do seu funcionamento e intengGes; (2) a
manutencdo da liberdade de escolha — o decisor deve poder selecionar qualquer op¢do disponivel,
sem restricdes ou constrangimentos; e (3) o foco no bem-estar — os nudges devem contribuir para uma
melhoria do bem-estar dos individuos que os recebem.

Concomitantemente, outras abordagens e modelos tém vindo a ser desenvolvidos com o
propdsito de reforcar e complementar a ética dos nudges. A abordagem Nudge FORGOOD,
desenvolvida por Lades e Delaney (2022), sumariza sete dimensdes éticas centrais na literatura ao
desenho e implementacdo dos nudges: (1) Justica (Fairness) (e.g., A politica comportamental contribui
para que uma parte da populacdo se comporte contra as suas preferéncias e melhores interesses?);
(2) Abertura (Openness) (e.g., A politica comportamental tem potencial para ser manipuladora?); (3)
Respeito (Respect) (e.g., A politica comportamental respeita a autonomia da pessoa?); (4) Objetivos
(Goals) (e.g., A politica comportamental serve objetivos eticamente aceitaveis?); (5) Opinides
(Opinions) (e.g., De que forma é que o publico vé os meios usados pela intervencdo comportamental?);
(6) Opcoes (Options) (e.g., A intervencdo comportamental é a melhor politica entre todas as opc¢des
de politicas?); e (7) Delegacao (Delegation) (e.g., O decisor politico tem a competéncia para conceber,
administrar e avaliar a politica comportamental?). Para cada uma das dimensdes os autores fornecem
um conjunto de questGes avaliativas, com o objetivo de permitir aos criadores dos nudges evitar
aspetos que podem representar problemas éticos. Importa ressalvar que, as normas éticas sdo, ainda,
um tépico em evolugdo que deve sempre ser avaliado de forma especifica e considerando diversos
fatores (e.g., contextos, populagdo, cultura). Neste sentido, a abordagem Nudge FORGOOD, procura
apenas fornecer linhas orientadoras de aspetos que podem representar possiveis problemas ético e
nao deve ser tida como um modelo strandard de avalia¢cdo da ética de um nudge.

Para terminar, é ainda relevante mencionar que as principais criticas aos nudges incidem
maioritariamente sobre os nudges de tipo 1 (i.e., aqueles que atuam ao nivel do sistema de
pensamento 1), sendo os nudges de tipo 2 (i.e., aqueles que atuam ao nivel do sistema de pensamento
2) muitas vezes visto como uma alternativa mais vantajosa, ndo s6 em termos éticos, mas também
devido ao seu maior potencial de alteragcdo do comportamento a longo-prazo (Lades & Delaney, 2022;

Lin et al., 2017; Sunstein, 2016).
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Tipos de Nudges

Existem diversas formas de classificar os nudges, seja em funcdo do sistema cognitivo que ativam
(sistema 1, sistema 2 ou ambos — e.g., Sunstein, 2016), do alvo a que se destinam (individuo ou
sociedade — Congiu & Moscati, 2022), do seu meio de implementagdo (convencional ou digital — e.g.,
Meske & Pothoff, 2017), da sua técnica de atuacdo (e.g., reminders, defaults, influéncia social — e.g.,
Sunstein, 2014), do seu dominio de intervencdo (e.g., saude, educacdo, ambiente, trabalho — e.g.,
Szaszi et al., 2018), ou de outros aspetos considerados relevantes.

Segundo a Teoria do Nudge (Thaler & Sunstein, 2009), muitas das escolhas que os individuos
fazem que impactam negativamente o seu bem-estar recaem sobre o processamento do sistema de
pensamento 1. Assim, a forma de promover a mudang¢a comportamental é atuar sobre este sistema
de pensamento, redirecionando-o para melhores escolhas. E nesta premissa que assenta a ideia
classica de que os nudges funcionam através da exploragdo das heuristicas e enviesamentos cognitivos
a que o pensamento do sistema 1 estd sujeito (Thaler & Sunstein, 2009; Van Gestel et al., 2021).
Contudo, o debate ético e as preocupacgdes associadas ao funcionamento dos nudges, fomentaram o
estudo da relacdo entre os sistemas de pensamento e a Teoria do Nudge, evidenciando que é possivel
distinguir entre dois tipos de nudges: (1) tipo 1 ou ndo educativos — operam ao nivel do sistema de
pensamento 1 (e.g., avisos gréficos — imagens de problemas de salde nos macos de tabaco; e os
default — em muitos paises os individuos sdo automaticamente inscritos enquanto dadores de 6rgaos
se ndo expressarem explicitamente que ndo o querem ser); e (2) tipo 2 ou educativos — operam ao
nivel do sistema de pensamento 2 (e.g., informacgado estatistica ou factual — fornecer aos individuos
dados sobre o seu consumo energético e informagdes estatisticas de comparagdo com o de habitagdes
semelhantes pode contribuir para a identificagdo de oportunidades de melhoria e para a adogdo
comportamentos conscientes mais eficientes do ponto de vista energético) (Sunstein, 2016; Van Gestel
et al,, 2021).

Os nudges nao educativos (tipo 1) sdo concebidos para atuar no sistema automadtico (p.ex.,
apelando ao medo) e preservar a liberdade de escolha dos individuos sem, necessariamente, promover
a sua agéncia. De certa forma promovem a autonomia individual, ao permitir que os individuos tomem
decisdes de forma rapida e facil, sem utilizar muitos recursos cognitivos, de modo que possam dedicar
a sua atencdo a preocupacdes importantes (Sunstein, 2016). Por outro lado, os nudges educativos (tipo
2), operam através do processamento deliberativo, respeitando a liberdade e promovendo a agéncia
e a dignidade do individuo. Estes procuram aumentar o conhecimento dos individuos, tornando mais
saliente a informacao relevante, e fomentar a deliberagdo e o julgamento, como forma de promover
o poder de decisdo e o bem-estar individual (Sunstein, 2016).

Devido as suas caracteristicas, os nudges tipo 2 aparentam ser mais corretos do ponto de vista

ético e promover uma mudanga comportamental mais eficaz e duradoura, tornando-os,
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aparentemente, a escolha mais correta (Lin et al., 2017; Sunstein, 2014). Ao dotarem os individuos
com informacdo relevante e incentivarem a deliberacdo, a alteracdo do comportamento é feita de
forma consciente e propositada podendo, inclusive, as suas crencgas serem alteradas, o que torna mais
provavel a ado¢do do comportamento a longo prazo (Lin et al., 2017). Contudo, a escolha entre nudges
tipo 1 e nudges tipo 2 ndo é sempre tao ébvia, ja que os resultados na literatura ndo sao consistentes
(Van Gestel et al., 2021). Por exemplo, o estudo de Sunstein (2016) demonstrou que, em contextos
importantes (e.g., saude, politica), os individuos tendem a preferir nudges tipo 2, como forma de
assegurar a liberdade de escolha. No entanto, perante informacgdo de que os nudges tipo 1 sdo mais
eficazes, muitos individuos optam pelos mesmos, especialmente se o objetivo for aumentar o bem-
estar (Suntein, 2016). Assim, a escolha entre o tipo de nudge deve ser feita considerando diversos
fatores, como por exemplo, o custo-beneficio, os efeitos no bem-estar e na autonomia individual, e
especialmente o contexto de aplica¢do (Sunstein, 2016). Abordagens mais recentes tém vindo a sugerir
gue a incorporacao de elementos de ambos os tipos de nudges na mesma intervengao pode ser mais
vantajosa e eficaz na mudanca comportamental. A abordagem nudge plus (Barnejee & John, 2024),
propde a integracdo de elementos reflexivos no nudge — o plus — sugerindo assim a combinacdo das
heuristicas (nudges tipo 1) com a deliberagdo (nudges tipo 2).

No que concerne a técnica de atuacdo, de acordo com Suntein (2014), os 10 tipos de nugdes mais
importantes sdo: (1) Regras default (e.g., programas de registo automatico na educacdo, salude e
poupancas); (2) Simplificacdo (e.g., simplificacdo de regulamentos); (3) Uso de normas sociais (e.g.,
enfatizar o que a maioria das pessoas faz — “nove em cada dez héspedes deste hotel reutilizam as suas
toalhas”); (4) Aumento da facilidade e conveniéncia (e.g., colocar os alimentos sauddveis num local
estrategicamente mais visivel); (5) Disclousure (e.g., partilhar os custos econdmicos e ambientais
associados com o uso da energia); (6) Avisos graficos (e outros) (e.g., imagens colocadas nos magos de
tabaco de doengas e problemas que podem ser desenvolvidos por fumar); (7) Estratégias de pré-
comprometimento (e.g., programas de cessa¢do tabagica); (8) Reminders (e.g., aviso via email ou
mensagem da marcagdo de uma consulta); (9) Provocar a implementagdo de intengbes (e.g., “planeia
votar?”); (10) — Informar as pessoas da natureza e consequéncias das suas escolhas passadas.

Por sua vez, com base nas principais correntes tedricas acerca do processo de julgamento e
tomada de decisdo, Muinscher e colaboradores (2015) propéem uma taxonomia das diferentes
técnicas de nudge, agrupando-as em trés categorias principais de interven¢do na arquitetura da
escolha (consultar quadro 1.1). Focando-se no impacto da racionalidade limitada no processamento
de informacao, a categoria “informacdo a decisdo” engloba técnicas de nudge que procuram ajudar os
individuos a compreender e processar eficazmente a informacao disponivel, por exemplo, através da
reorganizacdo da informagdo existente ou da modificacdo da sua apresentacdo. Ja a categoria

“estrutura da decisdo” centra-se na ideia de que os individuos tomam decisGes com base na
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comparacdo das opc¢des disponiveis e, portanto, procuram facilitar o processo de tomada de decisido
através, por exemplo, do as técnicas de nudge englobadas nesta categoria atuam ao nivel da alteracao
da disposicao das op¢des ou do formato da tomada de decisdo, do estabelecimento de predefinicdes,
da alteragdo da disposicdo das opg¢des ou do ajustamento de esfor¢os e/ou consequéncias associadas
a determinada opcdo. Por fim, a categoria “assisténcia a decisdao” foca-se essencialmente sobre as
falhas que existem no processo intengao-comportamento, procurando agir sobre a reducdo das
mesmas e incentivar os individuos a a¢do através de, por exemplo, relembrar a alternativa preferida
através do fornecimento de informacgdo adicional ou promover o compromisso com a¢des que sejam

benéficas para o préprio.

Quadro 1.1

Categorias e respetivas técnicas de intervengdo na arquitetura da escolha

Categoria Técnica
A. Informacdo da decisdo Al Traduzir informacgdes
Inclui: reenquadrar, simplificagéo
A2 Tornar a informacgao visivel
Inclui: tornar o préprio comportamento visivel
(feedback), tornar visivel informagdo externa
A3 Fornecer um ponto de referéncia social
Inclui: referéncia a normal descritiva, referéncia a
opinidéo do lider
B. Estrutura da decisdo B1 Alterar os padrdes de escolha
Inclui: definigdo de um padréo de ndo-agdo, forcar a
escolha
B2 Alterar o esforgo relacionado com a opgao
Inclui: aumentar ou diminuir o esforgo fisico ou
financeiro
B3 Alterar a quantidade ou composicao das opgGes
Inclui: alterar as categorias, alterar o agrupamento das
opgoes
B4 Alterar as consequéncias das opgdes
Inclui: associar a decisdo ao custo e/ou beneficio, alterar
as consequéncias sociais da decisGo
C. Assisténcia a decisdo C1 Fornecer reminders
C2 Facilitar o compromisso
Inclui: apoiar o auto-compromisso ou compromisso
publico
Adaptado de Minscher e colaboradores (2015)

A eficadcia dos nudges é um tema ainda pouco consensual e que apresenta resultados
contraditdrios na literatura. A caréncia de um quadro integrador da eficacia dos nudges enquanto
ferramenta de mudanca comportamental, deve-se essencialmente ao facto de a maioria dos estudos

tenderem a focar-se apenas na analise de uma técnica de arquitetura da escolha ou de um dominio
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comportamental especifico. No sentido de colmatar esta lacuna e oferecer uma visdo global sobre o
tema, a meta-andlise de Mertens e colaboradores (2021) procurou quantificar o efeito global das
intervencdes de arquitetura da escolha no comportamento e, em simultaneo, fornecer uma
comparacdo sistematica das diversas interveng¢des de arquitetura escolha com base em diferentes
categorias, técnicas, dominios comportamentais e caracteristicas contextuais tendo, para tal,
considerado 200 estudos. De modo geral, os seus resultados evidenciaram que as intervengdes de
arquitetura da escolha sdo, na sua maioria, capazes de promover a mudanca comportamental, ainda
gue com um tamanho de efeito médio a pequeno (d = 0.43). Esta descoberta é consistente com
estudos anteriores, que destacam que apesar de a maioria das intervengdes se revelar eficaz, os
tamanhos de efeito sdo tendencialmente pequenos, sugerindo que os nudges ndo sao eficazes para
todos os individuos (Venema & van Gestel, 2021). Literatura prévia destaca também as regras default
como a técnica de intervencdo na arquitetura da escolha mais eficaz (e.g., Hummel & Maedche, 2019;
Sunstein, 2017), o que veio a ser suportado pelos resultados de Mertens e colaboradores (2021). Tendo
por base a taxonomia e as categorias de intervencdo na arquitetura da escolha propostas por
Minscher e colaboradores (2015), a categoria estrutura da decisdo foi a que demonstrou maior
eficadcia na mudanca comportamental, independentemente da técnica aplicada ou do dominio
comportamental. Os autores propdem como possivel justificagio o facto de que as técnicas de
intervencdo na arquitetura da escolha englobadas nas categorias informacdo e assisténcia a decisdo
exigirem um processamento de informacdo mais elaborado e a comparagcao com valores e objetivos
pessoais, procurando assim promover um processo de tomada de decisdo mais deliberativo e refletido
(nudges tipo 2; Sunstein, 2016). Contrariamente, as técnicas referentes a categoria estrutura da
decisdo, favorecem um processamento de informacdo menos exigente e suscetivel a diferencgas
individuais em valores e objetivos simples, muitas vezes baseado em enviesamentos e heuristicas,
tornando, assim, o processo de tomada de decisdo mais automatico (nudges tipo 1; Sunstein, 2016).
Da mesma forma, os resultados de Mertens e colaboradores (2021) também ressalvam para diferengas
na eficacia das interveng¢des na arquitetura da escolha entre dominios de interven¢do, demonstrando
maior eficacia no dominio alimentar e menor eficacia no dominio financeiro. Esta descoberta reforga
a ideia previamente abordada de que, perante contextos ou decisdes de maior impacto na vida dos

individuos, estes sdo menos suscetiveis a influéncia de nudges (Sunstein, 2016).

Digital Nudging
Com a proliferacdo da tecnologia assistiu-se a um aumento gradual da presenca digital na vida
quotidiana dos individuos, resultando em que cada vez mais decisGes sejam tomadas através de ecras

(Bergram et al., 2022; Mirsch et al., 2018). Devido a vasta quantidade de informacdo disponivel online,
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os individuos falham no processamento de todos os detalhes, tornando-os mais propensos a agir de
forma automatica e a tomar decisGes deficientes (Mirsch et al., 2018). Neste contexto, a Teoria do
Nudge (Thaler & Sunstein, 2009) tem sido alvo de crescente interesse por parte de tedricos das ciéncias
computacionais que, reconhecendo o potencial dos nudges enquanto ferramenta de mudanca
comportamental e apoio a decisdo em ambientes de escolha digital, contribuiram para o surgimento
do digital nudging (Weimann et al., 2016; Bergram et al., 2022).

O digital nudging foi primeiramente definido por Weinmann e colaboradores (2016, p. 433) como
“a utilizacdo de elementos de design da interface do utilizador para orientar o comportamento das
pessoas em ambientes de escolha digital”. Mais tarde, Meske e Potthoff (2017) alargam esta definicao,
realcando a importancia da liberdade de escolha e propondo que, também, a forma e contetdo da
informagao podem constituir nudges. Assim, definem este conceito como “uma forma subtil de utilizar
elementos de design, informacdo e interacdo para orientar o comportamento do utilizador em
ambientes digitais, sem restringir a liberdade de escolha do individuo” (Meske & Potthoff, 2017, p.
2589). Um aspeto diferenciador deste tipo de nudges face aos tradicionais diz respeito aos canais e
dispositivos de entrega, sendo que, estes sdo maioritariamente entregues através de canais visuais
(e.g., telemodvel, computador, smartwatch) (Bergram et al, 2022).

Os nudges digitais apresentam diversas vantagens face aos nudges tradicionais. Além da sua
implementagdo ser mais barata, rapida e facil, a possibilidade dos dispositivos através dos quais os
nudges sao entregues recolherem dados contextuais ou biométricos dos utilizadores (e.g., localizacdo,
movimento, ritmo cardiaco) em tempo real, permite a personalizagdo dos nudges, tanto em termos
de contelddo como de timing, aumentando a possibilidade de estes serem entregues em momentos
relevantes e tornando-os, potencialmente, mais eficazes (Bergram et al., 2022; Purohit & Holzer, 2019;
Weinmann et al., 2016).

Ainda assim, este tipo de nudges nao deixa de ser alvo de preocupagbes éticas. A interconexdo é
uma das caracteristicas que Bergram e colaboradores (2022) associam aos nudges digitais. Segundo os
autores, devido a ubiquidade das redes sociais é possivel interligar a arquitetura da escolha de varios
utilizadores, fazendo com que as agdes de um utilizador impactem a arquitetura da escolha de outro.
Este aspeto, além de dificultar a previsdo e andlise da influéncia de um nudge (dado que o mesmo ndo
ocorre de forma controlada), pode ter consequéncias inesperadas e em grande escala (e.g., rapida
difusdo de noticias falsas) (Bergram et al., 2022). Além disso, os nudges digitais nem sempre sdo pro-
self, podendo surgir associados a objetivos comerciais e desencadeando conflitos de interesse
(Weinmann et al., 2016). Um outro tépico de preocupacao é a recolha de dados pessoais do utilizador
que é requerida pelos nudges (Purohit et al., 2023), no entanto, este é, ainda, um aspeto pouco

estudado.
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1.2. Bem-estar no Trabalho

Bem-estar: Abordagens Cldssicas

O bem-estar é um conceito que tem vindo a ser desenvolvido em diversas disciplinas, como a
psicologia, a sociologia, a educacdo ou a saude (Alagaraja, 2021). Esta abrangéncia de areas de estudo
traduz-se, por um lado, na caréncia de uma definicdo amplamente aceite e, por outro, numa
pluralidade de definicbes que, em funcdo da perspetiva disciplinar e teérica adotada, enfatizam
diferentes aspetos do conceito.

Apesar da multiplicidade de defini¢des associadas ao conceito de bem-estar, estas sdo
tipicamente organizadas em func¢do de duas perspetivas tedricas abrangentes que assumem
destaque na literatura: a perspetiva heddnica (sentir-se bem e feliz — curto prazo); e a perspetiva
eudemonica (funcionamento positivo e potencial humano — longo-prazo) (Ryan & Deci, 2001).
Segundo a perspetiva heddnica, o bem-estar é entendido como a maximizagdo da felicidade, do
prazer, da satisfacdo com a vida e com os seus varios dominios (e.g., trabalho, familia) e, em
simultaneo, da evitacdo da dor (Diener, 2000; Ryan & Deci, 2001). Relaciona-se com estados de
espirito, emocdes ou sentimentos experienciados no dia a dia que promovem a felicidade
momentanea, sendo este tipo de bem-estar, tipicamente, acedido através do bem-estar subjetivo
(Diener et al., 1985; Kahneman et al., 2004; Ryan & Deci, 2001) (e.g., comer a comida preferida, fazer
uma pausa para café e socializar com colegas). Por outro lado, a perspetiva eudemonica, distingue o
bem-estar da felicidade subjetiva e conceptualiza o conceito como a realizagdo do verdadeiro
potencial do individuo e a sua experiéncia do significado da vida, sendo, por isso, acedido através do
bem-estar psicoldgico (Ryff, 1989; Ryff & Keyes, 1995). Segundo esta abordagem, o bem-estar é
alcancado através da satisfacdo de necessidades psicoldgicas e realizacdo de atividades que sdo
inerentemente boas para o individuo porque se relacionam com os seus valores, e que, por isso,
promovem o crescimento humano, possibilitando que o individuo atinja o seu potencial maximo e
alcance o bem-estar a longo-prazo (Ryan & Deci, 2001; Waterman, 1993) (e.g., fazer voluntariado
numa organizagao sem fins lucrativos por uma causa em que se acredita; trabalhar num projeto que
esteja alinhado tanto em termos de valores pessoais quanto profissionais). Estas duas abordagens
tedricas servem também de base a organizac¢do das definigdes do conceito de bem-estar no trabalho,
que se fundamentam em aspetos chave de uma ou de ambas as perspetivas, existindo, no entanto,

uma predominancia da abordagem heddnica (Ryan & Deci, 2001).

Bem-estar no Trabalho
Apesar de o bem-estar ser uma experiéncia individual, existem diversos fatores institucionais que

impactam a forma como o mesmo é experienciado pelo individuo (e.g., o trabalho, a familia)
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(Alagaraja, 2021). O trabalho ocupa um papel central na vida do individuo sendo, por isso, um tema de
estudo proeminente na literatura (Fisher, 2014).

Ao longo do tempo, a investigacdao referente ao bem-estar no trabalho tem assumido diversas
formas. S3o varios os construtos associados a este conceito que tém sido estudados na literatura, de
entre os quais a satisfacdo no trabalho assume especial destaque (Fisher, 2010; Ryan & Deci, 2001). A
maioria das conceptualizacbes de bem-estar no trabalho enquadra-se na perspetiva heddnica, cujo
foco recai sobre a frequéncia e intensidade das experiéncias emocionais que ocorrem no trabalho,
bem como sobre a forma como os individuos se sentem e as avaliagGes cognitivas que fazem das
mesmas e do seu trabalho (Silva, 2020). Mais recentemente, tem-se assistido a um crescente interesse
na integracdo de ambas as perspetivas (i.e., heddnica e eudemonica), fazendo com que, na
conceptualizacdo do bem-estar no trabalho, além da preocupacdo com o prazer/desprazer, passem
também a ser considerados aspetos como a autorrealizacdo, o significado do trabalho, o crescimento
pessoal, o florescimento e as rela¢des estabelecidas com os outros (Silva, 2020). A multiplicidade de
abordagens e conceptualizacdes do bem-estar no trabalho contribui para a falta de consenso e clareza
conceptual acerca do mesmo, ndo existindo, por isso, uma definicdo amplamente aceite. Nao
obstante, é claro na literatura que se trata de um conceito multidimensional, pelo que, para obter a
visdo mais completa do mesmo, ha que considerar as suas diferentes dimensdes e abordagens
(Alagaraja, 2021; Fisher, 2014; Juchnowicz & Kinowska, 2021).

E neste sentido que, procurando fornecer uma visdo holistica do conceito de bem-estar no
trabalho, Alagaraja (2021) propde um novo modelo conceptual. Segundo a autora, o bem-estar no
trabalho pode ser entendido como um conceito dindmico composto por quatro dimensdes: (1) social;
(2) fisica; (3) psicolégica; e (4) espiritual. Individualmente, a experiéncia de aspetos positivos em
apenas uma das dimensdes pode contribuir positivamente para o bem-estar do trabalhador. No
entanto, as dimensdes ndo sdo estdticas, mas encontram-se sim em interagao, pelo que uma agdo
pode, em simultdneo, contribuir positivamente para mais do que uma dimensao (e.g., implementar no
local de trabalho um momento de pausa ativa na hora de almogo para a realizagdo de alongamentos
em conjunto — contribui para o bem-estar fisico e social; criar um grupo de meditagdo com colegas do
trabalho — contribui para o bem-estar psicoldgico, espiritual e social). A autora realga, ainda, que o
bem-estar no trabalho apenas é verdadeiramente alcangado quando os trabalhadores experienciam
resultados positivos nas multiplas dimensGes do bem-estar — i.e., por exemplo, sdo capazes, em
simultdneo, de estabelecer interacbes sociais positivas com os seus pares, supervisores ou
subordinados; estdo satisfeitos e conseguem identificar propdsito e significado no seu trabalho;
sentem-se seguros no trabalho e bem fisicamente. Além disso, sendo o bem-estar uma experiéncia
subjetiva, a importancia atribuida a cada uma das dimensdes é inerente ao individuo. Significa isto

que, para um individuo que valorize muito a pratica de exercicio fisico, a dimensdo do bem-estar fisico
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podera desempenhar um papel de maior peso no seu bem-estar comparativamente com, por exemplo,
a dimensdo do bem-estar espiritual.

Por fim, importa ressalvar que a experiéncia de bem-estar no trabalho ndo tem apenas
consequéncias positivas para o préprio — maiores niveis de criatividade e inovagao (Silva, 2020), de
desempenho individual (Wright, 2010), de satisfacdo profissional e pessoal (Diener, 2000), melhor
saude fisica e mental (Silva, 2020) e menor vulnerabilidade a depressao, ansiedade e burnout (Silva,
2020) —, mas também para a organizacao — melhor desempenho organizacional (Venema & van Gestel,
2021; Wright, 2010), maior capacidade de adaptacdo em situacdes de mudanga (Silva, 2020), mais
comportamentos de cidadania organizacional, cooperagao e entreajuda (Silva, 2020), diminuicdo de
custos relacionados com a doenca, niveis de absentismo, intencdo de turnover e turnover efetivo
(Silva, 2020; Venema & van Gestel, 2021; Wright, 2010). Além disso, quando os trabalhadores
experienciam maiores niveis de bem-estar no trabalho, aumentam o seu work engagement e sao
capazes de contribuir positivamente para o seu local de trabalho (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker

& Oerlemans, 2011).

Bem-estar Subjetivo. Ancorando-se na perspetiva heddnica, o bem-estar subjetivo é definido
como uma felicidade subjetiva de um individuo que é composta por experiéncias de prazer/desprazer
e inclui todas as avaliagGes sobre elementos da vida do mesmo (Ryan & Deci, 2001). Assim, este
conceito é composto por duas dimensdées: a dimensdo cognitiva — que remete para a avaliagdo que o
individuo faz do grau de satisfacdo com a sua vida, de forma geral, ou referente a um dominio
especifico (e.g., trabalho, relacGes sociais, saide) — e a dimensdo afetiva — que traduz as reacles
emocionais do individuo (i.e., a frequéncia de emocgGes positivas ou negativas) face a determinados
eventos (Diener, 1984; Silva, 2020). Diener (1984) sugere uma estrutura conceptual tripartida do bem-
estar subjetivo, composta por: (a) satisfacdo com a vida (ou com um dominio em concreto); (b)
frequéncia de experiéncias afetivas positivas (i.e., afeto positivo — e.g., alegria, calma); (c) e auséncia
de experiéncias afetivas negativas (i.e., afeto negativo — e.g., tristeza, nervosismo) (Ryan & Deci, 2001;
Ryff et al., 2021). Deste modo o bem-estar subjetivo é alcancado quando um individuo experiencia um
elevado nivel de satisfagdo com a sua vida, uma frequéncia elevada de afeto positivo e uma baixa
frequéncia ou auséncia de afeto negativo (Diener, 1984; Ryan & Deci, 2001; Ryff et al., 2021; Silva,
2020). Aplicado ao contexto organizacional, o bem-estar subjetivo dos trabalhadores remete para as
reacdes emocionais e avaliagGes cognitivas que os mesmos fazem acerca do seu trabalho (Bakker &

Oerlemans, 2011).

Bem-estar Social. A necessidade de pertenca é, desde ha muito, identificada como uma

necessidade basica humana (Baumeister & Leary, 1995). Nos varios dominios da sua vida, os individuos
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tém a necessidade de se sentir conectados aos outros, sofrendo consequéncias negativas para a sua
salde e bem-estar quando essa necessidade ndo é suprimida (Baumeister & Leary, 1995). Considerado
gue o trabalho desempenha um papel central na vida dos individuos, as relacdes sociais que os
mesmos desenvolvem neste ambiente sdo cruciais, ndo sé para as atitudes que tém no trabalho e para
a forma como desempenham o mesmo, mas também para a qualidade de vida e bem-estar do préprio
individuo (Basford & Offermann, 2012). Assim, o bem-estar social no trabalho pode ser definido como
a qualidade das interagdes e relagGes interpessoais significativas que o individuo desenvolve no
contexto de trabalho, incluindo interagGes com os pares e relagdes de troca lider-membro satisfatdrias
(Alagaraja, 2021).

N3do obstante, a literatura tem evidenciado o papel que as interag¢des sociais informais no local
de trabalho tém sobre o bem-estar dos trabalhadores (Koch & Denner, 2022; Winslow et al., 2019). As
interacdes informais no local de trabalho remetem para um processo de interacdo, espontaneo ou
planeado, que ocorre dentro dos limites da organizacdo que visa a partilha de informacdes de varios
assuntos que ndo estdo, necessariamente, relacionados com o trabalho ou envolvem a prestacao de
apoio (e.g., partilhar informacgdo pessoal, fazer piadas, discutir interesses comuns) (Koch & Denner,
2022; Minchella et al., 2023; Winslow et al., 2019). De modo geral, a investiga¢cdo evidencia que tais
interacGes impactam a rotina de trabalho dos individuos, contribuem para uma melhor execugao das
tarefas e para um aumento da produtividade, ja que reduzem sentimentos de soliddo, ajudam no
processo de recuperacdo de stress, e promovem a construcdo de relagbes interpessoais (Koch &
Denner, 2022; Minchella et al., 2023). Assim, as intera¢des informais no local de trabalho podem
impactar positivamente o bem-estar ao satisfazerem a necessidade de pertenca e ao fomentarem
estados emocionais positivos (afeto positivo), contribuindo, consequentemente, para a melhoria do
humor (Koch & Denner, 2022; Pauksztat & Grech, 2022; Sandstrom & Dunn, 2014; Winslow et al.,
2019).

Bem-estar Fisico. A Organizagdao Mundial de Saude refere-se ao conceito de salde como sendo
“um estado completo de bem-estar fisico, social e espiritual e ndo apenas a mera auséncia de doenga
e enfermidade” (1946, p.1). Enquanto subcomponente do bem-estar, o conceito de saude engloba
tanto aspetos da saude mental (e.g., ansiedade), quanto da saude fisica (e.g., doencas
cardiovasculares) (Danna & Griffin, 1999). Assim, do ponto de vista da saude, o bem-estar fisico deve
ser entendido como algo mais que a auséncia de doenca (Alagaraja, 2021). No contexto organizacional,
o bem-estar fisico é tipicamente associado ao risco de acidentes e doencas a que o trabalhador esta
exposto e que podem impactar negativamente o seu bem-estar (Danna & Griffin, 1999; Santos &
Lousd, 2022). Contudo, o bem-estar fisico ndo esta apenas relacionado com aspetos da natureza do

trabalho e da organizacdo, mas também com habitos do préprio individuo (e.g., ndo fazer pausas,
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saltar refeicGes). Sui e colaboradores (2021) demonstraram que o bem-estar possui uma relacdo com
o comportamento sedentario e com a atividade fisica, destacando que quanto maior for o tempo que
um individuo passa em comportamento sedentario e/ou em inatividade fisica, maior serad o impacto
negativo no seu bem-estar. Tanto o comportamento sedentdrio — definido como qualquer
comportamento cujo gasto energético é <1,5 equivalentes metabdlicos (METs), que inclui uma postura
sentada, reclinada ou deitada para, por exemplo, ler, usar o computador ou assistir a televisdo,
excetuando as horas de sono (Tremblay et al., 2017) — quanto a inatividade fisica — caracterizada pela
pratica de atividade fisica moderada a rigorosa em quantidades insuficientes para cumprir com as
recomendadas (Dempsey et al., 2020; Tremblay et al., 2017) — se tém vindo a assumir como riscos cada
vez mais proeminentes no local de trabalho. Neste sentido, a literatura tem apontado a quebra de
longos periodos de comportamento sedentario, a promoc¢do de pausas no trabalho e a promocgao da
atividade fisica como aspetos essenciais para a melhoria do bem-estar dos trabalhadores (Cropley et

al., 2023; Dempsey et al., 2020; Kim et al. 2017).

1.3. Nudging e Bem-estar no Trabalho
Ainda que tenham surgido enquanto um instrumento de politica governamental no dominio das

politicas publicas, a aplicacdo de nudges tem-se vindo a generalizar aos mais diversos dominios, nao
sendo o contexto organizacional excecdo. Neste contexto, as intervencdes com nudges visam
principalmente: (1) a melhoria da saude fisica dos colaboradores; (2) o aumento das praticas
organizacionais de sustentabilidade; e (3) a facilitacdo da aderéncia as regras da empresa (Venema &
van Gestel, 2021).

Especificamente as intervengdes com nudges que procuram contribuir para o bem-estar no
trabalho sdo relativamente recentes e, muitas vezes, focadas unicamente na dimensao fisica do bem-
estar (Forberger et al., 2022; Landais et al., 2020). Normalmente, intervenc¢des neste ambito visam a
promoc¢do da atividade fisica e/ou a reducdo do comportamento sedentdrio dos individuos,
recorrendo, para tal, a diversas técnicas e meios de implementacdo de nudges (e.g., Haile et al., 2020;
Rollo & Prapavessis, 2021). De acordo com Forberger e colaboradores (2022), a maioria das
intervengdes que procuram agir sobre o aumento da atividade fisica fazem-no recorrendo a nudges
convencionais que incentivam, por exemplo, ao uso de escadas em vez de elevador através da
colocagdo de pegadas direcionais ou de posters informacionais com consequéncias ao nivel da saude
(e.g., Van der Meiden et al., 2019; Van Hoecke et al., 2018). Por outro lado, os estudos que se focam
na redugao do comportamento sedentario utilizam maioritariamente nudges digitais, sendo a técnica
mais comum os reminders com sugestées para o individuo se levantar, fazer uma pausa para andar ou
fornecer informacgdo sobre como quebrar o comportamento sedentdrio (Forberger et al., 2022; Haile

et al., 2020).
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Assim, é evidente que a aplicacdo de nudges ao contexto organizacional com vista a promocao do
bem-estar dos trabalhadores é um tdpico ainda pouco estudado na literatura e, na sua maioria,

limitado ao bem-estar fisico.

1.4. Work Engagement
O work engagement pode ser definido como um estado mental positivo e gratificante, relacionado

com o trabalho, que é persistente e generalizado (Schaufeli et al., 2002) e resulta da combinacdo de
trés componentes de naturezas distintas: (1) o vigor (fisica) — caracterizado por elevados niveis de
energia e resiliéncia cognitiva, elevada iniciativa para se esforcar no trabalho e persisténcia face a
adversidades; (2) a absorcdo (cognitiva) — que remete para um estado de profunda concentragdo e
imersividade no trabalho que faz com o tempo parega passar mais rapido e com que o individuo tenha
dificuldade em desligar-se do seu trabalho; e (3) a dedicagdo (emocional) — que tipifica um forte
sentido de identificagdo com o trabalho e engloba o sentido de significado e sentimentos de inspiragao,
orgulho e entusiasmo (Bakker & Oerlemans, 2011; Schaufeli et al., 2002).

Além de ser considerado como uma forma de bem-estar individual nas organiza¢des (Bakker &
Demerouti, 2008; Bakker & Oerlemans, 2011), o work engagement tem demonstrado ter um papel
fundamental tanto para o individuo — ao estar positivamente associado com a satisfacdo no trabalho,
bem-estar psicoldgico, bom funcionamento social, sadde positiva, experiéncia frequente de emocdes
positivas e negativamente associado com o burnout (Bakker & Demerouti, 2008; Bakker & Oerlemans,
2011; Costa et al., 2016; Schaufeli et al., 2002; Schaufeli & Bakker, 2004) — como para as organizacdes
— demonstrando uma relacdo positiva com maiores niveis de produtividade e desempenho,
compromisso organizacional, comportamentos extra-papel, e menor intengao de turnover (Bakker &
Oerlemans, 2011; Salanova et al. 2005; Schaufeli & Bakker, 2010). Assim, ter trabalhadores envolvidos
com o seu trabalho é uma mais-valia para qualquer organizacdo, na medida em que, estes
trabalhadores, ao demonstrarem maior eficicia e proatividade, ao terem maior capacidade de
adaptacdo a mudanca e mais comportamentos de ajuda para com os colegas e ao estarem dispostos
a “running the extra-mile” contribuem para um aumento do desempenho global (Schaufeli et al., 2002;
Bakker, 2022; Bakker & Demerouti, 2008; Bakker et al., 2004).

Na literatura, o work engagement tem sido estudado de acordo com dois grandes modelos
tedricos: (1) o Job-Demands Resources Model (JDR) (Bakker & Demerouti, 2007) — que o coloca como
consequéncia de um processo motivacional derivado da existéncia de recursos no trabalho — definidos
como “aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou organizacionais do trabalho que sao funcionais para o
alcance de objetivos de trabalho, reduzem as exigéncias e custos fisioldgicos e psicoldgicos do trabalho
ou estimulam o crescimento pessoal, a aprendizagem e o desenvolvimento” (Bakker & Demerouti,

2007, p. 312) (e.g., feedback, autonomia, suporte social, variedade de tarefas) — em niveis elevados
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e/ou contingentes as exigéncias do trabalho — definidas como “aspetos fisicos, psicoldgicos, sociais ou
organizacionais do trabalho que requerem esforco fisico e/ou psicolégico (cognitivo e emocional)
sustentado e, por isso, estdo associados a certos custos fisioldgicos e/ou psicoldgicos” (Bakker &
Demerouti, 2007, p. 312) (e.g., elevada pressdo no trabalho, exigéncias fisicas e psicoldgicas); e (2) o
Modelo Circumplexo do Bem-estar Afetivo (Bakker & Oerlemans, 2011) — que o coloca como um
indicador positivo de bem-estar subjetivo no trabalho, resultante de um estado caracterizado por
elevados niveis de ativacdo e prazer (i.e., emoces positivas — entusiasmo, energizado).

A associacao entre o bem-estar e o work engagement tem-se demonstrado robusta e bidirecional.
Ainda que o Modelo JDR (Bakker & Demerouti, 2007) ndo estabelega uma ordem de causalidade entre
as variaveis, o bem-estar é comummente apresentado como um outcome do work engagement. Nao
obstante, alguns estudos evidenciam que varios indicadores e tipos de bem-estar, ao dotarem os
individuos com importantes recursos pessoais — definidos como aspetos do self associados a resiliéncia
gue aumentam a capacidade de o individuo influenciar e regular o seu ambiente (Hobfoll et al., 2003)
— também podem predizer o work engagement (e.g., Garg & Singh, 2019; Meyers & Van Woerkom,
2017; Tesi et al., 2018). Knight e colaboradores (2019) identificaram o bem-estar como um importante
mediador de intervengdes que visam promover o work engagement, sugerindo que intervengdes que
impactam positivamente o bem-estar contribuem, consequentemente, para o aumento do work
engagement. Na literatura, as intervengdes com nudges que procuram atuar sobre o work
engagement, sdo ainda bastante escassas. Ainda assim, considerando que a utilizagdo de nudges para
promover o bem-estar no trabalho se tem demonstrado eficaz, o presente estudo propde que as
intervengdes com nudges podem contribuir para o aumento do work engagement, através da melhoria

do bem-estar no trabalho.

1.5. Objetivos e Questao de Investigagao
Perante a revisdo de literatura acima apresentada e considerando a urgéncia em responder de forma

eficaz e contingente aos atuais desafios e ameagas ao bem-estar em contexto organizacional, o
presente estudo pretende contribuir para a literatura ao fornecer uma visdo mais abrangente das
diversas dimensdes do bem-estar. Para tal, tendo por base o Modelo de Bem-estar Centrado
(Alagaraja, 2021), e focando-se nas dimensdes subjetiva, social e fisica do bem-estar pretende-se
responder a questdo: Poderd utilizar-se a Teoria do Nudge para promover o bem-estar dos
trabalhadores? Mais concretamente, o principal objetivo do estudo é compreender se através da
utilizacdo de nudges digitais (e.g., reminders) de diferentes naturezas (i.e., fisica vs. social), pode
promover-se o aumento do bem-estar subjetivo, social e fisico de trabalhadores em ambiente de
escritério. Adicionalmente, procurar-se-a perceber qual o impacto que as técnicas de nudge podem

ter sobre o work engagement dos trabalhadores, através do seu bem-estar no trabalho.
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Assim, estabelecem-se formalmente como hipdteses:

H1: O nudging tem um efeito positivo sobre o bem-estar subjetivo dos trabalhadores.

H1a: O nudging tem um efeito positivo no bem-estar subjetivo dos trabalhadores, verificando-
se um aumento significativo da frequéncia de emogdes positivas e, em simultdneo, uma redugdo
significativa da frequéncia de emogées negativas nos grupos fisico e social, mas ndo no grupo de

controlo.

H2: O nudging tem um efeito positivo sobre o bem-estar fisico dos trabalhadores.

H2a: O nudging tem um efeito positivo no nivel de atividade fisica no local de trabalho,
verificando-se um aumento significativo no nivel de atividade fisica no grupo fisico, mas ndo nos grupos
social e de controlo.

H2b: O nudging tem um efeito positivo na frequéncia e duracdo das pausas durante o trabalho,
verificando-se um aumento significativo na frequéncia (i.e., maior regularidade) e na duracdo das
mesmas no grupo fisico, mas ndo nos grupos social e de controlo.

H2c: O nudging tem um efeito positivo nos niveis de stress e queixas somdticas, verificando-se

uma reducdo significativa dos mesmos no grupo fisico, mas ndo nos grupos social e de controlo.

H3: O nudging tem um efeito positivo sobre o bem-estar social dos trabalhadores.

H3a: O nudging tem um efeito positivo no bem-estar social genérico dos trabalhadores,
verificando-se um aumento significativo no nivel de bem-estar social genérico no grupo social, mas ndo
nos grupos fisico e de controlo.

H3b: O nudging tem um efeito positivo nas interacbes informais no local de trabalho,
verificando-se um aumento significativo das mesmas no grupo social, mas néo nos grupos fisico e de

controlo.

H4: O bem-estar medeia a relagéio entre o nudging e o work engagement.

H4a: O bem-estar subjetivo — sob a forma de presen¢a de emog¢bes positivas e auséncia de
emogdes negativas — medeia a relagdo entre o nudging e o work engagement.

H4b: O bem-estar fisico — sob a forma de niveis de stress e queixas somdticas — medeia a
relagcdo entre o nudging — pertencer ao grupo fisico — e o work engagement.

H4c: O bem-estar social — sob a forma de bem-estar social genérico — medeia a relagdo entre o
nudging — pertencer ao grupo social — e o work engagement.

H4d: O bem-estar social — sob a forma de interagées informais no local de trabalho — medeia a

relagcdo entre o nudging — pertencer ao grupo social —e o work engagement.

24



Considerando os objetivos e as hipoteses de estudo avancadas, apresenta-se o modelo teérico da

investigac¢ao:

Figura 1.1
H4
Bem-estar Subjetivo
H1
. H2 .
Mudging Bem-estar Social Work Engagement
H3

Bem-estar Fisico

Modelo Tedrico.
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2. Método
2.1. Desenho do Estudo
O presente estudo possui um desenho quasi-experimental de comparagao de grupos aleatérios, com

recolha pré-pds teste. Quanto as varidveis em estudo, a varidvel independente sdo os nudges, e as
variaveis dependentes o bem-estar no trabalho e o work engagement.

Importa destacar que a variavel dependente bem-estar no trabalho possui trés niveis, em funcao
dos quais sdo estabelecidos os grupos experimentais, sendo estes: (1) grupo fisico — recebe
moodtrackers e sugestdes de exercicios fisicos; (2) grupo social — recebe moodtrackers e sugestées de
exercicios sociais; e (3) grupo de controlo — recebe apenas moodtrackers. Ademais, a distribuicdo dos

participantes pelos grupos experimentais foi aleatdria.

2.2. Procedimento
A recolha de dados foi realizada através de dois questiondrios online, de resposta individual,

construidos no software Qualtric Survey e aplicados em dois momentos no tempo. Recorreu-se
também a utilizacdo de uma aplicacdo mobile (WellBe) para o envio diario dos nudges, desenvolvida
exclusivamente para o presente estudo, na plataforma Outsystems.

Tendo em consideracdo a disciplina necessdria para a participacdo e procurando minimizar a
mortalidade amostral, numa primeira fase, optou-se por recrutar apenas contactos da rede social
proxima (i.e., familiares, amigos, conhecidos) que cumpriam os critérios de sele¢do, resultando, por
isso, numa amostra por conveniéncia. Contudo, ndo se relevando suficiente, numa segunda fase, o
estudo foi divulgado nas redes sociais (i.e., LinkedIn e Facebook) de forma a facilitar o recrutamento
de participantes. Foram também convidados a participar os trabalhadores da empresa ARGO (empresa
onde a autora da tese realizou o estagio curricular), que, desde cedo, mostraram disponibilidade para
ajudar. Ressalva-se que estes participantes mostraram iniciativa propria em participar, ndo tendo
existido qualquer envolvimento de chefias no contacto ou pedido de participagdo. Todos os
participantes foram contactados diretamente.

Para participar no estudo os participantes deveriam comegar por preencher o questionario de
recolha pré-teste (Anexo A), previamente ao inicio do qual eram fornecidas todas as informagoes
consideradas relevantes — o objetivo do estudo, o tempo de duracdo estimado e as caracteristicas de
participacdo, os direitos do participante (i.e., confidencialidade, anonimato, possibilidade de
desisténcia isenta de consequéncias), a informac¢do e dados a serem recolhidos (e.g., UDID), os
responsaveis pelo tratamento de dados e contactos para eventuais esclarecimentos. No final do
questionario era pedido aos participantes que criassem um cdodigo pessoal anénimo, mediante as

instrucdes fornecidas, de modo a possibilitar a posterior correspondéncia entre as suas respostas nos
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questionarios e na aplica¢do e era disponibilizado um manual de instalagdo (Anexo B), com todos os
passos necessarios para instalar corretamente a aplicagdo (WellBe).

Ressalva-se que, para o cumprimento da politica de seguranca da Apple, no processo de instalacao
da aplicacgdo, os participantes com sistema operativo iOS deveriam fornecer o UDID do seu dispositivo
através de um questionario desenvolvido no software Qualtric Survey para o efeito (Anexo C). O UDID
seria posteriormente registado na conta de Apple Developer associada a aplicacdo e, apds 24h, poderia
ser terminada a instalacdo da aplicacdo. Contrariamente, para os participantes com o sistema
operativo Android, a instalagdo da aplicacdo era momentanea.

Apds a instalagdo e registo na aplicacdo, os participantes deveriam interagir diariamente com a
mesma durante um periodo de 15 dias Uteis. Findo este tempo, era enviada, através da aplicacdo, uma
notificacao informativa do término da experiéncia, através da qual era fornecido o link do questionario
de recolha pds-teste (Anexo D), que os participantes deveriam preencher para terminar a participa¢do
no estudo. A recolha de dados decorreu entre 5 de janeiro e 28 de margo.

E ainda de mencionar que o presente estudo foi submetido, em dezembro de 2023, ao Conselho

de Etica do Iscte para avaliacdo, tendo o mesmo sido aprovado em fevereiro de 2024.

Construgdo da Aplicagdo
Tal como anteriormente mencionado, a aplicacdo WellBe foi desenvolvida na plataforma Outsystems,
com recurso ao plano gratis e cumprindo todas as limitagdes associadas ao mesmo pela empresa (e.g.,
numero de utilizadores), pelo colaborador Lucas Martins (estudante do iscte e programador certificado
pela Outsystems). Destaca-se que o design da interface do utilizador (IU) foi elaborado mediante as
solucGes padrdo ja disponibilizadas na plataforma, sendo, por isso, um design simples e minimalista,
um aspeto indicado na literatura como importante para aumentar a interagdo com a aplicacdo (Auf et
al., 2021). Da mesma forma, a cor escolhida foi o azul-claro pelo seu potencial de relaxamento na
experiéncia do utilizador (Auf et al., 2021). E ainda de acrescentar que foi incorporada na aplicacdo
uma componente de gamificagdo. Em concreto, a atribuicdo de emblemas como recompensa por um
determinado nimero de a¢Oes realizadas na aplicacdo (e.g., “Parabéns, 5 moodtrackers preenchidos!”)
(Anexo E) visava promover a motivagdo dos utilizadores para interagir com a aplicacdo (Auf et al., 2021;
Villalobos-Zufiga & Cherubini, 2020).

O layout da IU foi desenhado com base no modelo Personal Informatics Management (Li et
al., 2010) considerando, para cada uma das fases do modelo (i.e., preparacdo, recolha, integracao,
reflexdo e acdo), as funcionalidades destacadas por Caldeira e colaboradores (2017) como relevantes

em aplicagOes de registo do humor (Quadro 2.1). Destaca-se, no entanto, que ndo foram integradas
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funcionalidades correspondentes a fase da ac¢do, pelo facto de ndo serem relevantes para o estudo em

qu

estao.

Quadro 2.1

Funcionalidades da aplicacéo WellBe e fases do Modelo Personal Informatic Management

Fases

Funcionalidades identificadas na literatura

Funcionalidades da aplicacdo

1. Preparagao

2. Recolha

3. Integragao

4. Reflexao

5. Agao

Fornecimento de instruces acerca da
recolha de informagdo pessoal com
possibilidade constante de consulta

Recolha de informagdo, instrumento
utilizado (e.g., texto livre, identificagdo com
imagens, emojis ou cores, escalas) e envio
de reminders para fazer o registo

Formatagdo, combinacdo e transformacao
dos dados recolhidos de forma a promover
a reflexao junto do utilizador. Duragao
determinada pelo esforgo que o utilizador
tem de despender na preparac¢do dos dados
—longa (e.g., o utilizador faz o registo dos
dados em papel) ou curta (e.g., a aplicagdo
faz a integragao dos dados de forma
automatica)

Consulta das informagGes pessoais do
utilizador de forma a promover a reflexdo e
aprendizagem a curto-prazo (i.e.,
imediatamente apds o registo das
informacdes) ou a longo-prazo (i.e., dias ou
semanas apos o registo);

Diversas opg¢Ges de apresentacdo da
informacao (e.g., graficos de barras,
circular, linhas, vista de calendario)

Possivel adaptagao e integragdo da nova
informacdo no comportamento do
utilizador com auxilio de funcionalidades de
apoio a agGes futuras (e.g., recomendagdes

Fornecimento de instrugdes de uso da
aplicagdo (e.g., ambito e objetivo do estudo,
possiveis beneficios de utilizagdo, instrugdes,
contactos dos responsaveis) apresentadas em
destaque no primeiro momento de utilizagdo
da aplicagdo, com possibilidade de consulta
posterior em “?” (Anexo E)

Instrumento de recolha composto por
moodtracker em formato escala, barra de
controlo de deslocamento para avaliagao de
emocoes e caixa de texto livre; Envio de
reminders para o preenchimento do
moodtracker (Anexo E)

Duracdo curta, sendo a integra¢do dos dados
feita de forma automatica pela aplicagdo
(Anexo E)

O utilizador pode consultar a informagao
tanto a curto (na vista calenddrio disponivel
com todos os registos diarios) como a longo-
prazo (no relatério semanal recebido todos os
sabados com feedback do registo da semana,
em formato gréfico de pontos) (Anexo E)
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Na primeira experiéncia de utilizacdo da aplicacdo, era pedido aos participantes que se
registassem e entrassem na aplicacdo. Antes de iniciar a experiéncia de interacdo com as
funcionalidades da aplicacdo era apresentado, novamente, o consentimento informado, seguido das
instrucdes de utilizacdo da aplicacdo (Anexo E). Na sua integra, o interface da aplicacdo era constituido
por trés ecras: (1) pagina inicial (ou home), onde era apresentada informacao relativa ao progresso
didrio de interagdo com a aplicagdo (Anexo E); (2) perfil do utilizador, onde era possivel aceder ao
username, sao apresentadas as conquistas alcangadas através da interacdo com a aplicac¢do (e.g., cinco
moodtrackers preenchidos) e também é possivel terminar sessdo ou desativar a conta (Anexo E); e (3)
histérico do utilizador, onde é era possivel consultar as interagdes com a aplicacdo de forma diaria (em
vista calendario) ou de forma compilada num relatério semanal (recebido todos os sabados e que se
mantém disponivel durante a semana) (Anexo E).

Importa ainda mencionar que, apds o término do periodo experimental, os participantes deixavam
de ter acesso a todos os ecrds mencionados anteriormente, surgindo um novo ecra (Anexo E), com

informacao relativa aos passos necessdrios para terminar a participacdo no estudo.

Moodtrackers. A literatura tem apontado o self-tracking como uma das estratégias mais
comuns das aplicacdes de salde, ja que promove, junto do individuo, a aquisicdo de conhecimentos e
a consciencializagdo dos seus padrdes de humor, auxiliando-o na autorregulacdo dos seus estados de
humor e na manutencdo do seu bem-estar (Caldeira et al., 2017). O registo do humor pode ser feito
através de diversas formas (e.g., texto livre, cores, imagens, emojis, dudio) (Caldeira et al., 2017), sendo
que, para o presente estudo foram consideradas (Anexo E) (1) classificacdo — para avaliar a forma como

III

o utilizador se sente (desde “muito mal” a “muito bem”), o qudo envolvido esteve no seu trabalho
(escala de 1 a 5) e o tempo que estima ter passado em pé e em momentos de socializacdo (escala
temporal de cinco pontos de 15 minutos a 2 horas); (2) barra de deslocamento — para avaliar as
emocoes do utilizador em termos de valéncia (0- negativas a 10 — positivas) e nivel de ativagdo (0 —
baixa ativacdo a 10 — alta ativagdo); (3) sele¢do de opgdo — para informacdo do regime de trabalho
(presencial, remoto ou hibrido); e (4) texto livre — para acrescentar notas acerca do seu humor, caso
necessario. Além disso, todos os participantes recebiam diariamente dois moodtrackers: (1)
moodtracker da manha as 7h (disponivel para resposta até as 17h); e (2) moodtracker da tarde as 19h
(disponivel para resposta até ha 00h). Apesar de o conteiddo de ambos os moodtrackers ser
semelhante, existem elementos de avaliacdo exclusivos a cada um, nomeadamente: no moodtracker
da manha era pedida a informacdo acerca do regime de trabalho; no moodtracker da tarde era
guestionado ao participante o quao envolvido esteve no seu trabalho e qual a estimativa temporal

para o tempo que esteve em pé e passou em momentos de socializacdo. Ademais, todos os elementos

constituintes dos moodtrackers eram de preenchimento obrigatdrio, exceto as notas acerca do humor.
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Por fim, importa ressalvar que, do ponto de vista da recolha de dados, através do moodtracker eram
recolhidos dados que visavam a avaliacdo do bem-estar subjetivo (avaliacdo do estado de humor e
avaliagdo das emogdes sentidas em termos de valéncia e nivel de ativagdo) e também do work

engagement (autoavaliacdo do qudo envolvido esteve com o seu trabalho) do participante.

Nudges. Os nudges implementados na aplicagdo seguiam todos a mesma estrutura sendo, por
isso, compostos pelos seguintes elementos (Anexo E): (1) notificacdo pop-up com sugestdo para
realizar uma pausa; (2) ecrd “Sabia que...” na aplicagdo com informacdes de contextualizagdo acerca
de riscos e beneficios para a salde e para o desempenho organizacional do individuo associados a um
determinado comportamento (e.g., beneficios de socializar com os colegas, beneficios para a salide de
realizar uma pausa, riscos para a salde associados a longos periodos de tempo passados sentado); e
(3) sugestdo de uma atividade ou exercicio com vista a minimizar os riscos ou potenciar os beneficios
anteriormente apresentados (e.g., convidar um colega para um café, exercicio de alongamento do
tronco). Importa, no entanto, destacar que o contetddo dos nudges poderia ser distinto, mediante a
sua natureza fisica — foco na minimizacdo dos riscos associados ao trabalho de escritério por via da
reducdo do comportamento sedentario e aumento da atividade fisica através da apresentacdo de
riscos e/ou beneficios associados e sugestdo de exercicios de alongamento — ou social — foco na
minimiza¢do do isolamento social e promogdo das relagdes sociais no local de trabalho através da
apresentacdo de beneficios da socializacdo e sugestdes de atividades sociais (Anexo F). Ademais,
ressalva-se que a informacao utilizada para a construcdo dos nudges fisicos foi retirada na sua integra
da literatura existente e de paginas de hospitais ou outras consideradas relevantes (Biddle et al., 2021;
Buckley et al., 2015; Martins, 2021; Medicare, 2023; Médis, 2020; Morton et al., 2022), enquanto que,
os nudges sociais foram elaborados pela autora com base em sugestdes e conclusGes presentes na
literatura referente ao tema (Alagaraja, 2021; Dutton & Heaphy, 2003; Jablin, 1985; Médis, 2020;
Santos & Lousd, 2022; Winslow et al., 2019).

No que concerne aos horarios de envio das notificagdes, optou-se por estabelecer horarios padrao
para todos os participantes considerando, para tal, um hordrio de trabalho tipico (i.e., oito horas de
trabalho didrias, das nove as seis). Como tal, ao longo do dia de trabalho, os participantes dos grupos
experimentais receberiam trés nudges, em momentos considerados oportunos para fazer uma pausa
e/ou propicios a maior socializacdo, nomeadamente: a meio da manha (10h); no horario de almoco
(13h); e a meio da tarde (16h).

De um ponto de vista mais tedrico, foram incorporadas na aplicacdo quatro técnicas de nudge
distintas (Quadro 2.2). Ressalva-se que, normalmente, uma técnica de nudge pode ser classificada

tanto como nudge tipo 1 como nudge tipo 2, dependendo esta classificagdo da forma como é
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operacionalizada. Assim, a classificacdo das técnicas de nudge aplicadas foi realizada com base na

avaliacao subjetiva da sua operacionalizacao.

Quadro 2.2

Técnicas de nudge integradas na aplicagdo e respetiva classificagdo

Técnica Operacionalizagdo na aplicagdo Tipo
1. Reminders Envio de notificagdes pop-up com sugestdo para a realizacdo de
uma pausa, de modo a tornar essa informagao mais saliente 2 (educativo)

Exemplo: "Estd na hora de um intervalo!"; "Jd socializou hoje?"

2. Framing  Fornecimento de informac&o acerca de riscos e/ou beneficios para
a saude e para o individuo associados a um determinado
comportamento, podendo o enquadramento ser de ganho ou de
perda.

Exemplo: "Sabia que... As interagbes sociais que tem com os
seus colegas de trabalho podem impactar positivamente o seu
trabalho?" (enquadramento de ganho); "Sabia que... Permanecer
sentado numa postura fixa durante longos periodos de tempo pode
contribuir para o aumento de peso e/ou obesidade?"
(enquadramento de perda)

1 (ndo educativo)

3. Priming  Sugestdo de uma atividade fisica ou social imediatamente apds a
apresentac¢do de informacao relacionada com possiveis riscos e

beneficios de um determinado comportamento (1 ndo educativo)

4. Feedback Possibilidade de acompanhamento do progresso didrio e entrega
de relatério semanal onde o individuo pode ver a evolugdo do seu

, 2 (educativo
estado de humor e nivel de esfor¢o ao longo da semana ( )

2.3. Amostra
Tendo em consideragdo os objetivos do estudo, foram estabelecidos como critérios de selecdo: (a) ter

idade igual ou superior a 18 anos; (b) trabalhar a tempo inteiro; (c) trabalhar em regime presencial ou
hibrido; e (d) ter um trabalho de escritdrio (i.e., passar muito tempo sentado, no computador; exclui
profissdes como professores, pessoal de saude, for¢cas de seguranca, entre outros). Além disso, de
modo conseguir explorar o efeito proposto, foi definido que apenas seriam considerados validos os
participantes que respondessem na integra a ambos os questionarios e interagissem com a aplicacdo
durante o periodo definido. Deste modo, foram excluidos 34 participantes da amostra inicial por ndo
cumprirem os critérios anteriores (i.e., apenas responderam ao questiondrio inicial, ndo terminaram a
instalacdo da aplicagdo, desinstalaram a aplicagdao antes do tempo pedido, ndo responderam ao

questionario final ou ndo existe correspondéncia entre codigos).
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Assim, a amostra final foi constituida por um total de 61 participantes validos (Tabela 2.1), dos
quais 42 sdo do sexo feminino (68.9%). Os participantes possuem idades compreendidas entre os 21 e
os 63 anos (M = 33.56; DP = 12.66). Quanto as habilitacdes literarias da amostra, 28 participantes
possuem uma licenciatura (45.9%), 18 um mestrado (29.5%), 9 entre o 102 e 0 122 ano (14.8%) e 6
uma pos-graduacado (9.8%). A maioria dos participantes trabalha em regime hibrido (n = 40; 65.6%). Ja
a senioridade na organizacgdo variou entre 1 més e 43 anos (M = 6.69; DP = 9.58). Relativamente a area
de atividade da organizacdo em que os participantes se inserem, a mais comum foi consultoria,
informatica e atividades cientificas (n = 29; 47.5%), seguida por banca e servigos financeiros (n = 10;
16.4%), e, tendo, 9 participantes (14.8%) selecionado a opgao “Outros”. A restante distribuicdo podera
ser consultada na Tabela 2.1.

Ademais a distribuicdo dos participantes por grupo experimental demonstrou-se equilibrada: (1)

grupo fisico (n = 21); (2) grupo social (n = 21); e (3) grupo de controlo (n = 19).

Tabela 2.1

Caracterizagdo da amostra

N % M (DP) Min-Max

Género

Feminino 42 68.9

Masculino 19 311
Idade 33.56 (12.66) 21-63
Habilitacdes Literarias

Entre 0 10° e 0 12° ano 9 14.8

Licenciatura 28 45.9

Pés-graduagdo 6 9.8

Mestrado 18 295
Regime de Trabalho

Hibrido 40 65.6

Presencial 21 34.4
Senioridade na Organizacéo 6.69 (9.58) 0.1-43
Area de Atividade da organizag&o

Apoio social 1 1.6

Banca e servicos financeiros 10 16.4

Consultoria, informética e atividades cientificas 29 47.5

Educacao e formacao 1 1.6

Justica 4 6.6

Saude 3 4.9

Telecomunicagfes, media e comunicagdo 4 6.6

Outros 9 14.8
Grupo Experimental

Controlo 19 311

Fisico 21 34.4

Social 21 34.4
Total 61 100
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2.4. Instrumentos e Varidveis
Bem-estar Subjetivo

O Bem-estar Subjetivo foi operacionalizado através da aplicacdo WellBe, considerando a estrutura
tripartida proposta por Diener (1984) e o Modelo Circumplexo do Bem-estar Afetivo proposto por
Bakker e Oerlemans (2011). Mais concretamente, o mesmo foi avaliado diariamente através de duas
questdes presentes nos moodtrackers: (1) “Como se sente hoje?” — avaliada através de uma escala de
Likert de 5 pontos (1 “Muito mal” a 5 “Muito bem”); e (2) “Como avalia as emogées que estd a sentir?”
— avaliadas de 0 a 10 em termos de valéncia (0 “Negativas” a 10 “Positivas”) e nivel de ativagdo (0

“Baixa ativagdo” a 10 “Alta ativagdo”) (Anexo E).

Bem-estar Fisico

Para medir o Bem-estar Fisico, recorreu-se a escala de stress somdatico do instrumento Copenhagen
Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) (Kristensen et al., 2005), ao Occupational Sitting and Physicial
Activity Questionnaire (OSPAQ) (Chau et al.,, 2012) para medir o nivel de atividade fisica e
comportamento sedentario, e ao SIT-Q 7-d para aceder ao a frequéncia e duracao das pausas de tempo
sentado (Sui & Prapavessis, 2018).

Stress Somatico. O COPSOQ procura avaliar fatores psicossociais relacionados com o trabalho,
sendo o mesmo composto por diversas escalas e possuindo trés versdes (curta, média e longa)
(Kristensen et al., 2005). No presente estudo, considerando a versdo longa da adaptacdo do
instrumento a populagdo portuguesa (Silva et al., 2011), recorreu-se a escala de stress somatico por
forma a avaliar a frequéncia da ocorréncia de manifesta¢des de stress relacionadas com o trabalho nas
Gltimas quatro semanas. A mesma é composta por cinco itens (aprs=.78; apss=.81), avaliados numa
escala de Likert de 5 pontos (1 “Nunca” a5 “Sempre”), em que, valores mais altos significam uma maior
frequéncia destas manifestagdes sociais e, portanto, a existéncia de riscos psicossociais elevados para
o trabalhador (e.g., “Com que frequéncia nas ultimas 4 semanas sentiu... Palpitagdes?”).

Nivel de atividade fisica e comportamento sedentario. O OSPAQ (Chau et al., 2012) é um
questionario de avaliagdo subjetiva do tempo ocupacional passado sentado, em pé, a andar e realizar
atividades fisicamente exigentes durante o tempo de trabalho. Para tal, é questionado aos
participantes quantos dias e horas trabalharam nos ultimos sete dias e, de seguida, é pedido que facam
a distribuicdo do tempo (100%) envolvido em cada uma das atividades acima mencionadas durante o
horario de trabalho. No caso do presente estudo, o tempo a “realizar atividades fisicamente exigentes”
foi substituido pelo tempo “a alongar”, por forma a avaliar o impacto dos nudges fisicos.

Frequéncia e duragdo das pausas de tempo sentado. A frequéncia e duragdo das pausas de

tempo sentado durante o trabalho foram medidas com recurso ao SIT-Q 7d (Sui & Prapavessis, 2018).
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Aos participantes foram apresentados dois itens com diferentes opcGes de resposta (Anexo A),
nomeadamente: (1) “Nos ultimos 14 dias, em média, com que frequéncia interrompeu o seu tempo
sentado durante o hordrio de trabalho?”; e (2) “Nos ultimos 14 dias, em média, quanto tempo duraram

as suas pausas para ndo se sentar durante o hordrio de trabalho?”.

Bem-estar Social

Para medir o Bem-estar Social, recorreu-se a escala de Winslow e colaboradores (2019), para medir as
interacGes sociais informais no local de trabalho ndo relacionadas com a tarefa, e a escala de Bem-
estar de Pradhan e Hati (2019), para avaliar o Bem-estar Social. Importa ressalvar que, apesar do
instrumento de Pradhan e Hati (2019) ser constituido por quatro dimensdes do bem-estar (psicoldgico,
social, subjetivo e no trabalho), no presente estudo, apenas foi utilizada a subescala referente a
dimensdo do bem-estar social.

Interagdes informais no local de trabalho. A escala de interagGes informais no local de
trabalho (Winslow et al., 2019) procura captar as reacbes afetivas e o envolvimento em trocas
interpessoais entre colegas de trabalho que ndo estdo necessariamente relacionadas com o trabalho
ou ajudam a lidar com as exigéncias do mesmo. Para tal, a escala é composta por 16 itens (0pr=.92;
0pss=.94) distribuidos por duas dimensdes. A dimensdo comportamental é composta por seis itens
(0pre=.88; 0p65=.90) que procuram avaliar a ocorréncia das interagdes sociais casuais nao relacionadas
com o trabalho (e.g., “Falo com as pessoas da minha organizagdo sobre interesses partilhados”). Para
tal, os itens sdo avaliados numa escala de Likert de 5 pontos, entre 1 “Nunca” e 5 “Muito
frequentemente”. Ja a dimensao afetiva, procura captar as reagoes afetivas associadas as interagdes
sociais (e.g., “Sinto-me feliz ao interagir com as pessoas da minha organiza¢@o”), contando, para tal,
com 10 itens (0pre=.91; apss=.92), avaliados numa escala de Likert de 5 pontos (1 “Discordo fortemente”
a 5 “Concordo fortemente”).

Bem-estar Social. Pradhan & Hati (2019) conceptualizam o Bem-Estar Social como o estado
positivo, de estabilidade e de paz nas relagbes sociais. A avaliagao deste construto é feita através de
10 itens (otpre=.89; apss=.87) relacionados com a aceitagdo, atualizagdo, contribuigdo e integragdo social
(e.g., “Tenho uma relagdo préoxima dos meus colegas e da minha organiza¢Go” e “Posso partilhar
livremente os meus problemas com os meus colegas”), avaliados numa escala de Likert de 5 pontos (1
“Discordo fortemente” a 5 “Concordo fortemente”). Assim, quanto mais elevados os valores obtidos,

maior o nivel de Bem-estar Social.
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Work Engagement

Para avaliar o Work Engagement, utilizou-se a versao reduzida da Utrecht Work Engagement Scale
(UWES), mais concretamente a UWES-9 de Schaufeli e colaboradores (2006). Esta constitui um
questionario de auto-relato composto por nove itens (0pr=.92; 0pes=.93) distribuidos por trés
dimensdes, nomeadamente: Vigor (3 itens — e.g., “No meu trabalho sinto-me com forca e energia”)
(0pre=.90; apss=.90); Dedicagdo (3 itens — e.g., “O meu trabalho inspira-me”) (Qpre=.77; 0pss=.83); €
Absorcdo (3 itens — e.g., “Estou imerso/a no meu trabalho”) (ape=.83; apss=.84). Os itens foram
avaliados através de uma escala de Likert de 7 pontos, com amplitude de 1 “Nunca” a 7 “Sempre”, pelo
que, valores mais elevados indicam um maior nivel de work engagement.

Além disso, o work engagement foi também acedido diariamente através da aplicacdo WellBe,
mais concretamente através de dois elementos constituintes dos moodtrackers: (1) avaliacdo das
emocodes sentidas em termos de valéncia (positiva vs. negativa) e nivel de ativacdo (baixa vs. elevada)
—sendo que emogdes positivas e com um elevado nivel de ativagdo indicariam que o trabalhador esta
envolvido com o seu trabalho; e (2) avaliacdo da percecao do individuo acerca do qudo envolvido se

sentiu no seu trabalho através de uma escala de Likert de 5 pontos (Anexo E).

Varidveis Sociodemogrdficas

No primeiro questionario, foram, ainda, incluidas variaveis sociodemograficas (e.g., idade, ultimo nivel
de educagdo concluido, senioridade na organizagdo) consideradas relevantes para a caracterizagdo da
amostra. Alguns exemplos de itens sdao “Qual foi o ultimo nivel de educa¢do que concluiu?” ou “Had

quantos anos trabalha na sua organizagéo atual?”.

Avaliagdo e Feedback da Experiéncia na Aplicacdo
Por fim, apenas no segundo questiondrio, foram incluidas quest&es de feedback quanto a aplicacdo
(e.g., “Considera que os hordrios em que recebeu as notificacbes eram adequados?”; “De modo geral,
como avalia a sua experiéncia com a aplicacdo?”) e também de avaliagdo e reflexdo acerca da prépria
participacdo (e.g., “Na sua percegdo, que percentagem total de sugestées é que aceitou e realizou?”;
“Como avalia o impacto que a aplicacGo teve no seu bem-estar?”). Estas visavam obter a avaliacdo
global da experiéncia por parte dos participantes, mas também aceder ao a perce¢do dos mesmos
acerca do possivel impacto sobre o seu bem-estar e da posterior manutengao dos comportamentos.
As respostas dos participantes indicam que, na sua maioria, os mesmos consideraram os horarios
das notificagées adequados (n = 47) (e.g., “Sim, porque muitas vezes coincidia com horas em que fazia
pausas ou estava com colegas”; “A notificagdo da manhd aparecia sempre antes de comegar a

trabalhar o que era bom para perceber como me sentia para comegar o dia de trabalho e a da tarde
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aparecia perto do final do expediente, o que era util para fazer uma introspe¢do do meu dia de trabalho
e como me senti ao longo do mesmo”), enquanto os restantes (n = 14) os avaliaram como
desadequados (e.g., “Ndo eram adequados porque ndo me permitiam fazer os alongamentos
pretendidos derivado ao meu trabalho e postura no mesmo”; “O moodtracker da manhd entregue as
7h era muito cedo”). J4 quanto ao impacto da aplicagdo sobre o seu bem-estar, 31 participantes
indicaram que a mesma contribuiu para um maior autoconhecimento das suas emocgdes, 18 para uma
melhoria do seu bem-estar fisico e cinco para uma maior aproximacao e melhoria das relagcdes com os
colegas de trabalho. Contudo, 10 participantes indicaram que a aplicagao ndo teve qualquer impacto
sobre o seu bem-estar e um participante indicou que piorou o mesmo. Ainda assim, a média da
probabilidade de manutencdo dos comportamentos incentivados pela aplicacio foi de
aproximadamente 65% (M = 64.62; DP = 26.74) (Tabela G.1, Anexo G). Além disso, média a avaliagdo
global da experiéncia na aplica¢do (avaliada numa escala de Likert de 1 “Muito md” a 7 “Muito boa”),
demonstrou ser positiva e relativamente alta (M =4.03; DP = .632) (Tabela G.1, Anexo G). Como pontos
positivos, foram maioritariamente referidos: (a) a clareza na comunicagdo e nas questdes da aplicacdo;
(b) a interacdo de curta duracdo; (c) a possibilidade de visualizar o progresso; (d) a contribuicdo para a
consciencializacdo acerca de aspetos que impactam a saude e o bem-estar e acerca da importancia de
fazer pausas e interagir com os colegas; e (e) o incentivo para a realizacdo de exercicio fisico. Ndo
obstante, foram também apontados diversos pontos de melhoria, tais como: (a) a resolugcdo de
pequenos bugs da aplicagdo; (b) a personalizacdo dos hordrios das notificacGes; (c) a adaptacdo dos
exercicios sugeridos mediante o regime de trabalho; e (d) o fornecimento de sugestées de melhoria

personalizadas consoante as respostas e o comportamento semanal.

2.5. Analise de dados
Apds o término da recolha de dados, comecou por ser feito o registo dos dados recolhidos através da

aplicagcdo, num ficheiro excel, seguindo a ldgica temporal de recolha. De seguida, com recurso ao
software Statistical Package for Social Sciences (SPSS, versdo 28), procedeu-se a recodificacdo destes
dados, de forma a concentrar todos os dados recolhidos numa Unica base de dados. Posteriormente,
foi realizado o tratamento da base de dados final com o objetivo de eliminar participantes que ndo
cumprissem os requisitos de inclusdo ou ndo tivessem respondido, na integra, a todos os instrumentos
de avaliagdo. Apds a limpeza da base de dados foram efetuadas analises de fiabilidade para os
instrumentos utilizados, bem como analises descritivas para caracterizacdo da amostra.

Por forma a proceder a andlise de cada uma das varidveis em estudo foram criadas variaveis
compdsitas, tendo esta opcgdo sido tomada apds a consulta com uma especialista em analise de dados
guantitativos, por forma a garantir a conformidade a nivel estatistico. Num primeiro momento,

procedeu-se a criacdo de varidveis compdsitas com base na média dos itens da escala considerado
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individualmente os diferentes momentos temporais de recolha (i.e., foram criadas variaveis individuais
para o pré e para o pds-teste), o que resultou num total de 28 varidveis (Tabela 3). Posteriormente,
utilizando as varidveis compdsitas iniciais foram criadas varidveis compésitas para cada uma das
variaveis em estudo, com base na diferenga pds-teste — pré-teste, por forma a aferir mudancas entre
os diferentes momentos de recolha (i.e., se as mesmas teriam aumentado ou diminuido). Recorreu-se
as mesmas para realizar a andlise descritiva e o cdlculo das matrizes de correlagdo, onde foram
utilizados os coeficientes de Pearson e Spearman. Ndo obstante, para a andlise da normalidade e
realizacdo dos testes de comparagao de grupos foram utilizadas as varidveis compdsitas individuais de
média. Por fim, recorreu-se a macro Process (versdo 4.3) de Hayes (2022) para realizar os testes aos
modelos de mediacdo, nos quais foram utilizadas as varidveis compésitas da diferenca pds-pré-teste.

Ressalva-se que todos os dados foram reportados com um intervalo de confianca de 95%.
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3. Analise de Resultados
3.1. Analises Preliminares

Andlise Descritiva e Correlagdes entre Varidveis

Ap0s a criagdo das varidveis compdsitas foi efetuada a andlise descritiva (Tabela 3) e o célculo das
correlagdes das variaveis em estudo (Tabelas 4, 5, 6 e 7). E de notar que estas analises foram realizadas
de forma geral e por grupo experimental, considerando para tal, as varidveis compdsitas da diferenca
pos-pré-teste, varidveis socio demograficas e o total de nudges aceites e moodtrackers preenchidos.

Na Tabela 4, sdo apresentadas as correlacdes entre todas as varidveis em estudo, considerando a
amostra total. J4 nas Tabelas 5, 6 e 7 sdo apresentadas as correlacdes entre as varidveis em estudo
considerando cada um dos grupos experimentais. Com base nas mesmas é possivel aferir que que o
Stress Somatico apresentou uma tendéncia de aumento tanto no grupo de controlo (M =.09; DP = .76)
(Tabela 5) quanto no grupo fisico (M = .07; DP = .75) (Tabela 6), mas uma ligeira redug¢do no grupo
social (M =-.02; DP = .67) (Tabela 7). Também no bem-estar social se verificam diferencas entre grupos
experimentais, na medida em que, enquanto se registou um aumento no grupo de controlo (M =.07;
DP = .46) (Tabela 5), tanto o grupo fisico (M = -.03; DP = .45) (Tabela 6) quanto o grupo social (M = -
.29; DP = .51) (Tabela 7) registaram uma diminui¢cdo. De forma similar, as diferengas entre grupos
experimentais sdo evidentes no que respeita as Interagdes Informais, onde apenas o grupo de controlo
apresentou um aumento (M =.04; DP =.37) (Tabela 5). Quanto as pausas no local de trabalho, registou-
se um aumento da sua frequéncia nos grupos de controlo (M = 11.05; DP = 67.61) (Tabela 5) e fisico
(M = 15; DP = 82.16) (Tabela 6) e uma diminuicdo no grupo social (M = -7.86; DP = 72.66) (Tabela 7). E
ainda de destacar que o grupo fisico registou um aumento na duragdo destas pausas (M = 198.57; DP
= 438.71) (Tabela 6). Por fim, no que diz respeito as atividades fisicas no local de trabalho, mais
concretamente aos minutos a caminhar por semana, é observdvel uma diminui¢do nos grupos de
controlo (M =-73.11; DP = 214.96) (Tabela 5) e no grupo social (M = -5.46; DP = 154.37) (Tabela 7) e
um aumento no grupo fisico (M = 73.71; DP = 160.18) (Tabela 6). Ja se considerarmos os minutos a
caminhar por dia, além do grupo fisico (M = 23.09; DP = 53.03) (Tabela 6), é também evidente um
ligeiro aumento no grupo social (M =.29; DP = 35.89) (Tabela 7).

Na Tabela 4 sdo, ainda, apresentados os coeficientes de correlacdo de Pearson e Spearman entre
as diferentes varidveis em estudo, sendo possivel observar os dados referentes a cada um dos grupos

experimentais nas Tabelas 5, 6 e 7.
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Tabela 3

Descritivas por grupo experimental e momento de recolha

Pré-teste Pds-teste
N Min - Max M (DP) Min - Max M (DP)
Geral 61
Stress somatico 1-4.20 1.96 (.80) 1-4 2.00 (.80)
Bem-estar social 2.30-4.80 4.03 (.54) 240-5 3.95(.51)
Work engagement 1.67-7 4.84 (.93) 2.11-6.56 4.77 (.95)
Interagdes informais 2.50-5 3.84 (.54) 2.31-4.94 3.77 (.54)
Frequéncia de pausas (minutos) 45 - 300 105.98 (61.66) 45 - 360 111.89 (62.00)
Duragdo de pausas (segundos) 0-1800 269.51 (254.82) 0-1800 330.98 (303.97)

Minutos sentado por semana 225-2907 1782.14(573.25) 750-2775 1878.54 (397.16)

Minutos sentado por dia 51-581.40 378.99(103.35) 150-1680 433.55(220.98)
Minutos em pé por semana 0-1500 213.82 (231.20) 48 - 1800 283.18 (267.37)
Minutos em pé por dia 0-300 45.06 (46.03) 14.40-480 67.07(77.92)
Minutos a caminhar por semana 0-720 169.76 (154.95) 0-504 170.49 (117.68)
Minutos a caminhar por dia 0-144 34.88 (29.19) 0-240 38.83 (35.31)
Minutos a alongar por semana 0-240 20.93 (51.11) 0-240 44.13 (57.45)
Minutos a alongar por dia 0-48 4.37 (10.18) 0-48 9.52 (12.27)
Grupo de controlo 19
Stress somatico 1-3.6 1.91 (.80) 1-34 2.00 (.91)
Bem-estar social 23-4.7 3.91(.55) 2.4-49 3.98 (.59)
Work engagement 1.67-5.89 4.81(1.02) 2.11-6.33 4.75 (1.11)
Interagdes informais 2.75-5 3.74 (.54) 2.38-4.94 3.77 (.61)
Frequéncia de pausas (minutos) 45 - 240 95.53 (57.49) 45 -180 106.58 (49.22)
Duragdo de pausas (segundos) 30-18000 322.11(401.48) 0-900 307.89 (278.90)
Minutos sentado por semana 720-2907 1783.93(551.58) 1260-2484 1873.11(342.85)
Minutos sentado por dia 144 -581.4 357.07 (115.54) 252-496.8 373.27(72.71)
Minutos em pé por semana 0-756 237.79 (198.56) 105-720 303.95(173.74)
Minutos em pé por dia 0-151.2 47.48 (39.79) 21-144 61.33 (36.92)
Minutos a caminhar por semana 0-720 247.42 (194.22) 0-420 174.32 (107.95)
Minutos a caminhar por dia 0-144 47.99 (35.01) 0-84 34.82 (21.72)
Minutos a alongar por semana 0-240 26.65 (62.36) 0-144 48.63 (58.62)
Minutos a alongar por dia 0-48 5.00 (12.07) 0-30 9.68 (11.86)
Grupo fisico 21
Stress somatico 1.2-4.2 2.00 (.85) 1.2-4 2.06 (.71)
Bem-estar social 3.3-4.7 3.95 (.43) 3.2-5 3.91(.47)
Work engagement 2.89-6.33 4.70 (.87) 3.56-6.56 4.60 (.75)
Interagdes informais 2.5-494 3.77 (.57) 2.31-4.88 3.76 (.58)
Frequéncia de pausas (minutos) 45 - 240 102.14 (45.90) 45 - 360 117.14 (80.17)
Duracdo de pausas (segundos) 0-600 235.71 (163.30) 0-1800 434.29 (410.42)
Minutos sentado por semana 225-2565 1774.43 (660.96) 1008 -2295 1862 (328.59)
Minutos sentado por dia 51-513 370.99 (110.50) 201.6 1680 455.76 (302.52)
Minutos em pé por semana 0-480 160.60 (152.95) 72-1008  243.43(201.23)
Minutos em pé por dia 0-96 34.05 (29.82) 14.4 - 480 69.28 (102.39)
Minutos a caminhar por semana 0-420 127.57 (106.38) 0-504 201.29 (130.58)
Minutos a caminhar por dia 0-84 21.23(21.10) 0-240 50.33 (50.10)
Minutos a alongar por semana 0-210 28.26 (56.56) 0-240 56.14 (63.56)
Minutos a alongar por dia 0-42 6.22 (11.47) 0-48 12.58 (14.26)
Grupo social 21
Stress somatico 1-4 1.97 (.78) 1-3.8 1.95(.80)
Bem-estar social 2.4-4.8 4.24 (.59) 29-45 3.95 (.49)
Work engagement 3.67-7 4.99 (.93) 3.22-6.56 4.96 (.99)
Interagdes informais 2.81-5 4.01 (.50) 2.94-4.88 3.80 (.44)
Frequéncia de pausas (minutos) 45 -300 119.29 (77.58) 45 -240 111.43 (53.58)
Duragdo de pausas (segundos) 30- 600 255.71 (138.01) 60 - 600 148.57 (141.08)
Minutos sentado por semana 864 -2700 1788.24(524.44) 750 -2775 1900 (508.57)
Minutos sentado por dia 180 - 540 406.81 (80.53) 150 - 960 465.88 (212.50)
Minutos em pé por semana 15.9-1500 245.36(311.31) 48-1800 304.14 (379.84)
Minutos em pé por dia 5.3-300 53.88 (61.86) 16 - 360 70.05 (80.37)
Minutos a caminhar por semana 0-600 141.68 (135.40) 0-450 136.23 (108.46)
Minutos a caminhar por dia 0-120 30.67 (27.64) 0-90 30.96 (24.22)
Minutos a alongar por semana 0-135 8.43 (29.78) 0-135 28.05 (48.25)
Minutos a alongar por dia 0-27 1.95(6.17) 0-27 6.33 (10.09)
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Tabela 4

Médias, desvios-padrdo e correlagées de Pearson e Spearman

M (DP) 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19. 20. 21.
1. Total de nudges aceites 52.71(25.80) -
2. Total de moodtrackers preenchidos 72.75(19.94) ,72**
3. Idade 33.56 (12.66) .40** 30* -
4, Género*** -00 -00 -.17 -
5. Regime de trabalho*** 12 .03 -23 .12 -
6. Senioridade na organizagdo 6.69 (9.58) 29 15 .81** -22 -10 -
7. Habilitagbes literarias*** -11 -23 -20 -.04 .44** -15 -
8. Stress somatico .05 (.09) .18 .02 .12 .08 -05 .10 .14 -
9. Bem-estar Social -.09 (0.6) 17 23 05 .18 .10 .19 .08 -09 -
10. Work Engagement -.07(.11) 20 .26* 05 .07 -09 .00 -05 -.07 .51** -
11. Interagdes informais -.07 (.07) A5 .32* 15 13 .12 .22 .01 -.04 .67** 55%* .
12. Frequéncia de pausas (minutos) 590(9.48) .02 .03 .14 .00 -36** 20 -17 .11 -16 -08 .04 -
13. Duragdo de pausas (segundos) 61.48 (44.07) -11 -16 .05 .06 .09 -02 .00 -28* -05 -07 .09 .00 -
14. Minutos sentado por semana 96.40(80.77) .02 .22 .30* -21 -04 .31* -19 .07 -04 -09 .19 .18 -09 -
15. Minutos sentado por dia 54.56 (30.63) .18 .28* .30* -20 -.03 .32* -19 .01 .28* .16 .46** .13 .01 .80** -
16. Minutos em pé por semana 69.36 (42.85) .17 .09 -04 .23 .29* -04 .10 -05 .32* .25* 0.06 -21 .08 -50** -16 -
17. Minutos em pé por dia 22.01(11.31) 27 .19 .06 .27* .32* .09 .09 -.06 .51** 35%* 35¥x _11 11 -20 .31 .85%* -
18. Minutos a caminhar por semana 73(23.60) -02 -10 -19 .20 .33* -23 .38%*-33** 21 19 .16 -20 .18 -47** -14 52** 49** .
19. Minutos a caminhar por dia 3.95(5.82) .17 .04 -07 .21 .35*% -08 .38*%* -25 .43%* 20%* 39%x _13 15 .22 27* 51%* 73** @7**
20. Minutos a alongar por semana 23.20(792) -06 .14 .09 .10 -05 -07 .05 -11 .13 20 .11 -17 -05 .03 -03 -03 -07 .06 .01 -
21. Minutos a alongar por dia 515(1.74) -o07 .14 .05 .10 -03 -12 .05 -14 .07 .21 .06 -17 -03 .05 -07 -05 -13 .05 -.06 .98**

Notas. N =61. Género: 1= Feminino, 2= Masculino. Regime de trabalho: 0= Presencial, 1= Hibrido. HabilitagGes Literarias: 1= Até ao 92 ano, 2= Entre 0 102 e 0 122 ano, 3= Licenciatura,

4= Pés-graduacgdo, 5= Mestrado, 6= Douturamento.
***As correlagdes sdo reportadas com base no coeficiente de Spearman
**_Correlagdo é significativa no nivel 0.01 (2-tailed)
*. Correlagdo é significativa no nivel 0.05 (2-tailed)
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Tabela 5

Médias, desvios-padrdo e correlagdes de Pearson e Spearman referentes ao grupo de controlo

M (DP) 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12, 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19. 20. 21.

1. Total de nudges aceites - -

2. Total de moodtrackers preenchidos 72.63 (20.28) - -

3. ldade 34.58 (13.26) - .19 -

4. Género*** - =19 -56* -

5. Regime de trabalho*** - 11 -09 .03 -

6. Senioridade na organizagdo 9.60 (11.93) - 15 .93**_g@g5%* _ Q7 -

7. HabilitagGes literarias*** - -04 -08 -20 .43 -11 -

8. Stress somatico .09 (.76) - -04 -03 -22 -37 -20 .05 -

9. Bem-estar Social .07 (.46) - .16 -09 .18 .10 -13 .00 -02 -

10. Work Engagement -.06 (1.02) - .02 -21 .02 -05 .11 .02 .02 .72** -

11. InteragGes informais .04 (.37) - 14 .06 -25 .15 .63** 26 .04 .52* .61** -

12. Frequéncia de pausas (minutos) 11.05(67.61) - -07 .52* -34 -32 -20 -36 .21 -.52*-58** _18 -

13. Duragdo de pausas (segundos) -14.21(340.94) - -06 -14 .03 .38 .62** 24 -43 -24 -24 -29 -08 -

14. Minutos sentado por semana 89.18 (548.90) - 13 .58*%* -42 -12 .65** -00 .40 -.48%-63** -20 .71** .12 -

15. Minutos sentado por dia 16.19 (108.34) - .13 .60*%* -42 -12 -53 -00 .37 -48*-63** -17 .73** 12 1** -

16. Minutos em pé por semana 66.16(194.08) - .04 -46* .29 .35 -51* 22 -31 .34 .51* .10 -.78** .26 -.70**-71** -

17. Minutos em pé por dia 13.85 (40.68) - .06 -46* 31 .41 -34 .17 -31 .33 .51* .12 -75** 30 -.67**-.68%* 99** -

18. Minutos a caminhar por semana  -73.11(214.96) - -14 -26 .31 .38 -40 .22 -55*% .31 .39 .48* -50* -01 -.70**.67** 53* 53* .

19. Minutos a caminhar por dia -13.17(39.66) - -15 -31 .31 .38 -01 .22 -52* .32 .42 .44 -59%*% _Q1 -72%* 70** 58** 57* QQ9** _
20. Minutos a alongar por semana 21.98(73.36) - 13 .03 127 .02 -03 -10 -28 .20 .26 .16 -19 .04 -15 -14 32 34 .19 .19 -
21. Minutos a alongar por dia 4.68 (15.18) - 15 01 31 .04 -29 -11 -27 20 .27 .17 -20 .08 -15 -14 35 .38 .19 .18 1**

Notas. N =61. Género: 1= Feminino, 2= Masculino. Regime de trabalho: 0= Presencial, 1= Hibrido. HabilitagOes Literarias: 1= Até ao 92 ano, 2= Entre o 102 e 0 122 ano, 3= Licenciatura,
4= Pés-graduacgdo, 5= Mestrado, 6= Douturamento.

***¥As correlagdes sdo reportadas com base no coeficiente de Spearman

**_Correlagdo é significativa no nivel 0.01 (2-tailed)

*. Correlagdo é significativa no nivel 0.05 (2-tailed)
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Tabela 6

Médias, desvios-padrdo e correlagdes de Pearson e Spearman referentes ao grupo fisico

M (DP) 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12, 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19. 20. 21.

1. n2 total de nudges aceites 50.95 (28.10) -

2. n? total de moodtrackers preenchido 71 (20.78) .77** -

3. ldade 33.76 (12.79) .75** 56** -

4, Género*** -01 -15 .18 -

5. Regime de trabalho*** .08 -15 .10 .29 -

6. Senioridade na organizagdo 6(8.91) .52*% 33 .80** .28 .07 -

7. Habilitacdes literarias*** -45* -47*% -28 -03 .38 -20 -

8. Stress somatico .07 (.75) 20 -05 .13 22 .06 .17 .24 -

9. Bem-estar Social -.03 (.45) .33 .43 .34 .50* .02 .53* -08 -07 -

10. Work Engagement -11(1.01) 19 42 .12 .10 .14 .01 .13 -05 .51*% -

11. Interagdes informais -.02(.72) 24 39 33 27 .08 .43 -19 -10 .80** 59%* .

12. Frequéncia de pausas (minutos) 15(82.16) .04 .17 .21 .15 -58** 11 -13 .23 .15 .37 .22 -

13. Duragdo de pausas (segundos) 198.57 (438.71, -15 -26 .13 .24 01 .14 -14 -27 .04 .02 .30 -11 -

14. Minutos sentado por semana 87.57(674.69) 34 30 .19 -37 .13 .27 -29 -14 39 26 .24 -16 -27 -

15. Minutos sentado por dia 84.77(341.86) 40 .38 .33 -35 .13 .43 -31 -10 .81** .49* 67** 02 -05 .77** -

16. Minutos em pé por semana 82.83(259.81) 30 .38 .42 .48* 34 .12 .01 .11 .31 .51* .44* 45% 12 -32 .12 -

17. Minutos em pé por dia 35.23(107.25) .40 .43 .A5* .43* 33 38 .02 .03 .78%* @2** 77** 31 09 .20 .74%* 72%* .

18. Minutos a caminhar por semana 73.71(160.18) -03 .08 .04 .33 .12 -15 .41 -20 .18 .29 .38 .14 .32 -43 -01 .50* .39 -

19. Minutos a caminhar por dia 23.09(53.03) .26 .32 .27 .33 .15 .24 .36 -.11 .73** 51* 75** 18 .16 .11 .64** 53* 85** 72%*
20. Minutos a alongar por semana 27.89(5539) -00 .30 -04 -03 .14 -17 .24 -48* 07 .35 .05 -13 -19 .10 -05 .00 -11 .09 -06 -
21. Minutos a alongar por dia 6.36(14.12) 00 .28 -08 -07 .12 -27 .23 -47* -12 .32 -08 -15 -16 .10 -16 -05 -25 .01 -22 .96**

Notas. N =61. Género: 1= Feminino, 2= Masculino. Regime de trabalho: 0= Presencial, 1= Hibrido. HabilitagOes Literarias: 1= Até ao 92 ano, 2= Entre o 102 e 0 122 ano, 3= Licenciatura,
4= Pés-graduacgdo, 5= Mestrado, 6= Douturamento.

***¥As correlagdes sdo reportadas com base no coeficiente de Spearman

**_Correlagdo é significativa no nivel 0.01 (2-tailed)

*. Correlagdo é significativa no nivel 0.05 (2-tailed)
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Tabela 7

Médias, desvios-padrdo e correlagées de Pearson e Spearman referentes ao grupo social

M (DP) 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10. 11. 12. 13. 14. 15. 16. 17. 18. 19. 20. 21.

1. n? total de nudges aceites 54.48 (23.84) -

2. n? total de moodtrackers preenchido 74.62 (19.60) .66**

3. Idade 32.43 (12.52) -.02 .13 -

4. Género*** -01 24 -20 -

5. Regime de trabalho*** 14 11 -.66** .00 -

6. Senioridade na organiza¢do 4.77 (7.43) -03 -.03 .70** -29 -37 -

7. Habilitacdes literdrias*** 34 .02 -24 .00 .62** -09 -

8. Stress somatico -.02 (.67) 17 .19 26 -23 .08 -11 .02 -

9. Bem-estar Social -.29(.51) .06 .17 -14 .07 29 .08 .39 -26 -

10. Work Engagement -.03(.67) 23 38 33 .04 -27 .27 -15 -24 43 -

11. Interagdes informais -.21(.54) .06 43 -07 .28 .24 -05 .10 -.04 .64** 58**

12. Frequéncia de pausas (minutos) -7.86 (72.66) .02 -02 -30 .13 -12 -28 -09 -17 -33 -21 -18 -

13. Duragdo de pausas (segundos) -7.14(168.08) .03 -01 .20 -19 -12 .13 -09 -20 -14 .10 -21 .32 -

14. Minutos sentado por semana 111.76 (683.39, -35 .19 .20 .16 -11 .09 -17 .05 -12 -02 .33 .21 .00 -

15. Minutos sentado por dia 59.06 (204.53) -25 .26 .20 .15 -12 .17 -16 .05 .01 -03 .30 .10 -.03 .95** -

16. Minutos em pé por semana 58.79 (484.10) .10 -04 -14 -01 .26 .13 .12 -06 .37 .02 -22 -47* -04 -58** -37 -

17. Minutos em pé por dia 16.17 (100.65) .13 .02 -15 .09 .32 .15 .15 -07 .41 -01 -17 -44* -06 .50* -26 .98** -

18. Minutos a caminhar por semana -5.46 (154.37) .03 -23 -37 .00 .46* .02 .40 -26 .30 -26 -29 -36 -17 -43 -27 .73** 75*%* .

19. Minutos a caminhar por dia .29 (35.89) .09 -14 -35 .03 .48* .03 .45*% -24 35 -27 -21 -31 -17 -36 -18 .67** .73** 97** .
20. Minutos a alongar por semana 19.63(59.3¢) -11 .01 .28 .01 -31 -08 -08 .47* .11 -09 .15 -23 -03 .13 .06 -22 -24 -20 -19 -
21. Minutos a alongar por dia 4.38(12.03) -15 -03 .25 .07 -25 -09 -04 .44* .12 -05 .18 -20 -02 .18 .11 -24 -26 -19 -19 .99**

Notas. N =61. Género: 1= Feminino, 2= Masculino. Regime de trabalho: 0= Presencial, 1= Hibrido. HabilitacGes Literdrias: 1= Até ao 92 ano, 2= Entre 0 102 e 0 122 ano, 3= Licenciatura,
4= Pds-graduacgdo, 5= Mestrado, 6= Douturamento.

***As correlagdes sdo reportadas com base no coeficiente de Spearman

**_ Correlagdo é significativa no nivel 0.01 (2-tailed)

*_ Correlagdo é significativa no nivel 0.05 (2-tailed)



3.2. Comparagao pré-pos-teste
Na tabela 8 é apresentada a informacdo referente a comparacao dos momentos pré-pds-teste das

varidveis em estudo, para cada um dos grupos. Tal como se pode verificar através da mesma, no que
concerne ao bem-estar fisico, apenas se registaram diferencas significativas do momento pré para o
momento pds, no nivel de atividade fisica no local de trabalho, mais concretamente, nos minutos por
semana a caminhar (tqo) = -2.109; p = .048) e a alongar (t320) = -2.307; p = .032), no grupo fisico. Ao
demonstrarem um aumento de aproximadamente uma hora e 14 minutos e 28 minutos,
respetivamente, nos participantes do grupo fisico, os resultados anteriormente apresentados
permitem suportar a hipétese H2a. Além disso, no que respeita ao bem-estar social, sdo também
evidentes diferencas significativas entre momentos experimentais ao nivel de bem-estar social
genérico (tpoo) = 2.616; p = .017) no grupo social. Contudo, apesar de significativas, estas diferengas
traduzem o decréscimo do bem-estar social entre momentos experimentais, ndo sendo, por isso,

possivel suportar a hipdtese H3a.
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Tabela 8

Testes t de comparacdo de médias entre momento pré e momento pds-teste

Grupo de controlo Grupo fisico Grupo social
Diferenca de médias DP t df p Diferenca de médias DP t df p Diferenca de médias DP t df p
Stress somatico -.09 76 -.547 18 591 -.07 75  -.450 20 .690 .02 .67 .130 20 .898
Bem-estar social -.07 46 -.699 18 493 .03 45 .338 20 739 .29 51 2616 20 .017*
Work engagement .06 1.02 .250 18 .805 A1 1.01 482 20 .635 .03 .67 217 20 .830
Interagdes informais -.04 .37 -.427 18 .674 .02 72 .097 20 .924 21 .54 1738 20 .098
Frequéncia de pausas (minutos) -11.05 67.61 -.713 18 .485 -15 82.16 -.837 20 413 7.86 72.66 .496 20 .626
Duragao de pausas (segundos) 14.21 340.94 .182 18 .858 -198.57 438.71 -2.074 20 .051 7.14 168.08 .195 20 .848
Minutos sentado por semana -89.18 548.90 -.708 18 .488 -87.57 674.69 -.595 20 .559 -111.76 683.39 -.749 20 462
Minutos sentado por dia -16.19 108.34 .652 18 523 -84.77 34186 -1.136 20 .269 -59.06 204.53 -1.323 20 .201
Minutos em pé por semana -66.16 194.08 -1.486 18 .155 -82.83 250.81 -1461 20 .160 -58.79 484.10 -.556 20 .584
Minutos em pé por dia -13.85 40.68 -1.484 18 .155 -35.23 107.25 -1.505 20 .148 -16.17 100.65 -.736 20 470
Minutos a caminhar por semana 73.11 21496 1.482 18 .156 -73.71 160.18 -2.109 20 .048* 5.46 154.37 .162 20 .373
Minutos a caminhar por dia 13.17 39.66 1.447 18 .165 -23.09 53.03 -1.996 20 .060 -.290 35.89 -.037 20 971
Minutos a alongar por semana -21.98 73.36 -1.306 18 .208 -27.87 55.39 -2.307 20 .032* -19.63 59.36 -1.515 20 .145
Minutos a alongar por dia -4.69 15.18 -1.345 18 .195 -6.36 14.12 2.064 20 .052 -4.38 12.03 -1.667 20 111

Notas. Nos casos de amostras ndo normais/aproximadamente normais foram analisados os resultados do teste t com bootstrap com 2000 amostras e os resultados n&o diferiram.

*Correlagéo € significativa no nivel 0.05 (two-tailed)
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3.3. Andlise dos modelos de mediagao
Procurando responder a hipétese H4 foram elaborados trés modelos de media¢do (Modelo 4 — Hayes,

2022), por forma a testar as trés subhipoteses colocadas. Para tal, foram consideradas na andlise as
varidveis compdsitas da diferenca pds-pré-teste para cada uma das varidveis dos modelos. Nas Tabelas
9,10 e 11, abaixo apresentadas, podem encontrar-se os resultados dos modelos de mediacao. Através
da analise destes dados, pode constatar-se que apenas o modelo referente ao bem-estar social (Tabela
10) se demonstrou significativo. Neste, a varidvel nudging, mais em concreto, o pertencer ao grupo
social, demonstrou um efeito significativo no work engagement quando mediado pelo bem-estar
social (efeito indireto com estimativa bootstrap de -.38), uma vez que o intervalo de confianca de 95%
referente ao efeito indireto do nudging no work engagement através do bem-estar social (-.86; -.04)
nao incluia zero, o que, segundo Hayes (2022) é indicativo de um efeito significativo. Ainda assim, ndo
é possivel suportar a hipétese H4c, uma vez que o nudging demonstrou ter um efeito negativo no work
engagement através da diminuicdo do bem-estar, e ndo um efeito positivo.

Ademais, através dos resultados obtidos é possivel aferir que, apesar de ndo existir um efeito
significativo do nudging no work engagement quando mediado pelas interacdes informais, constata-
se a existéncia de uma relacdo significativa entre as intera¢des informais e o work engagement (p =

.000) (Tabela 11).

Tabela 9
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Resultados de regressdo para a mediagdo através do stress somdtico

RZ
Modelo 1: variavel mediadora no modelo  QOutcome: Stress somético .01
B Erro-padrdo t p
Grupo de controlo .10 17 .568 572
Grupo experimental — fisico -03 .23 -122 903
Grupo experimental — social -11 .23 -.494 623
Modelo 2: variavel outcome no modelo Qutcome: Work engagement .01
B Erro-padrdo t p
Grupo de controlo -.05 21 -.239 812
Grupo experimental — fisico -.05 .29 -.172 .864
Grupo experimental — social .02 .29 .058 954
Stress somatico -.09 A7 -523 603
Bootstrapping para o efeito indireto
Efeito Erro-padrdo LI95%IC LS 95%IC
Efeito indireto do Grupo experimental
fisico no Work engagement via Stress .00 .05 -.10 .10
somatico
Efeito indireto do Grupo experimental
social no Work engagement via Stress .01 .05 -.09 .12

somatico

N = 61. Estdo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap; IC — Intervalo de
confianga. LI — limite inferior. LS — limite superior.

Tabela 10

47



Resultados de regressdo para a mediagdo através do bem-estar social

RZ
Modelo 1: varidavel mediadora no modelo  Qutcome: Bem-estar social .10
B Erro-padrdo t p
Grupo de controlo .07 A1 677 .501
Grupo experimental — fisico -11 .15 -712 479
Grupo experimental — social -.36 15 -2.424 .019
Modelo 2: varidvel outcome no modelo Qutcome: Work engagement .30
B Erro-padrdo t p
Grupo de controlo -14 .18 -.763 449
Grupo experimental — fisico .06 .25 .262 794
Grupo experimental — social A1 .26 1.588 118
Bem-estar social 1.04 21 4.891 -000
Bootstrapping para o efeito indireto
Efeito Erro-padrdo LI95%IC LS95%IC
Efeito indireto do Grupo experimental
fisico no Work engagement via Bem-estar -11 .16 -.46 .18
social
Efeito indireto do Grupo experimental
social no Work engagement via Bem-estar -.38 21 -.86 -.04

social

N = 61. Estdo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap; IC — Intervalo de
confianga. LI — limite inferior. LS — limite superior.

Tabela 11
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Resultados de regressdo para a media¢do através das interacbes informais

RZ
Modelo 1: varidvel mediadora no modelo  Outcome: Interacdes informais .03
B Erro-padrido t p
Grupo de controlo .04 13 277 .783
Grupo experimental — fisico -.05 .18 -.286 776
Grupo experimental — social -.24 .18 -1.341 .185
Modelo 2: variavel outcome no modelo Outcome: Work engagement .32
B Erro-padrdo t p
Grupo de controlo -.09 A7 -.524 602
Grupo experimental — fisico -.00 .24 -.004 .97
Grupo experimental — social .24 .24 1.004 .320
Interacées informais .90 .18 5.157 .000
Bootstrapping para o efeito indireto
Efeito Erro-padrdo L195% IC LS95%IC
Efeito indireto do Grupo experimental
fisico no Work engagement via Interacfes -.05 .16 -.36 .30
informais
Efeito indireto do Grupo experimental
social no Work engagement via -.22 .16 -.60 .03

Interacdes informais

N = 61. Estdo reportados os coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap; IC — Intervalo de

confianga. LI — limite inferior. LS — limite superior.

3.4. Analises Post-hoc

De forma a enriquecer a analise estatistica foram realizadas analises post-hoc considerando as

varidveis cujas hipoteses ndo foram verificadas no teste t (Tabela 8) —i.e., frequéncia e duragdo de

pausas, stress somatico e interagdes informais. Como tal, com recurso as varidveis compdsitas da

diferenga pds-pré-teste, procedeu-se a realizagdo de One-way ANOVAS por forma a averiguar

diferencgas significativas entre os grupos nas varidveis anteriormente mencionadas. As evidéncias

estatisticas obtidas (Tabela 12), destacam a ndo existéncia de diferengas significativas no

comportamento das varidveis de interesse entre grupos experimentais. De forma complementar, foi

também analisada a varidvel work engagement, indo os respetivos resultados ao encontro dos

anteriormente mencionados (Tabela 12).

Tabela 12
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One-way ANOVA

df F p
Stress somatico 2 135 .874
Frequéncia de pausas (minutos) 2 .559 .575
Duracéo de pausas (segundos) 2 2.685 .077
Interagdes informais 2 1.020 .367
Work engagement 2 .036 .965

Notas. N= 61
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4. Discussao & Conclusao

E facto que o conceito de bem-estar ndo é novo e desde ha muito que é um tépico de interesse global
no contexto de trabalho. Porém, a sua promocao no contexto organizacional continua, ainda, a ser um
desafio, tanto para as organizacdes — que ambicionam melhorar o desempenho organizacional —
guanto para os trabalhadores — que procuram, em simultaneo, contribuir para o seu local de trabalho
e incrementar a sua satisfacdo com a vida no geral (Alagaraja, 2021; Gruman & Choi, 2021).
Perante a crescente ameaca ao bem-estar dos trabalhadores provocada pela revolugao digital e
considerando a urgéncia de responder eficazmente a mesma, o presente estudo teve como principal
objetivo compreender se através da utilizacdo de nudges de diferentes naturezas (fisica e social) é
possivel promover o aumento do bem-estar subjetivo, fisico e social de trabalhadores em ambiente de
escritério — tendo, para o efeito, construido a aplicacdo WellBe. De forma adicional, procurou analisar
o possivel impacto das técnicas de nudge sobre o work engagement, através do bem-estar no trabalho.

Tendo em consideracdo as hipdteses estabelecidas, o nudging demonstrou ter um efeito positivo
sobre o bem-estar fisico, quando considerando o nivel de atividade fisica no local de trabalho no grupo
fisico (i.e., H2a), suportando, assim, apenas de forma parcial a hipdtese H2. Por outro lado, ainda que
a relacdo de mediacdo proposta na hipotese H4c (i.e., nudging -> bem-estar social genérico -> work
engagement) se tenha demonstrado significativa, ndo foi possivel validar a hipétese H4 — que
postulava a existéncia de uma relacdo entre o nudging e o work engagement mediada pelo bem-estar
—, dado que esta relagao nao se estabeleceu no sentido esperado e que, também nao foi possivel
validar a hipdétese H4d — que considerava as interac6es informais enquanto varidvel mediadora. Da
mesma forma, ndo foi possivel confirmar a hipdtese H3 — referente ao efeito positivo do nudging sobre
o bem-estar social — uma vez que nenhuma das suas sub hipdteses — H3a, referente ao bem-estar
social genérico e H3b, referente as interagGes informais — foi confirmada. Importa ainda ressalvar que
as hipdteses referentes ao bem-estar subjetivo (i.e., H1 e H4a) ndo foram testadas, devido a
impossibilidade da analise dos respetivos dados recolhidos através da aplicacdo WellBe. A secgdo

seguinte apresenta a interpretacdo e discussdo dos resultados obtidos a luz da literatura.

4.1. Interpretacao dos resultados obtidos

Nudging e bem-estar fisico

A realizagdo de pausas regulares, a reducdo do tempo sentado e o aumento do nivel de atividade fisica
no local de trabalho sdo apontados, na literatura, como fatores preponderantes para o bem-estar no
local de trabalho. A evidéncia empirica demonstra que, neste contexto, a realizacdo de pausas
regulares — idealmente a cada 30 minutos — para a interrup¢do do tempo sentado e para a realizagdo
de atividade fisica ligeira (e.g., andar) impacta positivamente o bem-estar fisico dos trabalhadores, ja

gue contribui para a redugdo da fadiga e do desconforto muscular e, em simultdneo, para o aumento
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dos niveis de energia, vigor e, consequentemente, produtividade (Thorp et al., 2014; Bergouignan et
al.,, 2016). Por outro lado, Buckley e colaboradores (2015) procuraram fornecer um quadro de
orientacbes para ajudar os trabalhadores de escritério a reduzir o tempo passado sentados,
destacando como principal recomendac¢do a acumulacdo de duas horas diarias em atividades fisicas
ligeiras e em pé — que idealmente devem progredir para quatro horas didrias — acompanhada pela
sugestdo da utilizacdo de secretdrias sit-stand para o efeito. De entre as diversas sugestdes de
intervengdes para promover o bem-estar fisico no trabalho, estudos mais recentes tém vindo a
procurar testar a eficacia de intervengdes com nudges (e.g., Haile et al., 2020; Rollo & Prapavessis,
2020).

Os resultados do presente estudo ndo foram totalmente ao encontro do que era esperado, ja que
apesar da hipdtese H2a — referente ao nivel de atividade fisica no local de trabalho — ter sido
parcialmente validada, ndo foi possivel verificar as hipdteses H2b — referente a frequéncia e duracao
das pausas — e H2c — referente aos niveis de stress e queixas somaticas. Ainda assim, o facto de apenas
terem existido resultados significativos no grupo fisico (grupo de interesse) e ndo nos grupos de
controlo e social demonstra-se positivo. Quanto ao nivel de atividade fisica no local de trabalho, no
grupo fisico, registaram-se aumentos médios de, aproximadamente, uma hora e 14 minutos no tempo
a caminhar — totalizando, no momento pds, trés horas e 21 minutos semanais a caminhar — e de
aproximadamente, 28 minutos no tempo médio a alongar — totalizando, no momento pés, uma hora
semanal a alongar. Estes resultados foram os Unicos que se demonstraram significativos e apesar de
ndo contemplarem o tempo em pé, permitem constatar um aumento dos niveis de atividade fisica
ligeira, permitindo, por isso, verificar parcialmente a hipétese H2a.

Ainda assim, apesar de ndo significativo, foi também visivel um aumento médio de,
aproximadamente, uma hora e 38 minutos do tempo semanal passado em pé — registando-se, no
momento pds, um total de quatro horas e seis minutos semanais em pé. Da mesma forma, ainda que
nao significativo, também se verificou um aumento médio de, aproximadamente, uma hora e 28
minutos do tempo semanal passado sentado — correspondendo, no momento pds, a
aproximadamente 31 horas semanais passadas sentado. Apesar deste resultado ndo ir de encontro ao
que era esperado, demonstra-se congruente com os resultados de Thorp e colaboradores (2012), ao
evidenciar que os trabalhadores de escritério passam a maioria do seu tempo de trabalho sentados e
em comportamento sedentdrio.

No que remete a duracdo e frequéncia das pausas — hipotese H2b — e aos niveis de stress e queixas
somaticas — hipotese H2c —, contrariamente ao que era esperado, nenhum dos resultados se
demonstrou significativo, ndo sendo por isso possivel validar as hipdteses correspondentes. Ademais,
apenas a variavel duragdo das pausas se comportou da forma esperada, ao registar um aumento —

Indicando, no momento pds, uma duracdo média das pausas realizadas de, aproximadamente, sete

52



minutos. Por outro lado, contrariamente ao esperado, a frequéncia das pausas também registou um
aumento, indicando que, no momento pds os participantes faziam pausas menos regulares —em média
e aproximadamente a cada duas horas. Por fim, também os niveis de stress e queixas somaticas
registaram um aumento inesperado.

De modo geral, os resultados obtidos destacam que os nudges fisicos apenas se demonstraram
eficazes na promocdo da atividade fisica ligeira, permitindo, assim, apenas validar de forma parcial a
hipétese H2. Ainterpretacdo que pode ser feita é a de que os nudges apenas se demonstraram eficazes
na alteragao de comportamentos diretamente associados ao seu contetdo —i.e., alongamentos —, mas
nao de consequéncias que advém da pratica dos mesmos —i.e., niveis de stress e queixas somaticas.
Ademais, é importante considerar a volatilidade, ou por outro lado a estabilidade, dos aspetos
medidos, tendo em conta que, enquanto os minutos passados a alongar ou sentados variam
diariamente em funcdo de diferentes fatores (e.g., regime de trabalho, tarefas a desempenhar), os
niveis de stress e queixas somaticas sdo aspetos mais estaveis no tempo e que, portanto, poderiam
requerer um maior tempo de exposicdo aos nudges para serem alterados. Também a frequéncia e
duracdo das pausas sdao aspetos menos estaveis e que variam diariamente, mas que, no entanto,
podem estar condicionados por fatores organizacionais (e.g., politicas da empresa) e ndo depender
apenas do préprio, tonando-os, mais dificeis de alterar. Por fim, os resultados ambiguos referentes ao
tempo passado sentado, a frequéncia das pausas e aos niveis de stress e queixas somaticas podem
também ter sido influenciados por fatores contextuais, como a altura do ano em que a informacao foi
recolhida — inicio do ano — que normalmente coincide com um momento de maior carga de trabalho,
0 que, no caso dos niveis de stress e queixas somaticas, juntamente com a introdu¢do de uma nova
aplicacdo — WellBe — e o stress que pode derivar da mesma — i.e., tecnostress — pode explicar o
aumento desta varidvel.

Na sua generalidade, os resultados obtidos demonstram-se congruentes com a literatura
existente que, estando ainda a dar os seus primeiros passos, evidencia falta de consensualidade
quanto a eficacia dos nudges no impacto sobre o bem-estar fisico dos trabalhadores e na alteragdo de
comportamentos relacionados com o mesmo (e.g., Haile et al., 2020; Rollo & Prapavessis, 2020; Rollo

& Prapavessis, 2021).

Nudging e bem-estar social

A literatura revista no capitulo um destaca o papel primordial das relacdes sociais na promogao do
bem-estar social do individuo. Para promover as relacGes sociais no local de trabalho é necessario
considerar, por um lado, o tempo que os trabalhadores passam juntos, e por outro, o contetddo das

suas interac¢des, que deve incidir maioritariamente sobre assuntos nao relacionados com o trabalho —
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interacGes informais (Koch & Denner, 2022; Schaufeli & Salanova, 2010; Winslow et al., 2019). Neste
sentido, o presente estudo recorreu a utilizacdo de nudges sociais — que visavam, em simultaneo,
incentivar os individuos a fazer pausas e a envolverem-se em interagées informais (Anexo F) — para a
promoc¢do do bem-estar social no trabalho. Em concreto, era esperado que, no grupo social, os nudges
sociais contribuissem para o aumento significativo do nivel de bem-estar genérico (H3a) e do nivel de
interacGes informais no local de trabalho (H3b).

Contrariamente ao que era esperado, os resultados obtidos demonstraram que ndo existiu um
efeito significativo dos nudges sobre o nivel de interagdes informais (H3b) e que, surpreendentemente,
apesar de existir um efeito significativo dos nudges sobre o nivel de bem-estar social genérico (H3a),
este foi negativo — sugerindo que os nudges levaram a uma reducdo do bem-estar social genérico —
ndo sendo, por isso, possivel validar nenhuma das hipdteses propostas.

Tal como abordado no capitulo um, a utilizacdo de nudges no local de trabalho é, ainda um tdpico
bastante recente e que, no que concerne a promoc¢ao do bem-estar se foca essencialmente sobre a
sua componente fisica. Assim, tanto quanto se sabe, este foi o primeiro estudo a recorrer a utilizacdo
de nudges digitais para a promocdo do bem-estar social no local de trabalho, pelo que os resultados
obtidos ndo vdo ao encontro de nenhum estudo prévio. Ndo obstante, através do aumento do suporte
social, a relagdo positiva entre as interacGes informais e o bem-estar social é reconhecida na literatura
(e.g., Koch & Denner, 2022; Pauksztat & Grech, 2022; Winslow et al., 2019), sendo também visivel no
presente estudo (Tabela 4). Neste sentido, e tendo em consideracdo que os nudges sociais eram
constituidos por sugestdes de interagdes informais, especulava-se que a exposi¢cdo aos mesmos levaria
a um aumento do nivel de bem-estar social genérico e do nivel de intera¢des informais. No entanto,
tal como é apontado por Caraban e colaboradores (2019), os nudges também podem produzir
contrarrespostas e efeitos inesperados.

Tendo os resultados obtidos sido inesperados, é extremamente relevante explorar possiveis
explicacBes para os mesmos. Primeiramente, hd que considerar a possivel influencia que a cultura
organizacional pode ter exercido sobre a forma como os individuos percecionaram e responderam aos
nudges sociais. A cultura organizacional remete para o conjunto de valores e praticas definidos por
uma organizagao, com base no qual é construido um sistema de crengas, normas e expectativas, que
orientam a forma como os individuos pensam e se comportam (Cunha et al., 2016). Assim, perante
culturas focadas nos individuos e no coletivo, onde prevalecem valores e normas orientados para a
relacdo, coesdo, cooperacdo e proximidade (e.g., culturas coletivistas, cultura de cld) é fomentado um
sentido de comunidade (Boyd & Larson, 2022; Gelfand et al., 2004; Neves, 2020) que pode agir como
um facilitador das interacdes informais no local de trabalho e, consequentemente, do aumento do
nivel de bem-estar social genérico. Porém, se considerarmos culturas focadas na eficiéncia e nos

objetivos, ancoradas em valores de promovem a competicdo, independéncia e orientagdo a tarefa
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(e.g., culturas individualistas, cultura de mercado) (Gelfand et al., 2004; Neves, 2020), as sugestdes
para a realizacdo de pausas e para a interacao informal podem ter sido percecionadas pelos individuos
como desadequadas, desencadeando um conflito interno entre as sugestdes de interacdo informal e
as expectativas culturais existentes na organizagao, acabando este, por se traduzir numa reducdo do
bem-estar social genérico (hipdtese H3b). Da mesma forma, se a cultura organizacional ndo fomenta
um ambiente em que o desenvolvimento de relagdes interpessoais e as interagdes sociais sdo
percecionadas como desejaveis, mas por outro lado inibe estes processos, o efeito dos nudges sociais
sobre o nivel de interagGes informais é limitado e insuficiente para alterar o padrdo estabelecido, o
gue ajuda a explicar a auséncia de efeito significativo dos nudges sociais sobre as intera¢des informais
(hipotese H3a).

Por outro lado, o modelo de trabalho pode também assumir um papel relevante na explicacdo dos
resultados obtidos, dado que a maioria dos participantes trabalha em regime hibrido (n = 40; 65.6%).
Uma vez que neste estudo ndo foi recolhida a informacdo referente ao nimero de dias semanais
passados em cada uma das modalidades de trabalho, no caso dos participantes em regime hibrido,
ndo é possivel garantir a ndo predominancia da componente remota, o que, em parte, pode explicar
os resultados obtidos. A literatura evidencia que, ao providenciarem suporte social e auxilio na gestao
de stress, as relages interpessoais no local de trabalho desempenham um papel fundamental na
promoc¢do do bem-estar social (Schaufeli & Salanova, 2010). Tais relagBes interpessoais sdo
estabelecidas através de interagdes informais, nas quais a proximidade desempenha um papel crucial.
Assim, se considerarmos a possibilidade de existir, no caso dos participantes em regime hibrido, uma
maior frequéncia de componente remota, ha também que considerar que, no seu quotidiano, as
oportunidades de interacGes informais (e.g., conversas de elevador, pausas de almogo, encontro nos
corredores) sdo mais escassas. Por sua vez, isto traduz-se num menor envolvimento em comunicagdo
informal, o que ajuda a justificar os efeitos ndo significativos dos nudges sociais sobre as intera¢des
informais (hipdtese H3b). Por outro lado, a literatura destaca que as interagdes de texto ndo sdo tdo
ricas quanto as interagdes cara a cara (Daft & Lengel, 1986), podendo o seu caracter suporte social e
gestdo de stress ser limitado. Neste sentido, é possivel hipotetizar que o efeito dos nudges sociais
podera nao ter sido suficientemente forte para mitigar os efeitos adversos subjacentes ao trabalho

remoto, acabando por se verificar a redugdo do bem-estar social genérico (hipdtese H3a).

Nudging, bem-estar e work engagement — Modelos de mediagdo
A quarta hipdtese postulava a existéncia de uma relagdo entre o nudging e o work engagement,
estabelecida através do bem-estar. Esta relacdo foi testada considerando indicadores de dois dos trés

tipos de bem-estar em estudo —i.e., niveis de stress e queixas somaticas para o bem-estar fisico (H4b);
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niveis de bem-estar social genérico e de interaces informais no local de trabalho para o bem-estar
social (H4c e H4d). Tal como anteriormente mencionado, ndo foi possivel testar a hipdtese H4a,
referente ao bem-estar subjetivo. Quanto as restantes hipdteses, apenas um dos modelos de
mediacdo demonstrou resultados significativos, nomeadamente o modelo que considerava o bem-
estar social genérico enquanto mediador (i.e., hipdtese H4c). Uma vez que apenas o efeito indireto se
demonstrou significativo, o presente modelo assume-se como um modelo de mediagdo apenas
indireta (Zhao et al., 2010). Através dos resultados obtidos, pode constatar-se que o bem-estar social
genérico explica a relacdo entre o nudging e o work engagement, evidenciando o papel proeminente
do bem-estar como meio para a promogao do work engagement.

Até onde se sabe este modelo de mediacdo é o primeiro a ser testado, pelo que os resultados
obtidos ndo vao ao encontro a nenhum estudo prévio. Ainda assim, com base em literatura anterior
era possivel sugerir a existéncia desta relacdo. Tendo por base o Modelo do Bem-estar Centrado,
Alagaraja (2021), sugeriu que a experiéncia de bem-estar em multiplas dimensdes (e.g., fisica, social e
mental), pode fomentar o envolvimento no trabalho, permitindo que os trabalhadores contribuam
positivamente para o seu local de trabalho. De forma complementar, a revisao sistematica de Knight
e colaboradores (2019), que contemplou 40 estudos, evidenciou que a melhoria do bem-estar medeia
a relacdo entre as intervencbes e o work engagement. J3a, a relacdo entre o bem-estar e o work
engagement tem vindo a ser cada vez mais retratada na literatura (e.g., Garg & Singh, 2019; Tesi et al.,
2018), sendo proposto que o aumento do bem-estar providencia aos individuos importantes recursos
pessoais que, por sua vez, impactam positivamente o work engagement.

Neste sentido, os presentes resultados demonstraram, por um lado, ser congruentes com estudos
anteriores — ao evidenciarem a existéncia de um efeito positivo do bem-estar e o work engagement —
e por outro, ser uma importante contribuicao para a literatura — ao evidenciarem que intervengdes
com nudges podem impactar o work engagement através do impacto sobre o bem-estar social. Porém,
este efeito de mediagdo demonstrou ser negativo, sugerindo que nudging tem um efeito negativo no
work engagement através da diminuicao do bem-estar. Tendo também a relagdo entre o nudging e o
bem-estar social (H3a) sido negativa, este resultado ndo se demonstra surpreendente, permitindo
reforgar a existéncia de uma relagao positiva entre o bem-estar e o work engagement, que variam da
mesma forma. Assim, pode especular-se que, caso a exposi¢cdo aos nudges tivesse contribuido para
um aumento do bem-estar social, este, provavelmente, traduzir-se-ia também no aumento do work
engagement.

Por outro lado, uma possivel explicacdo para a ndo existéncia de um efeito direto dos nudges
sobre o work engagement, prende-se com o conteudo das sugestées fornecidas. Tal como
anteriormente abordado, os nudges trabalhados possuiam duas naturezas — fisica (e.g., sugestes de

alongamentos) e social (e.g., sugestSes de interagdes informais) — ndo sendo nenhuma delas orientada
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diretamente as dimensdes que constituem o work engagement (i.e., vigor, absor¢do e dedicacdo).
Neste sentido, acredita-se que a falta de alinhamento entre o conteldo dos nudges e as dimensdes do
work engagement pode ter contribuido para a ndo existéncia de um efeito direto dos nudges sobre o
work engagement, sendo interessante, para estudos futuros, testar esta relacdo considerando nudges
cujo conteldo seja orientado para o aumento do vigor, absorcdo e dedicagdo.

N3do obstante, quanto aos restantes modelos de mediacdo propostos, além de considerar os
resultados anteriormente apresentados referentes a relacdo direta entre os nudges e o nivel de stress
e queixas somaticas (H2c), bem como o nivel de intera¢Ges informais no local de trabalho (H3b), é
importante refletir acerca de fatores que possam ter limitado os resultados obtidos. Devido a caréncia
de suporte literdrio, as possiveis explicacées para a ndo existéncia de efeitos significativos recaem
sobre fatores internos ao estudo, como o nimero de participantes e o tempo de recolha. Tal como
sugerido por Venema e van Gestel (2021), os nudges ndo demonstram ser eficazes para todos os
individuos, o que considerando que a amostra do presente estudo foi reduzida (n = 61) pode ter
limitado o possivel efeito dos nudges. Por outro lado, o periodo experimental foi de apenas 15 dias
Uteis, sendo estes intercalados com dias de pausa (dias correspondentes aos fins de semana), o que,
considerando em simultaneo a necessidade de impacto dos nudges sobre dois outcomes — i.e., niveis
de stress e queixas somadticas ou interacGes informais e work engagement — pode nado ter sido
suficiente para o desenvolvimento de possiveis efeitos significativos. Nao obstante, hd também que

considerar a possibilidade de ndo existir, de facto, qualquer relagdo entre as variaveis.

4.2. Limitagoes e estudos futuros

De um ponto de vista critico, é possivel apontar limitagGes a presente investigagdo. Com base nas
mesmas, bem como nos resultados obtidos, serdo sugeridas oportunidades de melhoria e linhas
orientadoras para investiga¢do futura.

Um fator limitativo central da presente investigacdo foi o tempo de recolha de dados. Tal como
anteriormente abordado, a interacdo com a aplicacdo decorreu durante 15 dias Uteis, sendo
pressuposto que estes ndo seriam seguidos e existiriam dias de ndo interacdo (i.e., dias de fim de
semana). Atendendo as caracteristicas do presente estudo, da ferramenta de mudanca
comportamental utilizada e de determinadas varidveis outcome — isto é, serem mais proximas de
tragos e, portanto, mais estaveis, requerendo um maior tempo de exposi¢do para a sua alteragdo (e.g.,
work engagement, niveis de stress e queixas somaticas) — acredita-se que o tempo de recolha de dados
e consequente exposi¢do aos nudges, podera ter limitado o potencial de impacto dos mesmos, uma
vez que foi bastante reduzido.

A amostra revela também limitacGes, tanto em termos do seu reduzido tamanho (n = 61), como

em termos do método de recolha de dados utilizado (amostragem por conveniéncia), aspetos que
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colocam em causa a representatividade dos dados, impedindo, consequentemente, a sua
generalizacdo. Ademais, o facto de a recolha de dados ter sido feita junto de pessoas de pessoas
conhecidas podera, de certa forma, ajudar a explicar a existéncia de niveis de interacdo com a aplicacao
positivos — tanto em termos de nudges aceites (M = 52.71; DP = 25.80), quanto de moodtrackers
preenchidos (M = 72.75; DP = 19.94) (Tabela 4). Neste sentido, pressupde-se que a desejabilidade
social poderd ter contribuido para os niveis de interagdo com a aplicagao verificados. No entanto, como
a utilizacdo da aplicagdo ndo partiu de uma necessidade e vontade de mudanca identificada pelo
proprio individuo, o potencial de mudanca comportamental dos nudges pode ter sido limitado.

O facto de nem todas as informacgdes que foram recolhidas terem sido trabalhadas e analisadas é,
também, uma das limitacdes do presente estudo. A recolha da informacdo através de diferentes
sistemas dificultou a integracdo da mesma no software Qualtric Survey, pelo que nao foi possivel
analisar alguma da informacdo recolhida através da aplicacdo WellBe, nomeadamente aquela que
remetia para o bem-estar subjetivo (i.e., a avaliacdo do humor didrio e das emocdes sentidas em
termos de valéncia e nivel de ativagdo).

Inerente a aplicagdo WellBe sao também identificadas outras limitagdes, nomeadamente em
termos de personalizacdo. Entre os pontos de melhoria apresentados pelos participantes, é possivel
destacar a possibilidade de personalizar os horarios das notificacdes, a adaptacdo dos exercicios
sugeridos mediante o regime de trabalho didrio e o fornecimento de sugestdes personalizadas
consoante as respostas e o comportamento semanal do individuo. De facto, o timing em que os nudges
sdo entregues é um aspeto crucial para a sua forca e eficdcia, especialmente para nudges sob a forma
de reminders (Caraban et al., 2019; Purohit & Holzer, 2019; Sunstein, 2017). Através da adaptacdo ao
contexto e as rotinas do utilizador, os nudges podem tirar partido dos “teachable moments” (McBride
et al., 2003) (e.g., relembrar o individuo pessoa de uma doenga que o fumar pode provocar quando o
mesmo vai fumar), motivando os individuos a adotarem o comportamento sugerido pelo nudge. Além
de garantir que o momento de entrega do nudge é relevante para o comportamento que se procura
mudar é, também, fundamental garantir que o individuo pode agir de imediato sobre o mesmo
(Sunstein, 2014). Assim, considera-se a impossibilidade de personalizagdo do contetdo e horario de
entrega dos nudges uma das principais limitagdes do presente estudo, acreditando-se que tal pode ter
inclusive impactado a eficadcia dos nudges propostos. Neste sentido, para estudos futuros que
procurem incidir sobre a melhoria do bem-estar no trabalho através da utilizacdo de nudges, além de
se sugerir que considerem os pontos de personalizagdo anteriormente mencionados, sugere-se
também que seja dada uma maior atencdo a natureza subjetiva do bem-estar. Tal como destacado por
Alagaraja (2021), os individuos atribuem diferentes niveis de importancia a cada uma das varias
dimensdes do seu bem-estar, tendo estas, consequentemente, um peso diferente na promogao do seu

bem-estar geral. Tendo por base esta ideia, seria também interessante que estudos futuros
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procurassem aferir, para cada individuo, a dimensdo de bem-estar a qual é atribuida maior
importancia, por forma a sugerirem sugestdes que incidam sobre a mesma, a fim de tirar o maior
partido possivel do potencial de mudanga comportamental dos nudges.

Uma outra limitagdo inerente aos nudges prende-se com o facto de estes se demonstrarem mais
eficazes perante situagdes em que os individuos ndo tém preferéncias ou habitos previamente
estabelecidos (Caraban et al., 2019; Venema & van Gestel, 2021). Perante situacGes em que essas
condig¢bes ndo sdo reunidas ou o nudge vai contra com algum habito ou preferéncia estabelecida acaba
por se torna mais saliente, permitindo que o individuo se aperceba desta influéncia e podendo,
inclusive, resistir-lhe (Nys & Engelen, 2017). Considerando as caracteristicas da amostra é possivel
aferir que a média de senioridade na organizacdo atual é de, aproximadamente, sete anos (M = 6.69;
DP = 9.58) (Tabela 2.1), sendo expectavel que, grande parte destes individuos, ja se encontrem
familiarizados com o seu local de trabalho e, possivelmente, ja tenham rotinas e hdbitos estabelecidos
no mesmo, tornando a alteracdo do comportamento mais complexa. A ndo consideracdo e controlo
deste fator pode ter contribuido para um menor efeito dos nudges sobre os comportamentos-alvo e
inclusive ter levado a adog¢dao de comportamentos contrdrios compensatérios, minimizando qualquer
possivel influencia dos nudges (Sunstein, 2017). Além disso, Sunstein (2017) enfatiza que nudges de
informacdo, aviso ou reminders, podem nao funcionar em situacées em que os individuos estdo
determinados a manter o seu comportamento. Posto isto, como forma de ultrapassar estas
dificuldades, sugere-se que estudos futuros, além de procurarem controlar o efeito de habitos e
preferéncias estabelecidos, considerem fazer uma analise de nudgeability — isto é, da suscetibilidade
de um determinado grupo-alvo a determinado tipo de nudge (Wang et al., 2022) — de forma a perceber
qual o nudge que podera ser mais eficaz perante as caracteristicas da amostra e os comportamentos-
alvo a alterar.

Por fim, também a impossibilidade de avaliar os possiveis efeitos dos nudges e a manutengao
dos comportamentos a médio ou longo-prazo se constitui como uma limitagdo. Devido as suas
caracteristicas, no presente estudo apenas foi possivel avaliar, de forma subjetiva, os efeitos dos
nudges sobre o bem-estar e a probabilidade de manutencdo do comportamento por parte dos
participantes. Ainda que os resultados se demonstrem encorajadores — uma vez que apenas 10
participantes indicaram que a aplicagdo ndo teve qualquer impacto sobre o seu bem-estar e a
probabilidade média de manutengdo dos comportamentos aproximadamente 65% (M = 64.62; DP =
26.74) (Tabela G.1, Anexo G) — ha que considerar possiveis efeitos de desejabilidade social
provenientes do método de amostragem por conveniéncia. Além disso, Sunstein (2017) destaca que,
muitas vezes, os nudges apenas possuem um efeito a curto-prazo, ja que com o passar do tempo
deixam de ser salientes, sendo este fendmeno mais acentuado quando de nudges tipo 1 se trata.

Considerando estes aspetos, seria pertinente que estudos futuros procurassem estudar, de forma
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objetiva, os efeitos dos nudges na mudanca comportamental a médio/longo-prazo. Ademais, é
também relevante procurar compreender se a op¢ao por nudges tipo 2 se podera mostrar-se mais
vantajosa, especialmente se combinada com medidas educacionais (e.g., sessGes de formacdo), uma
vez que educar os individuos sobre a importancia de um determinado comportamento para o seu bem-
estar possibilita que os mesmos ajam de forma deliberada e consciente sobre a sua mudanca
comportamental, potenciando, assim, os efeitos a longo-prazo.

Finalmente, considerando a discussdo dos resultados obtidos, seria pertinente que estudos
futuros analisassem o papel que varidveis como o regime de trabalho (presencial, teletrabalho,
hibrido) e a cultura organizacional (culturas coletivistas, cultura de cla vs. culturas individualistas,
cultura de mercado) podem ter na relagdo entre os nudges e o bem-estar no trabalho. De igual forma,
seria interessante testar se os nudges conseguem promover o work engagement, por intermédio da
promocdo das suas trés dimensdes: vigor, absorcdo e dedicacdo. Além disso, para estudos que, a
semelhanca do presente estudo, recorram a utilizacdo de ferramentas digitais, podera ser revelante
avaliar de que forma o nivel de literacia digital pode impactar a eficdcia da intervencao. Por fim, mas
ndao menos importante, é fundamental que estudos futuros procurem expandir a utilizacdo de nudges
para promover o bem-estar no trabalho, considerando diferentes tipos de nudges e novas dimensoes

de bem-estar.

4.3. Implicagdes tedricas e praticas
Apesar de todas as limitagbes anteriormente mencionadas, o presente estudo reveste-se de grande

valor e possui, igualmente, importantes implicacdes tedricas e praticas, que, em seguida, serdo

apresentadas e discutidas.

Implicagées teodricas

A principal implicacdo tedrica do presente estudo reside no valor acrescentado que o mesmo aporta
para a literatura existente, tanto no campo das intervengdes comportamentais, como no campo do
bem-estar organizacional.

Tal como anteriormente abordado, a literatura apresenta uma lacuna no que remete para a
utilizacdo de nudges em contexto organizacional, especialmente quando o foco recai sobre aspetos
individuais (e.g., bem-estar, work engagement, satisfacdo no trabalho) e ndo sobre aspetos
organizacionais (e.g., melhoria da performance organizacional, da adesdo as regras organizacionais).
Reconhecendo e procurando responder a necessidade, o presente estudo colocou o individuo no
centro da investigacdo, ao explorar a aplicacdo de nudges com vista a melhoria do bem-estar do
trabalhador. Ndo sendo este o primeiro estudo que procura incidir sobre esta relagdo (e.g., Haile et al.,

2020) é, no entanto, tanto quanto se sabe, o primeiro a testar esta relagdo considerando uma
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conceptualizagdo multidimensional do bem-estar (Modelo do Bem-estar Centrado - Alagaraja, 2021),
indo além do foco exclusivo sobre o bem-estar fisico. Ainda que ndo tenham ido ao encontro do que
era esperado, os resultados do presente estudo suportam a ideia proposta e contribuem para a
literatura existente, ao reforcar o efeito que os nudges podem ter na melhoria do bem-estar fisico,
mas também, ao fornecer uma evidéncia inicial da relagao existente entre a aplicacdo de nudges e o
bem-estar social — sendo este, no entanto, um tdpico que requer ainda bastante investigacao.

Por outro lado, a integracdo do work engagement no modelo tedrico do estudo perceciona-se
como de valor acrescentado, ja que, apesar do crescente destaque que este conceito tem vindo a ter
na literatura, tanto quanto se sabe, ainda ndo havia sido testar o possivel efeito dos nudges sobre o
mesmo. Neste sentido, ainda que os resultados ndo suportem a existéncia de um efeito direto dos
nudges sobre o work engagement, evidenciam que é possivel estabelecer esta relacdo por intermédio
do bem-estar, o que é um contributo bastante importante. Por um lado, introduz uma nova relacao
entre varidveis que, até entdo, era desconhecida na literatura (i.e., nudges -> bem-estar social -> work
engagement), por outro, contribui a literatura existente acerca da relagdo entre o bem-estar e o work
engagement ao reforgar o seu caracter bidirecional. Por ultimo, ao colocar o individuo no centro da
pesquisa, o presente estudo abre espaco na literatura para o desenvolvimento de linhas de
investigacdo focadas na utilizacdo de nudges para a melhoria de aspetos individuais (e.g., compromisso

organizacional, satisfacdo no trabalho).

Implicagées prdticas

Do ponto de vista pratico, a principal implicagdo deste estudo recai sobre o caracter inovador do
mesmo, espelhado no desenvolvimento de uma aplicagdo mobile — WellBe — para a promoc¢ado do bem-
estar no trabalho.

Sendo o bem-estar no trabalho um dos problemas que, progressivamente, tem vindo a assumir
destaque na agenda das organizacdes (Deloitte, 2021; Meister, 2021), o presente estudo reveste-se
de grande valor, ao testar uma ferramenta que podera ser eficaz na mitiga¢do dos riscos para o bem-
estar subjacentes ao trabalho e na promocdo do mesmo. Apesar das limitagGes inerentes a
generalizacdo dos resultados obtidos, acredita-se que, mediante alteragGes e testes futuros, a
ferramenta sugerida tem potencial amplamente aplicada em diversos ambientes de trabalho. A sua
versatilidade e o seu potencial de adaptagdo a perante variados contextos e para com diferentes
objetivos, constitui-se uma importante mais-valia ao permitir as organiza¢des trabalhar sobre a
melhoria de outros importantes aspetos individuais (e.g., compromisso organizacional, satisfagdao no
trabalho). Ademais, e considerando o papel crucial que a tecnologia tem vindo a assumir no dia a dia,
é fundamental o desenvolvimento de abordagens e ferramentas digitais que enderegam estes temas

problemas, por forma a tirar o maior partido das vantagens provenientes do avancgo tecnolégico.
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A semelhanca do que foi feito no presente estudo, os nudges digitais podem ser aplicados para
atuar sobre diversos desafios e temas presentes nas agendas organizacionais, como sao, por exemplo,
o caso do equilibrio entre burnout e produtividade e da promocgao da diversidade e inclusdao no local
de trabalho. Quanto ao primeiro tema, os nudges digitais podem ser utilizados para a promocao de
uma melhor gestdo de tempo individual e prevencdo do burnout, ajudando os individuos a otimizar a
organizacao do seu tempo didrio, a priorizar tarefas, a maximizar a sua concentragdo e minimizar
distracGes e também a evitar a sobrecarga e comportamentos de risco para o burnout (e.g., sugestdo
de periodos de concentragdo com base no método pomodoro, lembretes para a elimina¢do de
distracGes, sugestdes de organizacdo de tarefas com base no Principio de Eisenhower, sugestdes para
a realizacdo de pausas). Face ao tema da promogao diversidade e inclusdo no local de trabalho, os
nudges digitais poderiam ser utilizados no sentido de educar os individuos acerca dos beneficios de
equipas heterogéneas (e.g., inovacdo e criatividade), de sugerir acbes concretas (e.g., “Durante a
discussdo de uma ideia procure ouvir as ideias de todos os colegas e incentivar colegas que ndo falam
muito”; “Quando fizer alguma observacao certifique-se que a mesma é inclusiva e ndo inclui aspetos
qgue possam desvalorizar algum colega”) e/ou incentivar o individuo a refletir sobre o préprio
comportamento (e.g., “Durante o dia de hoje, existiram momentos em que poderia ter sido mais
inclusivo?”; “Age de igual forma perante colegas com caracteristicas diferentes das suas?”).

N3o esquecendo que o foco do presente estudo recaia sobre o individuo, é importante ressalvar
que a aposta continua em temas focados nos trabalhadores também se traduz em vantagens e
outcomes positivos para a prépria organizacdo (e.g., melhoria da performance organizacional,
aumento da vantagem competitiva). A construcdo de uma cultura organizacional inclusiva, que se
preocupa com o bem-estar e valorizacdo dos trabalhadores é benéfica para qualquer organizagdo, na
medida em que ndo sé ajuda na retengdo de talento e na redugdo do absentismo, como também na

atracdo de talento e, consequentemente, no alcangar da vantagem competitiva.

4.5. Conclusao
O trabalho é, indubitavelmente, um dos dominios centrais da vida de qualquer individuo,
desempenhando um papel fundamental para o bem-estar e o bom funcionamento geral do individuo.
No panorama mundial, o trabalho e tudo o que lhe concerne encontram-se em permanente
transformacdo. Na tentativa de acompanhar o rapido desenvolvimento tecnolégico e evoluir assiste-
se, dentro das organizacGes, a um redesenho, sem precedentes, dos processos focados “no que se
faz”, “como se faz” e “onde se faz”, ignorando frequentemente “quem faz”.

O presente estudo procurou incidir sobre a necessidade de considerar o fator humano em

contexto organizacional, ao explorar a aplicagdo de uma ferramenta de mudanga comportamental —

os nudges — com vista a promocdo do bem-estar no trabalho. Desta forma, percebeu-se que é possivel
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utilizar nudges digitais para promover o bem-estar no trabalho, devendo o seu contetdo ser alinhado
com o tipo de bem-estar em que se procura incidir. Além disso, por intermédio do bem-estar no
trabalho, é também possivel atuar sobre o work engagement, sendo esta uma descoberta inovadora.
Ainda assim, a literatura tem ainda um longo caminho por desmistificar quanto a utilizacdo de nudges
em contexto organizacional, seja para a promog¢ao do bem-estar no trabalho ou de outros importantes
aspetos individuais. Ndo obstante, o presente estudo vem contribuir para reforcar a necessidade de
investir em medidas organizacionais que promovam o bem-estar em contexto de trabalho, permitindo
tanto que individuos, quanto organiza¢Ges, beneficiem dos resultados positivos que dai podem advir.

Mais que nunca é importante mudar o foco das organizacGes, que até entdo esteve no
acompanhar do desenvolvimento tecnolégico como forma de adquirir vantagem competitiva. O fator
humano é a esséncia de qualquer organizacdo, pelo que, a verdadeira evolucdo e vantagem
competitiva sdo alcancadas quando as pessoas que constituem a organizacdo sao valorizadas e
cuidadas. Mais do que reconhecer a importancia desta afirmacdo, é essencial tomar medidas que a

concretizem e que, efetivamente, coloquem o individuo no cerne da questao.
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Anexos
Secgao | — Método: Procedimento, Amostra e Instrumentos e Varidveis

Anexo A — Questionadrio Pré-teste
Consentimento Informado

Bem-vindo/a, caro/a participante!

O meu nome é Maria Machado e sou estudante de 22 ano no Mestrado de Psicologia Social e das

Organizag0es, no Iscte — Instituto Universitario de Lisboa.

O presente estudo surge no ambito da minha dissertacao de mestrado e tem por objetivo analisar e
compreender o impacto que notificacdes digitais em formato de sugestdo/lembrete tém no bem-estar

no trabalho.

Para participar no estudo é necessario que tenha idade igual ou superior a 18 anos, um trabalho de
escritério e esteja a trabalhar a tempo inteiro em regime presencial ou hibrido. A sua participagdo
requer a instalacdao de uma aplicacdo mobile (desenvolvida no ambito do projeto de investigacdo) e a
interacdo diaria com a mesma através das notificagdes que recebera (tempo de cada interacgdo inferior
a 5 minutos). O estudo terd uma duracdo prevista de 15 dias Uteis, a partir do dia em que inicia a

interacdo com a aplicacao.

A aplicagdo ira recolher informagdo relacionada com o seu humor, nivel de envolvimento com o
trabalho, regime de trabalho, comportamentos e estimativas temporais de a¢bes realizadas no
trabalho (i.e., tempo sentado e interacdo com colegas). A equipa de investigacdo ndo recolhera nem
tratard dados de outras aplicagcGes, dados de localizacdo ou identificadores eletrdnicos. Tendo sido a
aplicacdo desenvolvida através da plataforma outsystems, para mais informacdo podera consultar:

https://www.outsystems.com/compliance/?sc lang=en e/ou

https://www.outsystems.com/legal/terms-of-use/privacy-statement/

E importante ressalvar que, no caso de utilizadores com sistema operativo iOS, para efeitos de
cumprimento da politica de segurancga da apple, sera necessario recolher o UDID do seu dispositivo,
considerado um dado pessoal. Este dado ndo tera ligagdo com os restantes dados a ser recolhidos,

nem o/a torna identificavel ou pde em causa a sua confidencialidade.

O Iscte é o responsavel pelo tratamento dos seus dados pessoais, recolhidos e tratados exclusivamente
para as finalidades do estudo, tendo como base legal o seu consentimento, (artigo 62, n21, alinea a)

do Regulamento Geral de Protegéo de Dados).
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A participacdo neste estudo é confidencial. Os seus dados pessoais serdo sempre tratados por pessoal
autorizado vinculado ao dever de sigilo e confidencialidade. O Iscte garante a utilizacdo das técnicas,
medidas organizativas e de seguranca adequadas para proteger as informacdes pessoais. E exigido a

todos os investigadores que mantenham os dados pessoais confidenciais.

Além de confidencial, a participacdo no estudo é estritamente voluntdria: pode escolher livremente
participar ou ndo participar. Se tiver escolhido participar, pode interromper a participacao e retirar o
consentimento para o tratamento dos seus dados pessoais em qualquer momento, sem ter de prestar
qualquer justificacdo. A retirada de consentimento ndao afeta a legalidade dos tratamentos

anteriormente efetuados com base no consentimento prestado.

Os seus dados pessoais serdao conservados durante o periodo de elaboracdo do projeto, sendo, de
acordo com as normas definidas pelo ISCTE, destruidos até, no maximo, Dezembro de 2024. Ademais
garante-se o seu anonimato nos resultados do estudo, divulgados para efeitos estatisticos, de ensino,

comunicagdo em encontros ou publicacGes cientificas.
Nao existem riscos significativos expectaveis associados a participacdo no estudo.

O Iscte ndo divulga ou partilha com terceiros a informacao relativa aos seus dados pessoais. Apesar da
existéncia de um prestador de servigos a agir sob nossa orientacgdo e responsabilidade, os seus dados
pessoais ndo serdo partilhados nem tratados com o mesmo. Para efeitos de identificacdo e

conhecimento, identifica-se o prestador de servigos como:
¢ Lucas Martins — estudante do ISCTE, responsdvel pelo desenvolvimento da aplicagao.

O Iscte tem um Encarregado de Protecdo de Dados, contactavel através do email dpo@iscte-iul.pt.

Caso considere necessario tem ainda o direito de apresentar reclamacdo a autoridade de controlo

competente — Comissdo Nacional de Protecdo de Dados.

Ao aceitar participar no estudo devera preencher um breve questionario (8 minutos). De seguida, ser-
Ihe-a pedido que crie um cddigo pessoal anénimo de modo a possibilitar a correspondéncia das suas
respostas na aplicacdo e nos dois questiondrios que ird preencher. Apds a criacdo do mesmo, podera
descarregar o manual de instalacdo da aplicagdo e iniciar a instalagdo da aplicacdo (aviso: apenas

podera ser transferida em telemdveis; duragdo estimada 10 minutos).

Agradeco, desde j3a, a sua disponibilidade e colaboragdo no estudo de um tema que é cada vez mais
importante. Caso pretenda esclarecer uma duvida, partilhar algum comentdrio ou exercer os seus

direitos relativos ao tratamento dos seus dados pessoais, podera contactar Maria Machado
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(mjcmo@iscte-iul.pt). Poderd utilizar o contacto indicado para solicitar o acesso, a retificagdo, o

apagamento ou a limitacao do tratamento dos seus dados pessoais.

Declaro ter compreendido os objetivos de quanto me foi proposto e explicado pela investigadora, ter-
me sido dada oportunidade de fazer todas as perguntas sobre o presente estudo e para todas elas ter
obtido resposta esclarecedora. Aceito participar no estudo e consinto que os meus dados pessoais

sejam utilizados de acordo com a informacgdes que me foram disponibilizadas.

o Sim, aceito participar

o Nao, ndo aceito participar

Bem-estar Social
Pensando na organizacdo onde trabalha atualmente, e na sua experiéncia individual, indique o grau

de acordo com as seguintes afirmacgdes:

Sou uma parte importante da minha equipa e organizacao

As pessoas da minha equipa sdo confidveis

Tenho uma relacdo préxima dos meus colegas e da minha organizacdo

A minha equipa é uma fonte de apoio social importante

As minhas opinides sdo bem aceites pelos meus colegas

As pessoas da minha equipa ajudam-se mutuamente em tempos

dificeis

Participo ativamente no processo de tomada de decisdo da minha

equipa

Gosto de passar tempo com os meus colegas

Posso partilhar livremente os meus problemas com os meus colegas

As minhas atividades didrias contribuem para o sucesso da minha

equipa

1 — Discordo fortemente; 2 — Discordo; 3 — Ndo concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo

fortemente

Gosto de interagir com as pessoas da minha organizacao

Sinto-me feliz ao interagir com as pessoas da minha organiza¢ao
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O meu humor melhora quando interajo com as pessoas da minha

organizagao

Falar com as pessoas da minha organizacao durante o trabalho faz-me

sentir feliz

Fazer parte de grupos sociais no trabalho melhora o meu humor

Sinto-me satisfeito quando estou com pessoas da minha organizacao

Senti uma melhoria importante no meu humor quando me conectei

com pessoas da minha organizacao

Gosto de conhecer os interesses das pessoas da minha organizacao

Sinto-me bem quando as pessoas da minha organizacdo falam comigo

durante o trabalho

Sinto-me feliz quando as pessoas da minha organizagdo me incluem

em interacdes sociais durante o trabalho

1 — Discordo fortemente; 2 — Discordo; 3 — Ndo concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo

fortemente

Pensando, ainda, na organizacdo onde trabalha atualmente e na sua experiéncia individual, reflita

sobre em que medida realiza os seguintes comportamentos:

Falo com pessoas da minha organizagdo sobre interesses partilhados

Faco piadas no trabalho juntamente com as pessoas da minha

organizagao

Falo frequentemente com as pessoas da minha organizacdo sobre

assuntos que nao estdo relacionados com o trabalho

Estabeleci relagdes com as pessoas da minha organizagdo através da

partilha de informagdes e experiéncias pessoais

Discuto os acontecimentos do meu tempo livre (i.e., fim de semana

e/ou noite) com as pessoas da minha organizagdo

Discuto os acontecimentos do meu tempo pessoal de descanso (i.e.,

feriados e/ou férias) com as pessoas da minha organizacdo

1 - Nunca; 2 — Raramente; 3 — Por vezes; 4 — Frequentemente; 5 — Muito frequentemente

Bem-estar Fisico

Com que frequéncia nas ultimas 4 semanas sentiu...
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Dores de barriga?

Aperto ou dor no peito?

Dores de cabeca?

Palpitacdes?

Tensdo em varios musculos?

1 — Nunca/Quase nunca; 2 — Raramente; 3 — As vezes; 4 — Frequentemente; 5 — Sempre

Quantas horas trabalhou nos ultimos 7 dias?

Durante os ultimos 7 dias, quantos dias foi trabalhar?

Para responder a seguinte questdo considere o exemplo:

A Inés é uma trabalhadora de escritério. O seu dia de trabalho envolve trabalhar ao computador na
sua secretdria, atender o telefone, preencher documentos, tirar fotocépias e andar um pouco pelo
escritorio. Considerando os ultimos 7 dias, a Inés descreveria um dia tipico de trabalho (100%) como:

Estar sentado = 90%

Estar em pé =5%

A caminhar = 5%

A alongar = 0%
Como descreveria o seu dia tipico de trabalho nos ultimos 7 dias? (considere apenas o seu dia de
trabalho tipico, e ndo viagens para o trabalho ou o que fez no seu tempo de lazer) Deve garantir que o

total é 100%.

Estar sentado

Estar em pé

A caminhar | |

A alongar | |

Nos ultimos 14 dias, em média, com que frequéncia interrompeu o seu tempo sentado durante o

horario de trabalho?
o A cada 30-45 minutos, ou menos

o A cada 45 minutos — 1 hora
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o Acadalhora—1horae 30 minutos
o Acada 1 hora e 30 minutos — 2 horas
o Acada 2 horas—3 horas

o Acada 3 horas—4 horas

o Acada4 horas—5 horas

o Acada5 horas—6 horas

o Acada6 horas—7 horas

o Sem interrupgao

Nos ultimos 14 dias, em média, quanto tempo duraram as suas pausas para ndo se sentar durante o

hordrio de trabalho?
o Nao fiz pausas
o 30 segundos — 1 minuto
o 1-2minutos
o 2-3minutos
o 3 -4 minutos
o 4-5minutos
o 5-10 minutos
o 10-15 minutos
o 15-30 minutos

o Mais de 30 minutos

Work Engagement

As seguintes afirmagBes procuram perceber o seu nivel de envolvimento com o trabalho que

desempenha. Indique em que posicdo se encontra, utilizando a seguinte escala:

1

2

No meu trabalho sinto-me cheio/a de energia

No meu trabalho sinto-me com forca e energia

Estou entusiasmado/a com o meu trabalho

O meu trabalho inspira-me

Quando me levanto de manha tenho vontade de ir trabalhar

Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente

Estou orgulhoso/a do que fago neste trabalho

Estou imerso/a no meu trabalho
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“Deixo-me ir” quando estou a trabalhar

1 — Nunca; 2 — Quase nunca; 3 — Raramente; 4 — Por vezes; 5 — Frequentemente; 6 — Muito

frequentemente

Questoes Sociodemogrdficas
Para terminar o questionario peco que indique alguns dados pessoais e sobre a organiza¢ao na qual

trabalha. Relembro que o preenchimento garante o seu anonimato e confidencialidade.

Indique a sua idade

Indique o seu género
o Feminino
o Masculino

o Prefiro ndo responder

o Outro

Qual foi o ultimo nivel de educagdo que concluiu?
o Atéao92ano
o Entreo102eo0122ano
o Licenciatura
o Pés-graduacao
o Mestrado

o Doutoramento

Ha quantos anos trabalha na sua organizacdo atual? (Se trabalha hda menos de 1 ano, utilize casas

decimais: por exemplo, 3 meses = 0,25; 6 meses = 0,5; 9 meses = 0,75)

Indique a area de atividade em que se insere a organiza¢do em que trabalha:
o Apoio social
o Artes e cultura
o Banca e servicos financeiros

o Comércio, retalho e distribuicdo
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o Consultoria, informatica e atividades cientificas
o Educacdo e formacao

o Industria, construcdo civil e obras publicas

o Justica

o Restauracao, hotelaria e turismo

o Saude

o Transportes

o Outros (Quais?) |

Criagdo de Cédigo Pessoal Anénimo

Para iniciar a sua participacdo no estudo deverd criar um cédigo pessoal andnimo mediante as
instrugdes que lhe sdo apresentadas. Dado que a recolha de dados sera feita através da aplicacdo e
dois questionarios em diferentes momentos no tempo, este cédigo possibilitard a correspondéncia

entre as suas respostas, sem colocar em causa o anonimato.

Neste sentido, é importante que se recorde do mesmo pois sera o seu username da aplicacdo, e ser-

Ihe-a pedido aquando do preenchimento de questionarios.

Cadigo pessoal andnimo:

O seu cddigo devera ter 6 digitos, para tal coloque: as duas primeiras letras do nome da sua mae; os
dois ultimos digitos do seu cédigo postal; e o seu dia de aniversario (devera considerar sempre dois
digitos, caso faca anos entre dia 1 e dia 9 devera colocar "0" antes do nimero, como no exemplo que
se segue).

Exemplo: Dulce (nome da mae); 7460-156 (cddigo postal); 04/12/2001 (dia de aniversario) — Cddigo:
DU5604.

Instalagdo da Aplicagdo
Em anexo encontra o "Manual de Instalagao" com todos os passos que precisa de seguir para instalar

a aplicacdo e iniciar a sua participagdo no estudo (diferentes para Android e iOS).

Android: Android - Manual de Instalacdo app WellBe

iOS: i0S- Manual de Instalacdo app WellBe
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Anexo B — Manuais de instalagao da aplica¢gao (Android e iOS)

ios

Instalacdo da app WellBe:
Pass0-a-passo
ios

{! Devido 3 requisitos de seguranga do sistema 105 a instalacdo ¢ mals demorada e
exige passos adicionals.
Em caso de divida ou contacte: (Lucas Martins)

1. Aceda 30 seguinte link para ter acesso 20 seu UDID {daco necessdrio para registar
o seu iphone no sistema da apple developer associada 3 aplcagio conseguir fazer a
Instalacio ~ tal como referido ,ofo desta ndo
nos permite aceder a quaisquer dados pessoals além do seu modelo de telemovel,
nem coloca em causa a sua confidencialidade ou ofa toma identficaved):
https/ fudid tech/

Get UDID of your
clients devices
automaticaly

1! Apenas prossiga apds 24h do envio do UDID através do link qualtrics, de
modo a garantir que o seu i i ivo foi e pade concluir
a instalagio da aplicagio.

4, Aceda 20 seguinte link ou lela 0 QRcode:

b 0wt Gystomscioud com/Nathe ApoBuidor/Ace 74

82

2. Aceda 3s definigBes e para terminar a Instalag3o do UDID.
=

p——

Detinigdes

3. Serd pagina do browser onde estard o
seu UDID. Deverd coplar 0 mesmo e colocar no link qualtrics que se segue para que o
possamos registar na conta apple developer assoclada 3 aplicagSo. Apds 24h poderd
‘continuar com o processo de Instalaglo da aplicago.

Unk qualtrics: hitps:/fiscteiul col gualtrics com/ife/form/SV_08Scy0EWSv2riE

5. Clique na opglo 20 sistema tivo do seu transfira o
fichelro da app.

o o —— - f T —

avre

e g b
Y e

o m———C

6. Aceda ds e, em e ", ative 0 Modo Programagio®.
Para tal ser.lhe-3 pedido que reinicie o dispositivo.
*¢ necessana ativar o modo de programacdo porgue a aplcagdo ¢ considerada Lma
aplicagio em fase de testes.




a criagio d
0 sew chcigo tem 6 digitos, nomeadamente: s duas grimeiras letras do ome da sia.
mid; a5 ] o costak & o seu dia o (deverd
cansiderar semare dais dightos, aso faga anos entre dia 1 e dia § deverd colocar "0°
antes do AOMEns, COMa N exemale que se segue).

Exempic: Dulce (nocme da mde); 7960-156 (c4cign pastal); 04,12/2001 (dix de
aniversaro] — Cédign: DUSE04.

* De mado a faclitar o processa de entrada na aplicagdo, os seus dados de regsto.
sardp guardados automaticamente, pelo que ndo terd gue fazer kagin sempre que

quiser entrar.
7. Abraa app e inicie de registo®. habilitar d
para que 3 aplicacio possa cumprir o seu proposito.
~—
[ e |
1 Recordamos que, no momento co registo na aplicagSo, devera colocar coma
codigo p do, de modo a a
Gas suas respost: na aplicagio, sem
comprometer O aNoMHMAto.
kia encontra as Ihe foram dadas para a criagio do codigo
pessoal anénimo, que poderd consultar para evitar colocar um codigo diferente do
que criou inicaimente.
Android
3. Aceda as {ou outro local par ficheiro) e clique no
huul-;lodnm:’!eﬂe: ficheira de modo 3 Iniclar 3 sua InstalaSa.
o-a-pas 1t Podera e algu d afterar as
Android uma vez que 3 aplicagio é “em fase de testes”.
Em caso de divid: {Lucas Martins) .
1. Aceda a0 seguinte link ou lefa 0 QReode: nies /oerional Sk
SShywibh 83100573 51364633
3936 31086303309
s
¥ 3
x RAwIoe N =
: i
& B S
Py, A—- sistema operativo do >
fichedro da app
PN ] 4. Abra nide de . s

Qs s o bt e v m"aqhﬁnpmw:nm
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comespandénela das suas respostas aps guestanarias e na aphcacio, sem
Comprometer o anonimato. Em seguida encantra as instrsgbes que Ihe foram dadas
para a criapdo da cédign pessoal andnimn, que poderd consultar para evitar colocar
um cidiga diferente da que criou inicialmente.

InstrsgBes para a criagdo do cédigo pessoal andnima:
@ seu codiga tem & dighos, nomeadamente: s duas primeims betras do nome da sua

‘mée; o dois (iltimos digitos do sew codign postal; & o seu dia de ankersinio |deverd
considerar sempre dods digitas, Iﬂ!ﬁf?l_ﬂﬂl'\ﬂ! entre dia 1 e a9 deverd cakacar “0°
antes do ndmera, como no exemplo gue se segue].

Exemplo: Dulce [nome da mie]; 7460156 (cddigo postal); 04/12/2001 (dia de
aniversirio) — Codigo: DUSG04.

*# De moda a faciitar o processo de entrada na apicacio, os seus dados de regista
serfio guardados automaticamente, peda que nio berd gue fazer login sempre que
quiser enkrar

Anexo C — Questiondrio de Registo do UDID

Caro/a participante,

Tal como explicado no manual de instalagao da aplicagdao WellBe, é necessdrio que nos fornega o UDID
do seu telemdvel para que o possamos registar na conta apple developer associada a aplicagdo e possa

prosseguir com a instalagdao da mesma.

O pedido deste dado surge no sentido de cumprir a politica de seguranca da apple e, tal como referido
anteriormente, esta informacdo ndo nos permite aceder a quaisquer dados pessoais além do seu

modelo de telemdvel, nem coloca em causa a sua confidencialidade ou o/a torna identificavel
Apds 24h do envio da sua resposta podera continuar e finalizar o processo de instalagao da aplicagao.

Insira aqui o seu UDID (confirme que estd correto e nao falta nenhum algarismo)

Anexo D — Questionario Pos-teste
Consentimento Informado

Bem-vindo/a, caro/a participante!
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Para terminar a sua participa¢do no estudo, peco, apenas, que preencha este ultimo questionario
(duracdo estimada: 8 minutos). Antes de iniciar o questiondrio devera colocar o Cddigo Pessoal
Andnimo que criou anteriormente e que corresponde ao seu username da aplica¢do. Tal como referido
anteriormente, este cédigo serve apenas para estabelecer a correspondéncia entre as suas respostas
aos questionarios que preencheu e a informacdo que foi recolhida através da aplicacdao. Como tal, o

mesmo nao compromete o seu anonimato.

Aplicam-se, neste questiondrio, todas as condicdes de participacao que aceitou anteriormente. Sendo
gue a sua participacdo no estudo é estritamente voluntdria, andnima e confidencial. Os dados
recolhidos destinam-se apenas a tratamento estatistico, nenhuma resposta serd analisada ou

reportada individualmente e em nenhum momento do estudo precisa de se identificar.

Agradeco, a sua disponibilidade e colaboragdo no estudo de um tema que é cada vez mais importante.
Caso pretenda esclarecer alguma duvida ou partilhar algum comentdrio podera contactar-me

(mjcmo@iscte-iul.pt).

o Sim, aceito participar

o Nao, ndo aceito participar

Introdugéo do Cédigo Pessoal Anonimo

Tal como mencionado anteriormente, para iniciar a sua participa¢do no questionario devera colocar o
seu cédigo pessoal andnimo (que corresponde ao seu username da aplica¢do), de modo a possibilitar
a correspondéncia entre as suas respostas aos questionarios e aos dados recolhidos através da

aplicagdo, sem colocar em causa o anonimato.

Para que se recorde...

O seu cddigo tem 6 digitos, nomeadamente: as duas primeiras letras do nome da sua mae; os dois
ultimos digitos do seu cddigo postal; e o seu dia de aniversario (devera considerar sempre dois digitos,
caso faga anos entre dia 1 e dia 9 deverd colocar "0" antes do nimero, como no exemplo que se segue).

Exemplo: Dulce (nome da mae); 7460-156 (cddigo postal); 04/12/2001 (dia de aniversario) — Cddigo:
DU5604.

Bem-estar Social
Pensando na organiza¢do onde trabalha atualmente, e na sua experiéncia individual, indique o grau

de acordo com as seguintes afirmacdes:
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Sou uma parte importante da minha equipa e organizacao

As pessoas da minha equipa sao confidveis

Tenho uma relacdo préxima dos meus colegas e da minha organizacado

A minha equipa é uma fonte de apoio social importante

As minhas opinides sdao bem aceites pelos meus colegas

As pessoas da minha equipa ajudam-se mutuamente em tempos

dificeis

Participo ativamente no processo de tomada de decisdo da minha

equipa

Gosto de passar tempo com os meus colegas

Posso partilhar livremente os meus problemas com os meus colegas

As minhas atividades didrias contribuem para o sucesso da minha

equipa

1 — Discordo fortemente; 2 — Discordo; 3 — Ndo concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo

fortemente

Gosto de interagir com as pessoas da minha organizacdo

Sinto-me feliz ao interagir com as pessoas da minha organizacdo

O meu humor melhora quando interajo com as pessoas da minha

organizagao

Falar com as pessoas da minha organiza¢do durante o trabalho faz-me

sentir feliz

Fazer parte de grupos sociais no trabalho melhora o meu humor

Sinto-me satisfeito quando estou com pessoas da minha organizacao

Senti uma melhoria importante no meu humor quando me conectei

com pessoas da minha organizacao

Gosto de conhecer os interesses das pessoas da minha organizagao

Sinto-me bem quando as pessoas da minha organiza¢do falam comigo

durante o trabalho

Sinto-me feliz quando as pessoas da minha organizagdo me incluem

em interagdes sociais durante o trabalho
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1 — Discordo fortemente; 2 — Discordo; 3 — Nao concordo nem discordo; 4 — Concordo; 5 — Concordo

fortemente

Pensando, ainda, na organizacdo onde trabalha atualmente e na sua experiéncia individual, reflita

sobre em que medida realiza os seguintes comportamentos:

Falo com pessoas da minha organizagdo sobre interesses partilhados

Faco piadas no trabalho juntamente com as pessoas da minha

organizagao

Falo frequentemente com as pessoas da minha organizacao sobre

assuntos que nao estdo relacionados com o trabalho

Estabeleci relagGes com as pessoas da minha organizacdo através da

partilha de informacGes e experiéncias pessoais

Discuto os acontecimentos do meu tempo livre (i.e., fim de semana

e/ou noite) com as pessoas da minha organizacdo

Discuto os acontecimentos do meu tempo pessoal de descanso (i.e.,

feriados e/ou férias) com as pessoas da minha organizagdo

1 - Nunca; 2 — Raramente; 3 — Por vezes; 4 — Frequentemente; 5 — Muito frequentemente

Bem-estar Fisico

Com que frequéncia nas ultimas 4 semanas sentiu...

Dores de barriga?

Aperto ou dor no peito?

Dores de cabeca?

PalpitacGes?

Tensdo em varios musculos?

1 — Nunca/Quase nunca; 2 — Raramente; 3 — As vezes; 4 — Frequentemente; 5 — Sempre

Quantas horas trabalhou nos ultimos 7 dias?

Durante os ultimos 7 dias, quantos dias foi trabalhar?
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Para responder a seguinte questdo considere o exemplo:

A Inés é uma trabalhadora de escritério. O seu dia de trabalho envolve trabalhar ao computador na
sua secretdria, atender o telefone, preencher documentos, tirar fotocépias e andar um pouco pelo
escritério. Considerando os ultimos 7 dias, a Inés descreveria um dia tipico de trabalho (100%) como:

Estar sentado = 90%

Estar em pé =5%

A caminhar =5%

A alongar = 0%
Como descreveria o seu dia tipico de trabalho nos ultimos 7 dias? (considere apenas o seu dia de
trabalho tipico, e ndo viagens para o trabalho ou o que fez no seu tempo de lazer) Deve garantir que o

total é 100%.

Estar sentado

Estar em pé

A caminhar

A alongar

Nos ultimos 14 dias, em média, com que frequéncia interrompeu o seu tempo sentado durante o
horario de trabalho?
o A cada 30-45 minutos, ou menos
o Acada 45 minutos —1 hora
o Acadalhora-1horae 30 minutos
o Acada 1 horae 30 minutos — 2 horas
o Acada 2 horas—3 horas
o Acada 3 horas—4 horas
o Acada4horas—5 horas
o Acada5 horas—6 horas
o Acada6horas—7 horas

o Sem interrupgao

Nos ultimos 14 dias, em média, quanto tempo duraram as suas pausas para ndo se sentar durante o

horario de trabalho?

o Nao fiz pausas
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o 30segundos—1 minuto
o 1-2minutos

o 2 -3 minutos

o 3 -4 minutos

o 4-5minutos

o 5-10 minutos

o 10-15 minutos

o 15-30 minutos

o Mais de 30 minutos

Work Engagement
As seguintes afirmages procuram perceber o seu nivel de envolvimento com o trabalho que

desempenha. Indique em que posicdo se encontra, utilizando a seguinte escala:

112 (3|4 ]5|6

No meu trabalho sinto-me cheio/a de energia

No meu trabalho sinto-me com forca e energia

Estou entusiasmado/a com o meu trabalho

O meu trabalho inspira-me

Quando me levanto de manh3a tenho vontade de ir trabalhar

Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente

Estou orgulhoso/a do que faco neste trabalho

Estou imerso/a no meu trabalho

“Deixo-me ir” quando estou a trabalhar

1 — Nunca; 2 — Quase nunca; 3 — Raramente; 4 — Por vezes; 5 — Frequentemente; 6 — Muito

frequentemente

Experiéncia na Aplicagdo

Para terminar, as proximas questdes referem-se a sua experiéncia com a aplicacdo WellBe.

Assinale o que lhe foi apresentado durante a utilizacdo da aplicagao:
o Apenas moodtrackers
o Moodtrackers e sugestdes de atividades
Nota: caso fosse assinalada a opgdo “apenas moodtrackers”, a questdo seguinte ndo era apresentada

ao participante.
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Na sua percec¢do, que percentagem total de sugestGes é que aceitou e realizou?

O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Percentagem de
sugestdes aceites
e realizadas -

Considera que os horarios em que recebeu as notificacdes eram adequados?

O

Sim

N3o

Ajude-nos a compreender melhor a sua resposta completando-a com uma justificacdo

Como avalia o impacto que a aplicacdo teve no seu bem-estar? (Selecione todas as opg¢des que se

adequam)

O

Contribuiu para uma maior aproximacdo e melhoria nas relagdes com os meus colegas de
trabalho

Contribuiu para uma melhoria do meu bem-estar fisico

Contribuiu para um maior autoconhecimento e reconhecimento das minhas emocdes

Piorou o meu bem-estar de modo geral

N&o teve qualquer impacto no meu bem-estar

Caso |he faga sentido, desenvolva ou justifique a sua resposta anterior

Indique a probabilidade de manter os comportamentos que realizou nas uUltimas semanas

o 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Wanutencio de
comportamentos |

De modo global, como avalia a sua experiéncia com a aplicacdao?

O

O
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o Ok
o Boa

o Muito boa

Gostavamos muito de ter um feedback mais aprofundado da sua experiéncia na aplicagdo, pelo que,

pedimos que indique alguns aspetos que considere positivos ou a melhorar na aplicacdo

Debriefing

Caro/a participante,
Antes demais, muito obrigada por ter participado neste estudo!

Conforme adiantado no inicio da sua participacdo, o presente estudo surge no ambito de uma
dissertacdo de mestrado que procura incidir sobre o bem-estar no trabalho e pretende explorar de
que forma é que o mesmo pode ser promovido através da utilizacdo de técnicas de Nudge. Mais
especificamente, se o envio de notificagcdes digitais em formato lembrete com sugestdes de atividades

fisicas ou sociais contribui para um aumento no bem-estar do trabalhador, em ambientes de escritério.

Para tal, os participantes foram distribuidos aleatoriamente por trés grupos: (1) grupo de controlo —
recebeu notificagdes de moodtrackers; (2) grupo fisico — recebeu notificagées de moodtrackers e de
sugestbes de atividades fisicas; e (3) grupo social — recebeu notificagbes de moodtrackers e de

sugestdes de atividades sociais.

A aplicacdo WellBe foi desenvolvida exclusivamente para o presente estudo, no sentido de possibilitar
a aplicacdo de nudges e a recolha de dados. Tendo terminado o estudo, solicito que proceda a

desinstalacdo da mesma, uma vez que esta deixara de ser funcional.

Caso deseje colocar uma duvida, partilhar algum comentdrio, ou assinalar a sua inten¢do de receber
informagdo sobre os principais resultados e conclusdes do estudo, podera contactar-me: Maria

Machado (mjcmo@iscte-iul.pt). Mais uma vez, agradeco a sua disponibilidade e colaboragdo neste

estudo tdo importante em termos académicos como em termos societais.

Maria Machado

Anexo E — Layout Aplicacdo WellBe

Processo de Registo, Consentimento Informado e Login na Aplica¢éo
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WellBe

Username *

This field is required.

Password *

This field is required

Consentimento Informado
Bem-vindo/a, carofa participante!

O meu nome é Maria Machado e sou estudante de 2° ano
no Mestrado de Psicologia Social e das Organizagdes, no
Iscte — Instituto Universitario de Lisboa.

O presente estudo surge no &mbito da minha dissertagdo de
mestrado e tem por objetivo analisar e compreender o
impacto que notificagdes digitais em formato de
sugestédoflembrete tém no bem-estar no trabalho.

Para participar no estudo é necessario que tenha idade
igual ou superior a 18 anos, um trabalho de escritério e
esteja a trabalhar a tempo inteiro em regime presencial ou
hibrido. A sua participagéo requer a instalagdo de uma
aplicagdo mobile (desenvolvida no ambito do projeto de
investigaco) e a interacdo didria com a mesma através das
notificagbes que recebera (tempo de cada interagao inferior
a 5 minutos). O estudo terd uma durag&o prevista de 15 dias
uteis, a partir do dia em que inicia a interagdo com a
aplicagdo.

A aplicagdo ira recolher informagao relacionada com o seu
humor, nivel de envolvimento com o trabalho, regime de
trabalho, comportamentos e estimativas temporais de
agoes realizadas no trabalho (i.e., tempo sentado e
interagdo com colegas). A equipa de investigagdo ndo
recolhera nem trataré dados de outras aplicagées, dados de
localizag@o ou identificadores eletrénicos. Tendo sido a
aplicagdo desenvolvida através da plataforma outsystems,
para mais informag&o podera consultar:
https://www.outsystems.com/compliance/?sc_lang=en efou
https://www.outsystems.com/legal/terms-of-use/privacy-
statement/

E importante ressalyacgue.na casg dayitilizadores com

Consentimento Informado

E importante ressalvar que, no caso de utilizadores com
sistema operativo i0S, para efeitos de cumprimento da
politica de seguranga da apple, sera necessario recolher o
UDID do seu dispositivo, considerado um dado pessoal.
Este dado ndo terd ligagdo com os restantes dados a ser
recolhidos, nem ofa torna identificavel ou pde em causa a
sua confidencialidade.

O Iscte é o responsével pelo tratamento dos seus dados
pessoais, recolhidos e tratados exclusivamente para as
finalidades do estudo, tendo como base legal o seu
consentimento, (artigo 6°, n°1, alinea a) do Regulamento
Geral de Protegdo de Dados).

A participagdo neste estudo é confidencial. Os seus dados|
pessoais serdo sempre tratados por pessoal autorizado
vinculado ao dever de sigilo e confidencialidade. O Iscte
garante a utilizagdo das técnicas, medidas organizativas e
de seguranca adequadas para proteger as informagées
pessoais. E exigido a todos os investigadores que
mantenham os dados pessoais confidenciais.

Além de confidencial, a participagéo no estudo é
estritamente voluntéria: pode escolher liviemente participar
ou nao participar. Se tiver escolhido participar, pode
interromper a participagéo e retirar o consentimento para o
tratamento dos seus dados pessoais em qualquer momento,
sem ter de prestar qualquer justificagéo. A retirada de
consentimento ndo afeta a legalidade dos tratamentos
anteriormente efetuados com base no consentimento
prestado.

Os seus dados pessoais serdo conservados durante o
periodo de elaboragao do projeto, sendo, de acordo com as
normas definidas pelo ISCTE, destruidos até, no maximo,
Dezembro de 2024. Ademais garante-se o seu anonimato

nos resultados do egiudg diilaadas.nara efeitos



Consentimento Informado

Os seus dados pessoais serdo conservados durante o
periodo de elaboragdo do projeto, sendo, de acordo com as
normas definidas pelo ISCTE, destruidos até, no maximo,
Dezembro de 2024. Ademais garante-se o seu anonimato
nos do estudo, di para efeitos
estatisticos, de ensino, comunicagdo em encontros ou
publicagées cientificas.

Néo existem riscos significativos expectaveis associados a
participagéo no estudo.

O Iscte néo divulga ou partilha com terceiros a informagéo
relativa aos seus dados pessoais. Apesar da existéncia de
um prestador de servigos a agir sob nossa orientagédo e
responsabilidade, os seus dados pessoais ndo serdo
partilhados nem tratados com o mesmo. Para efeitos de
identificagdo e conhecimento, identifica-se o prestador de
servigos como:

+ Lucas Martins - estudante do ISCTE, responsavel pelo
desenvolvimento da aplicagdo.

O Iscte tem um Encarregado de Protegéo de Dados,
contactével através do email dpo@iscte-iul.pt. Caso
considere necessario tem ainda o direito de apresentar
reclamagdo a autoridade de controlo competente —
Comissdo Nacional de Protegdo de Dados.

Ao aceitar participar no estudo devera preencher um breve

questionario (8 minutos ). De seguida, ser-lhe-a pedido que
crie um cédigo pessoal anénimo de modo a possibilitar a
correspondéncia das suas respostas na aplicagdo e nos
dois questionarios que ird preencher. Apos a criagédo do
mesmo, podera descarregar o manual de instalagdo da

e iniciar a i | da aplicagéo (aviso: apenas
MaRRGaamss A0 esti 10

poderé ser transferi

Registo

Para que se recorde...

O seu codigo tem 6 digitos, nomeadamente: as duas
primeiras letras do nome da sua méae; os dois Cltimos
digitos do seu cédigo postal; e o dia do seu aniversario
(devera considerar sempre dois digitos, caso faga anos
entre dia 1 e dia 9 devera colocar "0" antes do nimero,
como no exemplo que se segue:

Exemplo: Dulce (nome da mée); 7460-156 (cédigo
postal); 04/12/2001 (dia de aniversario) gera o

seguinte codigo:

Cédigo: DU5604

Username *

Password
.

Confirmar Password

Criar a Minha Conta!

Consentimento Informado

Ao aceitar participar no estudo devera preencher um breve
questiondrio (8 minutos ). De seguida, ser-lhe-a pedido que
crie um codigo pessoal anénimo de modo a possibilitar a
correspondéncia das suas respostas na aplicagédo e nos
dois questionarios que ird preencher. Apés a criagdo do
mesmo, podera descarregar o manual de instalagéo da

li ) e iniciar a instalagdo da aplicagéo (aviso: apenas
podera ser transferida em teleméveis; duragao estimada 10
minutos).

Agradego, desde j4, a sua disponibilidade e colaboragdo no
estudo de um tema que é cada vez mais importante. Caso
pretenda esclarecer uma duvida, partilhar algum comentario
ou exercer os seus direitos relativos ao tratamento dos seus
dados pessoais, podera contactar Maria Machado
(mjcmo@iscte-iul.pt). Poderd utilizar o contacto indicado
para solicitar o acesso, a retificagdo, o apagamento ou a
limitagdo do tratamento dos seus dados pessoais.

Declaro ter compreendido os objetivos de quanto me foi
proposto e explicado pela investigadora, ter-me sido dada
oportunidade de fazer todas as perguntas sobre o presente
estudo e para todas elas ter obtido resposta esclarecedora.
Aceito participar no estudo e consinto que os meus dados
pessoais sejam utilizados de acordo com a informagdes que
me foram disponibilizadas.

Sim, aceito participar

N&o, ndo aceito participar

WellBe

Username *

S08318

Password *

Registo

Dica Importante A

Utilize como username o codigo pessoal anénimo (que
criou no questionario inicial), para que possamos
estabelecer a correspondéncia entre as suas
respostas aos questionarios e aos dados recolhidos
através da aplicagédo, sem colocar em causa o
anonimato.

Para que se recorde...

O seu codigo tem 6 digitos, nomeadamente: as duas
primeiras letras do nome da sua méae; os dois tltimos
digitos do seu cddigo postal; e o dia do seu aniversario
(deverd considerar sempre dois digitos, caso faga anos
entre dia 1 e dia 9 devera colocar "0" antes do niimero,
como no exemplo que se segue:

Exemplo: Dulce (nome da mie); 7460-156 (cédigo
postal); 04/12/2001 (dia de aniversario) gera o

seguinte cédigo:

Cédigo: DU5604

Username *

Password
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Instrugoes de utilizagéo

ola!

Seja bem-vindo/a a WellBe!

Esta aplicagdo surge no mbito de uma dissertagdo de
mestrado, cujo tema recai sobre o bem-estar no
trabalho. Assim, o seu principal objetivo é a promogéo
do bem-estar no trabalho através da interagdo
didria com a mesma.

icones
Na barra inferior encontraré 3 icones com diferentes
funcionalidades:

Perfil do utilizador: onde podera consultar o seu

‘ nome de utilizador e as conquistas que
desbloqueou até ao momento. Nesta secc3o terd
ainda um botdo de pedido de eliminagao da conta
para caso queira desistir do estudo.

cee@ccocs

Entendi!
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Ao longo do dia recebera notificagdes para
interagir com a app, pelo que, é necessario que
permita o envio de notificages e mantenha a
internet ligada ao longo do dia.

A aplicagdo ndo ird recolher informagdo pessoal
que comprometa o anonimato, ou coloque em
causa a sua privacidade. Nao se antecipam
nenhuns riscos associados a utilizagdo da mesma.
No entanto, a interagio com a aplicagdo podera
trazer-lhe beneficios, tais como um maior
autoconhecimento das suas emogdes e a
melhoria do seu bem-estar no trabalho.

“ Pagina inicial: onde serdo apresentadas as
iad: 4o b

onde poders ver o seu progresso diario

Histérico: onde podera consultar o seu histérico
de qualquer dia (em "Histérico”) e onde, terd
disponivel para consulta o histérico da semana
anterior (em “relatério semanal”),

Instrugdes

A utilizagdo da app é bastante intuitiva, no entanto,
deixamos algumas informacdes gerais que o/a podem
ajudar. Podera sempre consulta-las clicando em *

(disponivel no canto superior direito).

Funcionamento
Ao longo d Ihe-ao enviadas,
algumas notificagdes com as quais devera interagir.
Durante o fim de semana nao recebera notificagdes,
«com excegdo da notificagdo de entrega do relatorio
semanal, que recebera sabado de manha.

co@ocooce

/N Utilizador A\
Caso receba a seguinte notificago, devera ignorar «
ndo interagir com a mesma.

cecnc@oe




/\ Utilizador de i0S /\

Caso receba a seguinte notificagao, devera ignorar e
ndo interagir com a mesma.

Pdgina Inicial

Home Q
Progresso Diario
30 de Abril

3/5

Moodtrackers

Preencher

Nudges
11h 00min °
14h 00min o
17h 00min o
& @ sl
Pperfil Home Histérico

Contactos
Para qualquer esclarecimento adicional podera
contactar Maria Machado (mjcmo@iscte-iul.pt).
Para suporte de IT Lucas Martins
(lucasmartins621@gmail.com)

Home (2]

Fim de Semana

Bom descanso!

Relatério Semanal

[ @A [shal

Perfil Home Histérico
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Perfil do Utilizador

O Meu Perfil

Ola, S08318

¥ As minhas conquistas

Moodtrackers Nudges
Sk Sic
N N
1 Moodtracker preenchido! 1 Nudge realizado!

& @A Lshal

perfil Home Histérico

Historico do Utilizador

Histérico O Meu Mood Sumario Semanal
A 30042024 0 SEU MOOD MAIS COMUM FOI:
4 - Bem
I I © Tue, 30 Apr 2024
Nivel de Mood

Manha Tarde NIVEL DE MOOD

5
4
Histérico \/\
Ok Ok 3 \
Relatério Semana - 1 \
0 r—

Nivel de Esforgo

Nivel de Mood
P

Dia

-@ MoodTrackers da Manha
MoodTrackers da Tarde

NiVEL DE ESFORCO

P m a a Ll & P Lol

perfil Home Histérico perfil Home Histérico perfil Home Histérico
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Sumario Semanal

23 N »
3
32 N /
Z g /

g N /

0 e (o

6 7 8 9 10
Dia
-® MoodTrackers da Manha
- MoodTrackers da Tarde
NIVEL DE ESFORCO

5

4
g
23
w
o
°
32
2

1

0

6 % 8 9 10
Dia

-® MoodTrackers da Tarde

6 ‘ﬂ il

perfil Home Histérico

Moodtrackers

Moodtracker

Como se sente hoje? *

| Muite
Mal

Qual é o seu regime de
trabalho para hoje?

Presencial
Remoto
Hibrido

Como avalia as emogoes que
esta a sentir?

@

Negativas Positivas
Baixa Ativagdo Alta Ativagao

& A Lahl

Perfil Home Histarico

Moodtracker
Hibrido

Como avalia as emogdes que
esta a sentir?

0,

Negativas Positivas
Baixa Ativagao Alta Ativagdo

Notas sobre o meu mood:

"Obs: N&o inclua informagdes nem dados que ofa
possam tornar identificavel"

‘ Guardar ’

‘ ‘ﬂ’ ||I.

Perfil Home
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. Como correu o seu dia? Moodtracker Moodtracker

Preencha o seu Moodtracker da tarde!

Como se sente hoje? * Quanto tempo estima ter
estado de pé? -

Como avalia as emogdes que

esta a sentir? Quanto tempo passou em

Y momentos de socializagédo? -
o/

Negativas Positivas

@

et

Notas sobre o meu mood:

Baixa Ativagao Alta Ativagado

O qudo sente que hoje esteve
envolvido no seu trabalho? -

"Obs: N&o inclua informagdes nem dados que ofa
possam tornar identificavel"

Quanto tempo estima ter
estado de pé?- Guardar

- A Lahal & A stk

perfil Home Histérico perfil Home Histérico
Nao se esquega de preencher o M...
Preencha o seu Moodtracker da tarde!
Nudges
Nudge Nudge
E que tal uma pausa?
Na préxima hora, inicie uma conversa com um colega sobre
um tema néo relacionado com o trabalho (p.ex., pergunte-
Ihe como foram as suas férias)
o
Sabia que...

As interagdes sociais que tem com os seus
colegas de trabalho podem impactar
positivamente o seu trabalho?

Continuar

& A Lol & @ st

perfil Home. Histérico Perfil Home Histérico
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Término do periodo experimental

Home

Parece que a sua experiéncia
na aplicagéo chegou ao fim!

Para terminar oficialmente a sua participagdo no
estudo, pedimos apenas que preencha este ultimo
questionario (duragdo estimada: 8 minutos)

Ao clicar no link, sera automaticamente
reencaminhado para uma pagina no browser

A Parainiciar o questionario, devera colocar o
cddigo pessoal anénimo que criou anteriormente.

Depois de preencher o questionario, agradecemos
que desinstale a aplicagdo, obrigado!

- a Lk

perfil Home Histérico

Anexo F — Conteudo dos Nudges

Fisicos

Contextualizacdo.

Sabia que...

A.

Permanecer sentado numa postura fixa durante longos periodos de tempo pode ter
consequéncias negativas para a saude, nomeadamente, dores nas costas pescogo e ombros?
Permanecer sentado numa postura fixa durante longos periodos de tempo pode contribuir para
0 aumento de peso e/ou obesidade?

Trabalhos com gasto de energia reduzido, podem criar um risco acrescido de desenvolvimento
de doengas musculares?

Sao formas de prevenir o desenvolvimento de doengas musculares e outro tipo de problemas,
por exemplo: a) ndo passar mais de 1h sentado sem fazer pausas; b) fazer alongamentos; e c)
optar por snacks saudaveis?

Os alongamentos e a ginastica laboral podem ser boas solu¢Ges para contrariar a adogdo de
posturas menos corretas no local de trabalho?

Alongar os musculos diariamente ajuda a manté-los flexiveis, fortes e saudaveis e a prevenir o

risco de dores nas articulagdes, distensdes e danos musculares?
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G. Permanecer sentado durante longos periodos de tempo estd associado a doengas crénicas,
como doencas cardiovasculares, diabetes e cancro?
H. Permanecer sentado durante longos periodos de tempo estd associado a maior risco de
depressao?
I. Quebrar longos periodos de tempo sentado estd associado a maior produtividade?
Exercicios.

Alongamento do pescogo

1.

2.

3.

De pé, incline a cabeca para o lado esquerdo, puxando-a com a mao esquerda de forma a levar
a orelha para junto do ombro, mantendo a posicdo durante alguns segundos. Ao mesmo tempo,
mantenha o braco contrario esticado. Repita o mesmo movimento para o lado direito.

Incline a cabeca para a frente, leve o queixo ao peito, mantenha a posicdo durante alguns
segundos e volte a posicdo inicial. Repita o exercicio inclinando a cabeca para tras.

De pé relaxe e incline a cabeca para a frente. Rode a cabeca lentamente para o lado esquerdo e
mantenha por 10 segundos. Repita do lado direito. Relaxe novamente e levante o queixo de

volta a posicdo inicial. Repita 3x para cada direcao

Alongamento dos ombros

4.

5.

De pé e com os bragos paralelos ao corpo, rode os ombros para a frente e para tras, alternando
5s em cada diregdo. De seguida coloque os bragos ao longo do corpo junte as omoplatas atras,
mantenha durante alguns segundos e volte a posicao inicial.

De pé cruze o braco esquerdo a frente do tronco. Com a mao direita sobre o cotovelo esquerdo,
puxe o brago contra o peito, até sentir o ombro alongar. Repita 0 mesmo movimento com o

braco direito.

Alongamento dos bragos e das maos

6.
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Estenda o braco direito em frente com a palma da mao para baixo. Usando a mdo esquerda,
puxe ligeiramente os dedos da mao direita em dire¢do ao corpo. Faga o mesmo com o brago e
a mao esquerda, puxando os dedos com a mao direita.

Estique o brago direito para a frente ao nivel do ombro, com a palma da méao virada para cima.
Com a ajuda da mao esquerda leve os dedos e a mao em direcao ao chdao. Mantenha alguns
segundos, volte a posic¢do inicial e repita com o brago esquerdo.

Eleve o brago esquerdo, dobre pelo cotovelo e apoie a palma da mao no na parte superior das
costas das costas, com a ajuda da mao direita colocada no cotovelo. Mantenha pressionado por

10 a 30 segundos e repita com o brago direito.



9. Abra e feche as mdos com forga varias vezes seguidas. Gire os pulsos no sentido dos ponteiros

do reldgio e no sentido contrario.

Alongamento das costas e tronco
10. De pé, levante os dois bracos na vertical, entrelace os dedos das duas maos com as palmas
voltadas para cima. Faca for¢a para cima e incline o tronco ligeiramente para a esquerda,
mantenha a posicdo por alguns segundos e descanse. Repita o exercicio para o lado direito.

11. Sentado, com as costas direitas e as pernas paralelas, apoie a mao esquerda no joelho direito e

gire o tronco para fora. Segure a posicao por alguns segundos. Regresse a posicdo inicial. Em
seguida, repita o movimento colocando a mao direita no joelho esquerdo.

12

De pé, coloque as maos atrds das costas e entrelace os dedos. Empurre o peito para fora e
levante o queixo. Mantenha a postura por 10 a 30 segundos. Alongamento das pernas, joelhos
e tornozelos

13. De pé, estique a perna esquerda apoiando o calcanhar sobre uma cadeira. Com a mao esquerda,

e sem dobrar a perna, procure tocar na ponta dos pés. Mantenha a posicdao durante alguns
segundos. Volte a posicdo inicial e repita com a perna direita.

14. De pé, dobre a perna esquerda atrds e com a mao esquerda segure o peito do pé levando o

calcanhar até a nadega. Mantenha a posicdo por alguns segundos. Se tiver dificuldade em
manter o equilibrio, utilize a mesa para se apoiar. A seguir, faga 0o mesmo com a perna direita.

15

Sentado, junte e estique ambas as pernas. Com o brago esquerdo tente alcangar o pé esquerdo.
Mantenha-o pressionado por 10 a 0 segundos. Repita o exercicio com o brago e pé direitos.

16

De pé, estique a perna esquerda para a frente, apoie o tornozelo sobre um objeto um pouco
mais alto que o chdo e force os dedos do pé para cima e para trds. Mantenha a posi¢do por
alguns segundos. Volte a posicdo inicial e repita com a perna direita.

17. Sentado no chdo, com as costas direitas e apoiadas numa parede, e ambas as pernas esticadas

para a frente, leve o joelho esquerdo ao peito, sem fletir o tronco. Podera utilizar as maos para
ajudar. Mantenha a posicdo durante alguns segundos. Volte a posicdo inicial e repita com o
joelho direito.

18

Sentado no chdo, com as costas direitas e apoiadas numa parede, e ambas as pernas esticadas
para a frente, cruze, ao nivel do joelho, a perna esquerda sobre a direita. Com a ajuda das maos
puxe o pé em dire¢do ao tronco, mantendo a perna na horizontal e sem fletir as costas.

Mantenha a posi¢do durante alguns segundos. Volte a posi¢ao inicia e repita com a perna direita.

Sociais

Contextualizacao.
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Sabia que...

A. Fazer pausas é essencial, ndo s6 para a saude fisica, mas também para a saude mental?

B. Interromper longos periodos de tempo ajuda a manter a concentracao e a conter a ansiedade?

C. Fazer vdrias pausas curtas tem um efeito de recuperac¢do mais eficaz do que fazer poucas pausas
longas?

D. Fazer pausas regulares tem beneficios como: aumento da criatividade produtividade;
diminuicdo do nivel de stress; ajuda a melhorar o humor.

E. A manutencdo de relagdes sociais é crucial para o sucesso profissional?

F. Aintegracdo social e o sentido de comunidade no trabalho podem gerar maior produtividade e
criacdo de riqueza.

G. Manter relagGes sociais positivas no local de trabalho reforca o desenvolvimento pessoal e de
carreira e refor¢a o desempenho?

H. O contacto cara a cara com colegas no trabalho pode melhorar o seu humor e aumentar a
produtividade?

I. As interacOes sociais que tem com os seus colegas de trabalho podem impactar positivamente
o seu trabalho?

J. As conexdes de elevada qualidade no trabalho sdo fonte de melhorias organizacionais?

Exercicios.

1. Na proxima hora, convide um colega para um café/cha

2. Na préxima hora, inicie uma conversa com um colega sobre um tema ndo relacionado com o
trabalho (p.ex., pergunte-lhe como foi o fim de semana)

3. Na préxima hora, inicie uma conversa com um colega sobre um tema ndo relacionado com o
trabalho (p.ex., pergunte-lhe como foram as suas férias)

4. Na proxima hora, envie uma mensagem de motivagdo a um colega que sinta desmotivado

5. Na préxima hora, faga uma pequena pausa e conte uma piada a um colega de trabalho

6. Durante o dia de hoje, mostre-se disponivel para conversar com um colega que sinta em baixo.

7. Na préxima hora, inicie uma conversa com um colega sobre um tema ndo relacionado com o
trabalho (p.ex., partilhe uma curiosidade sobre si).

8. Dé feedback construtivo na dtica de melhoria a algum colega.

9. Mostre-se disponivel para ajudar um colega que esteja sobrecarregado (no caso de se sentir
sobrecarregado, peca ajuda a algum colega).

10. Na proxima hora, discuta ideias sobre um tdpico a sua escolha (relacionado ou ndo com o
trabalho) com um colega.

11. Durante a préxima hora, elogie um colega de trabalho.
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12. Durante o dia de hoje, combine um almog¢o com um colega.
13. Durante o dia de hoje, faca um plano pds-trabalho com um colega a sua escolha.

Durante o dia faca uma surpresa a um colega.

Anexo G — Avaliagao da Experiéncia na aplicagao WellBe
Tabela G.1

Avaliagdo da experiéncia com a aplicagdo

M (DP) Min-Max
Probabilidade de manutencdo do comportamento 64.62 (26.74) 0-100
Experiéncia global com a aplicagéo 4.03 (.63) 3-5

Notas. N =61.

Secgdo Il - Resultados
Anexo H — Modelos de mediagdo
Modelo nudges, stress e queixas somdticas e work engagement

Run MATRIX procedure:

FrXKAxKALX Kk xkkxxk*x PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
i e b b b b b b b b b i b b b g

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

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

* ok ok ok kK
Model : 4
Y : F WE
X : GrExp
M : F COPSOQ
Sample
Size: 61

Coding of categorical X variable for analysis:
GrExp X1 X2
, 000 , 000 , 000
1,000 1,000 , 000
2,000 ,000 1,000

ER b b b b b b b b b b I I b b b b b b b b b b b b b b b b I b I SR I b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b i b b b b b b b

*kkk kK

OUTCOME VARIABLE:
F_COPSOQ

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
P
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, 068 , 005 ;529 , 135 2,000 58,000
, 874

Model

coeff se t P LLCI
ULCI
constant , 095 , 167 , 568 , 572 -,239
, 429
X1 -,028 , 230 -,122 , 903 -,489
, 433
X2 -,114 , 230 -,494 , 623 -,575
, 347

Standardized coefficients

coeff
X1 -,039
X2 -,159

Kkkhkkhkkhkkhkkhkkhkkkkkkkkkkkkkkkkhkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkkxkxkxkx
* Kk Kk Kk ok
OUTCOME VARIABLE:

F WE

Model Summary

R R-sqg MSE F dfl df2
P
, 077 ,006 , 837 , 115 3,000 57,000
, 951
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant -,050 , 210 -,239 , 812 -,472
, 371
X1 -,050 , 290 -,172 , 864 -,630
, 530
X2 , 017 , 290 , 058 , 954 -,564
, 598
F COPSOQ -,086 , 165 -,523 , 603 -,417
, 244

Standardized coefficients

coeff
X1 -,056
X2 ,019
F COPSOQ -,069

ER I b b b b b b b b b b b b b I I I b b b b b b TOTAL EFFECT MODEL

ER b b b b b b b b b b IR I b b b b b b b b b b I SR s

OUTCOME VARIABLE:
F_WE

Model Summary
R R-sqg MSE F dfl df2

P
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, 035 ,001 , 826 , 036

, 965
Model

coeff se t
ULCI
constant -,058 , 209 -,280
, 359
X1 -,047 ,288 -,164
, 529
X2 , 027 ,288 , 093
, 603

Standardized coefficients

coeff
X1 -,053
X2 , 030

KrkAkdkxxkkkkkxxkk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS

Rl i b b b b b b b b b b 3

Relative total effects of X on Y

Effect se t P
c_ps
X1 -,047 ,288 -,164 , 870
-,053
X2 , 027 , 288 , 093 , 926
, 030
Omnibus test of total effect of X on Y

R2-chng F dfl df2
,001 , 036 2,000 58,000

Relative direct effects of X on Y

Effect se t P
c' ps
X1 -,050 , 290 -,172 , 864
-,056
X2 , 017 , 290 ,058 , 954
,019
Omnibus test of direct effect of X on Y:
R2-chng F dfl df2
,001 , 030 2,000 57,000

Relative indirect effects of X on Y

GrExp -> F COPSOQ -> F WE
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

X1 ,002 , 047 -,100 , 098

X2 ,010 , 046 -,089 , 115

2,000 58,000
p LLCI
, 780 -,476
,870 -,623
, 926 -,549
OF X ON Y
LLCI ULCI
-,623 ,529
-,549 , 603
P
, 965
LLCI ULCI
-,630 , 530
-,564 , 598
P
, 970
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Partially standardized relative indirect effect(s) of X on Y:

GrExp -> F COPSOQ -> F WE
Effect BootSE BootLLCI BootULCI
X1 ,003 , 053 -, 111 , 115
X2 ,011 , 053 -,100 ,134

*xxxxxxxxHkx BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS
Kok kK ok ok ok ok kK ok ok

OUTCOME VARIABLE:

F COPSOQ
Coeff BootMean BootSE BootLLCI BootULCI
constant , 095 ,092 ;171 -,214 , 440
X1 -,028 -,029 , 237 -,520 , 422
X2 -,114 -,112 , 225 -,568 , 314

OUTCOME VARIABLE:

F WE
Coeff BootMean BootSE BootLLCT BootULCI
constant -, 050 -,054 , 244 -,531 , 4277
X1 -,050 -,047 , 323 -,687 , 588
X2 , 017 , 022 , 287 -,546 , 576
F COPSOQ -,086 -,089 , 181 -,455 , 257

LR R R IR A IR I Sh I b db I b db I b db b b 3 ANALYSTIS NOTES AND ERRORS
R R R I b dR Sh e db I b db b S db b b Sb b db i 4

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence
intervals:

5000
NOTE: Standardized coefficients for dichotomous or multicategorical

X are in
partially standardized form.

Modelo nudges, bem-estar social genérico e work engagement

Run MATRIX procedure:

FrhkkxkkAkkxkkLtx** PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
*hkhkkkhhhkkhkhkkhkk*hkxk*x

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

ER b b b b b b b b b b SR I b b b b b b b b b b b b b b I IR I b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b I I I R S i b i b b b b b b b 4

* Kk ok Kk kX

Model : 4
Y : F WE
X ¢ GrExp
M : F BES

Sample

Size: o6l

Coding of categorical X variable for analysis:
GrExp X1 X2
, 000 , 000 , 000
1,000 1,000 , 000
2,000 ,000 1,000

KA KA AR A AR AR A AR A A A A AR A AR A AR A AR A AR A AR A AR A A A A I AR A AR A AR A A A A AR A A A kA K

*k ok ok kK

OUTCOME VARIABLE:
F BES

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
p
, 313 ,098 , 225 3,154 2,000 58,000
, 050
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant ,074 ,109 , 677 , 501 -,144
;292
X1 -,107 , 150 -,712 , 479 -,408
,194
X2 -,364 , 150 -2,424 ,019 -,665
-,063
Standardized coefficients
coeff
X1 -,218
X2 -,741

R R b b 2h I db b db b S SR b R Sb b SR b db b i db b SR b b db b 2R S Sb b b db b e db b db db b db Sh b 2b b 2b b b db b b db b db Sh i db I 4

*kkk kK

OUTCOME VARIABLE:
F_WE

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2

p
, 544 ;296 ;592 8,007 3,000 57,000

, 000
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Model

coeff se t jo) LLCT
ULCI
constant -,135 , 177 -,763 , 449 -,490
, 220
X1 , 064 , 245 ;262 , 7194 -,426
, 554
X2 , 406 , 256 1,588 ,118 -,106
,918
F BES 1,041 , 213 4,891 ,000 , 615
1,468

Standardized coefficients

coeff
X1 , 072
X2 , 454
F_BES ,572

KAKRKRkA Nk kAR Ak A kA Ak Ak hk A Xk kK TOTAL EFFECT MODEL

KAKRKRkA N kAR kAN A XA AKX A Ak ANk A X kK

OUTCOME VARIABLE:
F WE

Model Summary

R R-sg MSE F dfl df2
p
, 035 ,001 , 826 , 036 2,000 58,000
, 965
Model
coeff se t P LLCI
ULCI
constant -,058 , 209 -,280 , 780 -,476
, 359
X1 -,047 ,288 -,164 , 870 -,623
;529
X2 , 027 , 288 , 093 ;926 -,549
, 603
Standardized coefficients
coeff
X1 -,053
X2 , 030

KAk xxxxk KKk kxkxxk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

Rk i b b b b b b b b b b I S

Relative total effects of X on Y

Effect se t P LLCT ULCI
c_ps
X1 -,047 ,288 -,164 , 870 -,623 ;529
-,053
X2 , 027 ,288 , 093 ;926 -,549 , 603
, 030
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Omnibus test of total effect of X on Y

R2-chng
, 001

F
, 036

2,

dfl
000

Relative direct effects of X on Y

Effect
c' ps
X1 , 064 , 2
, 072
X2 , 406 , 2
, 454

sSe

45

56

t
;262

1,588

58,

Omnibus test of direct effect of X on Y:

F
1,488

R2-chng
, 037

2,

dfl
000

Relative indirect effects of X on Y

GrExp -> F B
Effect Boot

Xl _,lll Il
X2 -,379 ;2

Partially standardized relative indirect effect (s)

GrExp -> F B
Effect Boot

X1 -,125 ;1
X2 -,424 ;2

FrFxxxxxHkKkkx BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL

R b b b b b b b S

OUTCOME VARIABLE:

F BES
Coeff
constant ,074
X1 -,107
X2 -,364

OUTCOME VARIABLE:

F WE
Coeff
constant -,135
X1 , 064
X2 , 406
F BES 1,041

ES

SE
60
11

Boo

ES

SE
71
07

Boo

BootMean
,075
-,111
-,366

BootMean
-,132

, 055

, 398

, 999

->

tLLCI
-,461
-,861

->

tLLCI
-,480
-,861

57,

F WE

Boo

F WE

Boo

BootSE
, 105
, 144
, 154

BootSE
, 174
, 260
, 237
, 266

df2 P
000 , 965
P LLCI
, 794 -,426
,118 -,106
df2 P
000 , 234
tULCI
,180
-,039
of X on Y:
tULCI
, 202
-,051
PARAMETERS
BootLLCI BootULCI
-,123 , 294
-,384 ,178
-,681 -,070
BootLLCI BootULCI
-,487 , 194
-,444 , 580
-,038 , 891
, 407 1,463

ULCI
, 554

, 918
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KAk khkkhkhkk Ak kA kA hkkhkkrhkkhk k)% ANATLYSTS NOTES AND ERRORS
hkhkhkkhkkhkk Ak ik khkhrhkkhkrkhkkhkhkx*k

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

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence
intervals:
5000

NOTE: Standardized coefficients for dichotomous or multicategorical
X are in
partially standardized form.

Modelo nudges, interagbes informais e work engagement

Run MATRIX procedure:

FrXKAx KA Kk Xkkxxk*x PROCESS Procedure for SPSS Version 4.2
i e b b b b b b b b b i b b b g

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

KRR A AR A A AR AR A A A A A A A AR A AR A A A A A A AR A AR A AR A A A A A AR A A A AR A A A A A AR A Ak kK

* ok ok ok kK
Model : 4
Y : F WE
X ¢ GrExp
M : F IntINF
Sample
Size: 61

Coding of categorical X variable for analysis:
GrExp X1 X2
, 000 , 000 , 000
1,000 1,000 , 000
2,000 ,000 1,000

ER b b b b b b b b b b I IR I b b b b b b b b b b b b b b b S b b b b b I SR b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b b S

*kkk kK

OUTCOME VARIABLE:
F_IntINF

Model Summary
R R-sg MSE F dfl df2

p
, 184 , 034 , 324 1,020 2,000 58,000

, 367
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Model

coeff
ULCI
constant ,036
, 297
X1 -,051
, 309
X2 -,242
,119

Standardized coefficients

coeff
X1 -,090
X2 -,424

se
, 131
,180

,180

, 277
-,286

-1,341

, 783
, 176

, 185

LILCI
-,225
-,412

-,602

KA KA AR A AR A A A A A A A A A AR A AR A A A A A A AR A AR A AR A A AR I AR A AR A AR A A A A AR A A ARk k K

K’k Kk Kk kK

OUTCOME VARIABLE:
F_WE

Model Summary

R R-sg
p
, 565 , 319
,000
Model
coeff
ULCI
constant -,0091
, 257
X1 -,001
, 479
X2 , 244
, 132
F_IntINF ,901
1,251

Standardized coefficients

coeff
X1 -,001
X2 , 273
F_IntINF ,573

R R I b SR I db b 2b b e dh b b Sb b Jb Sb i 2b S 4 TOTAL EFFECT MODEL

4

se
, 174
, 240
, 243

, 175

LR R I b I I b b S 2b b dh b b db b 2b Sb b db S i 2 Y

OUTCOME VARIABLE:
F_WE

Model Summary

R R-sg
p

;035 ,001
, 965
Model

14

MSE F

573 8,898

-,524
-,004
1,004

5,157

MSE F

826 , 036

dfl

3,000

, 602
, 997
, 320

, 000

dfl

2,000

df2

57,000

LLCI
-,439
-,481
-,243

, 551

df2

58,000
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coeff se t
ULCI
constant -,058 , 209 -,280
, 359
X1 -,047 ,288 -,1064
, 529
X2 , 027 ,288 , 093
, 603

Standardized coefficients
coeff

X1 -,053

X2 , 030

, 780
, 870

;926

LLCI
-,476
-,623

-,549

KhAkdkxxkkkkxxxkk TOTAL, DIRECT, AND INDIRECT EFFECTS OF X ON Y

kAkKkkkAkhkkkAkX kA kKK

Relative total effects of X on Y

Effect se t P
c_ps
X1 -,047 , 288 -,164 , 870
-,053
X2 , 027 , 288 , 093 , 926
, 030

Omnibus test of total effect of X on Y
R2-chng F dfl df2
,001 ,036 2,000 58,000

Relative direct effects of X on Y

Effect se t P
c' ps
X1 -,001 , 240 -,004 , 997
-,001
X2 , 244 , 243 1,004 , 320
, 273

Omnibus test of direct effect of X on Y:
R2-chng F dfl df2
,017 , 697 2,000 57,000

Relative indirect effects of X on Y

GrExp -> F IntINF -> F WE
Effect BootSE BootLLCI BootULCI

X1 -,046 ,163 -,362 , 297

X2 -,218 , 161 -,597 , 025

Partially standardized relative indirect effect (s)

GrExp -> F IntINF -> F WE

112

LLCT
-,623

-,549

;965

LLCT

-, 481

-,243

, 502

of X on Y:

ULCI
;529

, 603

ULCI
,479

, 732



Effect BootSE
,181
,168

X1 -,052
X2 -,243

BootLLCI

BootULCI

, 316
, 029

FrRAxxxxkAkxxx BOOTSTRAP RESULTS FOR REGRESSION MODEL PARAMETERS

*hkkkkhkkkhkkkkkh*k

OUTCOME VARIABLE:
F_IntINF

Coeff
constant , 036
X1 -,051
X2 -,242

OUTCOME VARIABLE:
F_WE

Coeff
constant -,091
X1 -,001
X2 , 244
F IntINF , 901

BootMean
, 035
-,049
-,244

BootMean
-,095
-,003

, 260
, 906

BootSE
,084
,178
, 145

BootSE
,193
, 266
, 2277
,188

BootLLCI
-,128
-,383
-,528

BootLLCI
-,491
-,525
-, 171

, 523

R i b b b b b b b b b b b b b b b b b b b g 4 ANATLYSTIS NOTES AND ERRORS
KANkk Ak ARk kA kA Ak A Ak Ak kA kX%

BootULCI
;199
, 315
, 033

BootULCI
;273

, 505

, 710
1,286

Level of confidence for all confidence intervals in output:

95,0000

Number of bootstrap samples for percentile bootstrap confidence

intervals:
5000

NOTE: Standardized coefficients for dichotomous or multicategorical

X are in

partially standardized form.

—-—————- END MATRIX ---
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