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Resumo

No rescaldo da pandemia Covid-19 muitas organizagdes perceberam a
importancia da presenca fisica no local de trabalho para a criatividade, o envolvimento
no trabalho e a retencéo de talentos. Para competir com o conforto do lar e motivar os
colaboradores a regressarem aos escritorios, algumas organizacgdes investiram no desenho
dos espacos de trabalho. Torna-se relevante avaliar empiricamente os efeitos da
Satisfagdo com o Design do Local de Trabalho na Criatividade no Trabalho, na Satisfagdo
no Trabalho, no Envolvimento no Trabalho e na Intencdo de Saida. Esse constitui o

propdsito do presente estudo.

O presente estudo foi suportado por um inqueérito por questionario, cuja amostra
foi de 250 inquiridos e 0 modelo foi testado com recurso aos programas informaticos
SPSS e Smart PLS 3,0. Os resultados confirmam que a Satisfagdo com o Design do Local
de Trabalho tem um impacto positivo direto na Satisfacdo no Trabalho e um impacto
indireto, mediado pela Satisfacdo no Trabalho, negativo na Intencéo de Saida e positivo
no Envolvimento no Trabalho. Apenas uma das dimensdes da Satisfacdo com o Design
do Local de Trabalho - a Satisfacdo com os Espacos Verdes - tem um impacto direto
negativo significativo com a Intencdo de Saida, sendo que os mais afetados sdo os
individuos mais velhos, os com maior antiguidade na empresa e ainda 0s do sexo

masculino. Sdo também apresentadas algumas implicacGes teoricas e praticas do estudo.

Palavras-Chave: Satisfacdo com o Design do Local de Trabalho; Satisfacdo no

Trabalho; Criatividade no Trabalho; Envolvimento no Trabalho; Intencdo de Saida.



Abstract

After the Covid-19 pandemic, a lot of organisations realised the importance of the
physical presence at the workplace for creativity, work engagement and talent retention.
To compete with the “staying-at-home” comfort and to motivate employees to go back to
their offices, some organisations invested on their workplace’s design. It becomes
relevant to empirically evaluate the effects of Workplace Design’s Satisfaction on
Creativity at Work, on Job Satisfaction, on the Work Engagement and on the Turnover

Intention. That is the purpose of this study.

This study was supported by a questionnaire, which the sample was of 250
respondents and the model was tested with SPSS and Smart PLS 3,0 software. The results
confirmed that Workplace Design Satisfaction had a direct positive impact on Job
Satisfaction and an indirect negative impact, mediated by Job Satisfaction, on Turnover
Intention and an indirect positive impact on Work Engagement. Only one of the
dimensions of the Workplace Design’s Satisfaction — Satisfaction with Green Spaces —
has a significant direct negative impact on Turnover Intention, being the most affected
the older employees, the long-time employees, and the male gender. Some theoretical

implications and study practices are also presented.

Keywords: Workplace Design Satisfaction; Job Satisfaction; Creativity at Work;

Work Engagement; Turnover Intention.
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I. Introducéo

Durante a pandemia Covid-19 recorreu-se, como solucdo de emergéncia, a novas
formas de trabalho, entre as quais o trabalho remoto (Naor et al., 2022). Atualmente,
mesmo depois do periodo de crise sanitaria, verifica-se que muitas empresas mantém o
trabalho remoto ainda que muitas vezes em formato hibrido, alternando entre trabalho
presencial e trabalho a partir de casa, o que reflete as preferéncias de muitos colaboradores
(Barrero et al., 2021; Gratton, 2021). Como resultado, os tempos pds-pandémicos estdo
associados a escritérios vazios e a lideres organizacionais confusos por nao saber o que

fazer com os contratos de aluguer que muitas vezes séo dispendiosos (Smite et al., 2022).

Apesar dos inimeros beneficios que se reconhecem ao trabalho remoto (e.g.,
menos tempo de deslocacdo, maior facilidade em conciliar trabalho e familia, entre
outros) (Barrero et al., 2021; Ford et al., 2022), ele apresenta algumas desvantagens,
nomeadamente ao nivel da comunicacdo, pois enfraguece a ligacdo entre colegas
(Blanchard, 2021; Yang et al., 2022) dificulta a percecédo dos sinais ndo-verbais, mesmo
em reunides por videochamada (Fayard et al., 2021), dificulta a gestdo de trabalho em
equipa, em particular, a capacidade de observar e dar feedback aos membros da equipa,
participar em conversas e debates (Gratton, 2021). Ainda que muitas empresas tencionem
manter algum trabalho a distancia, tém vindo a consciencializar-se da necessidade de
promover a ligagdo fisica a empresa e a interacdo entre colegas e com as chefias dada a
sua importancia, tanto das interaces formais e como informais, quer para o
desenvolvimento da criatividade quer para o envolvimento com o trabalho e com a
empresa, como constatado em diversos estudos (e.g., Bin & Shmailan, 2015; Brennan et
al., 2002; Hua et al., 2011; Miller, 2005). Competéncias como criatividade, pensamento
critico, resolucdo de problemas, comunicacdo e colaboracdo, ndo podem ser facilmente
aprendidas com os livros, mas sdo aprendidas através da pratica e interacdo social
(Bilandzic & Foth, 2013; Lumley, 2014).

Assim, as empresas tém-se vindo a perceber que, para competir com o conforto
do lar e motivar os colaboradores a regressarem aos escritérios, tém de oferecer espacos
de trabalho apelativos, flexiveis e confortaveis, bem como espagos de lazer para 0s

colaboradores poderem fazer pausas e interagir uns com os outros, tal como indicado num



estudo por Smite et al. (2022) que refere que fatores como: interagéo social com colegas;
presenca de colegas no escritdrio e sua disponibilidade; tarefas que requerem interacgao;
melhor equilibrio trabalho/vida; necessidade de sair de casa; sdo fatores que motivam a
presenca no escritdrio. Além disso, alguns participantes da investigacdo de Smite et al.
(2022) especularam que a melhoria da comida nas cantinas, o café das maquinas e a
disponibilidade de um ginasio no escritério faria com que mudassem de ideias quanto a

presenca no escritorio e que 0s motivaria a ir mais vezes.

Surge assim uma crescente preocupacao com o desenho dos espacos de trabalho
(Workplace Design) para que estes possam responder as novas exigéncias dos
colaboradores e contribuir para a atragéo e retencdo de colaboradores, pois um ambiente
de trabalho que proporcione o desenvolvimento da criatividade estd positivamente
associado a satisfacdo no trabalho e negativamente associado a intencdo de deixar a
organizagdo (Shalley et al., 2000). Um estudo levado a cabo por Danielsson & Bodin
(2008) sublinhou a importancia dos espacos de trabalho para a satisfagdo profissional, o
bem-estar e a satde dos empregados. No entanto, e apesar da satisfacdo com o local de
trabalho ser um conceito central na psicologia ambiental, este permanece um tema pouco
explorado no contexto organizacional (Moffat et al., 2016), sendo escassos 0s estudos
empiricos que explorem os efeitos da satisfagdo com os espacos de trabalho na
criatividade, satisfacdo e envolvimento no trabalho e na intencdo de saida. Este constitui,

pois, 0 objetivo do presente estudo.

Este estudo esta estruturado em quatro capitulos: Introducdo; Revisdo de
Literatura; Estudo Empirico e Conclusdo. Na Introducdo, é explorada a relevancia e
pertinéncia do estudo, assim como o0s seus objetivos. O segundo capitulo, correspondente
a Revisdo de Literatura, onde sdo desenvolvidos os principais construtos em analise -
Satisfacdo com o Design do Local de Trabalho, Satisfacdo no Trabalho, Criatividade no
Trabalho, Envolvimento no Trabalho e Intencdo de Saida. De seguida, no terceiro
capitulo, apresenta-se o Estudo Empirico: a metodologia adotada, a amostra, instrumentos
e principais resultados do estudo. Finalmente, o capitulo quatro diz respeito a Conclusao
onde é realizada uma analise e discussdo dos resultados e onde se menciona quais as
contribuicBes tedricas do estudo assim como as limitacbes do mesmo e recomendacoes

para pesquisas futuras.



Il. Revisdo da Literatura

1. Satisfacdo com o design do local de trabalho

A satisfacdo com o design do local de trabalho, refere-se a forma como as pessoas
avaliam o seu local de trabalho, independentemente da escala espacial (posto de trabalho,
escritorio, organizacao, vizinhanga/ambiente exterior) em que esta situada. Trata a forma,
a dimens&o e disposicéo dos diferentes elementos que rodeiam uma ou mais pessoas no
local de trabalho, ndo sO as cadeiras, as superficies de trabalho, o equipamento, as
ferramentas, entre outros, mas também as janelas, as zonas de passagem e a circulacéo do
ar (Marmaras & Nathanael, 2006). Embora seja um conceito cada vez mais central na
psicologia ambiental, permanece, no entanto, pouco explorado no contexto

organizacional (Moffat et al., 2016).

Danielsson & Bodin (2008) demonstraram, através de um inqueérito por
questionario a 469 trabalhadores de escritorio suecos, que a satisfacdo profissional, o
bem-estar e a saude dos empregados eram influenciados pelo tipo de escritorio (escritorio
individual/partilhado; pequeno/medio/grande; espaco aberto/fechado; etc.). Contudo, ndo
existe consenso na literatura sobre as caracteristicas do escritdrio ideal. Por exemplo, 0s
escritdrios open-plan, também conhecidos como open space (espago aberto), apresentam
tanto vantagens como desvantagens. Lee & Brand (2005) sugerem que este tipo de
escritério contribui para a comunicacdo e a colaboracdo entre os colaboradores,
especialmente entre membros de equipas, o que impacta positivamente na criatividade no
trabalho (Amabile, 1996). Em contrapartida, existem autores (e.g., Brennan et al., 2002;
Kim & de Dear, 2013) que acreditam que, este tipo de espacos, ndo facilita essas
interacdes sociais entre colegas de trabalho, sugerindo que o ruido inerente e a falta de
privacidade em conversas confidenciais acabam por ser fatores distrativos. Danielsson &
Bodin (2008) salientam ainda que os colaboradores que trabalham em pequenos e médios
escritdrios open-plan tém um estado de saude mais deficiente. Danielsson (2013) mais
tarde explica estes resultados com o facto de a maioria dos colaboradores realizar todo o
seu trabalho no seu proprio posto de trabalho, num local partilhado, sem qualquer
possibilidade de privacidade acustica e/ou visual, mesmo quando realizam tarefas que

requerem maior concentracdo, chamadas e/ou reunides e justifica que isto se deve, em



parte, a falta de salas. Segundo Moffat et al. (2016), os ocupantes dos escritdrios
individuais e dos gabinetes flexiveis tém um bom estado de satde devido a disposicao
que permite ao trabalhador controlar o ambiente fisico de trabalho (temperatura,
iluminacdo artificial para o primeiro e a escolha do trabalho, e das salas de reuniéo para

0 segundo).

Moffat et al. (2016) separam a satisfagdo com o design no local de trabalho em
duas categorias, nomeadamente: A satisfacdo com o ambiente fisico da organizacdo e a
satisfagdo com o espaco de trabalho individual. Quanto a satisfacdo com o ambiente fisico
da organizacdo, um ambiente leve pode influenciar a satisfagdo ambiental ao promover
ou degradar o conforto visual (Moffat et al., 2016). No que diz respeito a satisfagdo com
0 espaco de trabalho individual, a disposicdo do espaco, as janelas com vista para a
natureza ou vistas mais atrativas, sdo benéficas para 0s ocupantes das instalacGes,
reduzindo assim a insatisfacdo (Aries et al., 2007). No entanto, muitos estudos ndo tém
em conta 0 ambiente externo da empresa, a vizinhanga em que a organizacdo esta
localizada. Moffat et al. (2016) consideram a organizacdo como uma entidade que nao
pode ser isolada do ambiente envolvente, sendo a localidade em que se encontra parte
integrante do ambiente de trabalho. Assim, o design do local de trabalho deve ser
analisado como um sistema de ambientes especificos em interacdo: o ambiente fisico da

organizacdo, o espaco de trabalho individual e 0 ambiente externo envolvente.

1.1. Satisfacdo com o ambiente fisico da organizacéo

Como referido anteriormente a satisfagdo com o ambiente fisico da organizacao é
uma das categorias que fazem parte da satisfacdo com o design do local de trabalho e diz
respeito a satisfacdo com o conforto visual e actstico da empresa, assim como a satisfacao
com a qualidade do ar (Moffat et al., 2016). Um estudo conduzido por Sundstrom &
Sundstrom (1986), mostrou que os colaboradores preferem salas com janelas e que isso
impacta na sua satisfacdo com o design do local de trabalho. A luminosidade insuficiente
(Bangwal et al., 2017), € uma das condicGes desfavoraveis que pode afetar a saude

psicoldgica dos ocupantes levando, por exemplo, a depressdo e/ou stress.



Quanto ao ambiente acustico foi constatado que a reducao de ruido leva também
a um aumento da satisfacdo com o design do local de trabalho por reducéo do stress e dos
problemas de comunicagédo (Raffaello & Maass, 2002). Tal como anteriormente relatado,
existe uma menor satisfagdo, menor produtividade, e uma salde mais fraca entre 0s
colaboradores que trabalham em escritorios do tipo open place em comparacdo com
escritorios privados ou partilhados com menos pessoas (Navai & Veitch, 2003; Oommen
et al., 2008). A investigacdo também indicou que a maioria dos efeitos negativos parecem

estar associados a um aumento de ruido de fundo e subsequente distracdo (Hedge, 1982).

A qualidade do ar e 0 ambiente térmico sdo tambeém avaliados pelos colaboradores
e podem ser fonte de satisfacdo ou insatisfagdo ambiental (J. Vischer, 1996). Este autor
mostra que a insatisfacdo estaria mais relacionada com queixas sobre a qualidade do ar,
0 que viria de um sentimento de medo provocado pelos meios de comunicacao social que
realcam os efeitos da poluicdo. O design do local de trabalho pode afetar negativamente
a saude fisica dos colaboradores (por exemplo, asma e outros problemas respiratorios)
devido a auséncia de ar fresco e/ou ventilacdo inadequada, tais condi¢Ges de saude
desfavoraveis podem levar ao absentismo, menos produtividade, e insatisfacdo no

trabalho dos colaboradores (Bangwal et al., 2017).

Assim, tendencialmente a concecdo dos edificios comecaram a incluir "a
utilizacdo de ar fresco, luz do dia, plantas e vistas de janela, bem como aspetos de
concecdo para melhorar a percecdo dos empregados sobre o seu trabalho e melhorar a
produtividade dos trabalhadores”. "Boas condicdes de trabalho™ passaram a incluir coisas
como design e arquitetura de edificios abertos e arejados, cores e obras de arte brilhantes,
e plantas e janelas, foi classificado como um dos fatores que motivam os colaboradores
(Dravigne et al., 2008).

1.2. Satisfacdo com o espaco de trabalho individual

A satisfacdo com o espaco de trabalho é a segunda dimensdo integrante da
satisfacdo com o design de trabalho e diz respeito ao mobiliario de escritdrio, ao layout
do mesmo e as caracteristicas espaciais. Apesar da pouca atengdo que tem sido dada ao

espaco individual de trabalho, sabe-se que suscitam maior privacidade, maior satisfacdo



e menos distragdes (Hua et al., 2011), o que tal como ja referido anteriormente tem
beneficios para a satisfacdo do colaborador. No geral os trabalhadores que apresentam
maior satisfacdo profissional trabalham ou num escritério individual, ou num gabinete
flexivel ou até num gabinete partilhado. Isto provavelmente é explicado pelo facto de os
colaboradores poderem cooperar e interagir com os seus colegas sem a perturbacao que
seria experimentada num grande espaco de trabalho partilhado. Em contraste, o nivel de
satisfacdo no trabalho € mais baixo nos escritérios combinados, que sdo espacos que

promovem o trabalho de equipa e a comunicagdo (Moffat et al., 2016).

Os resultados de um estudo guiado por Dravigne et al. (2008) indicaram ainda que
os individuos que trabalham em escritdrios com plantas e janelas relataram que se sentiam
melhor com o trabalho que realizavam e forneceu ainda provas de que os colaboradores
que trabalham em escritdrios que tinham plantas ou janelas reportavam melhor qualidade

de vida.

1.3. Satisfacdo com os espacos verdes circundantes

Tal como indicou Moffat et al. (2016), a vizinhanca onde se insere o escritorio €
tdo importante como o espaco de trabalho e o ambiente fisico interno da empresa pois a
mesma ndo pode ser isolada do seu ambiente envolvente. A literatura existente indica que
os trabalhadores com vistas para a natureza, relatam maior bem-estar (Gilchrist et al.,
2015), menos stress (Lottrup et al., 2013), niveis mais baixos de ansiedade e maior
satisfacdo profissional. Contudo, poucos estudos investigaram o impacto no bem-estar de

ter acesso direto ao espaco verde no trabalho (Colley et al., 2016).

Pasini et al. (2021) afirma que a natureza é restaurativa no sentido em que esta
repleta de estimulos intrigantes que captam a atencao de forma crescente, o que permite
que as capacidades de atencdo de reabastecam. Ao contrario dos ambientes naturais 0s
ambientes urbanos estdo cheios de estimulos que captam a atencao de forma dramatica e,
consequentemente, requerem atencao dirigida (por exemplo, para evitar ser atropelado
por um carro), tornando-0s menos restaurativos (Berman et al., 2008). Ha evidéncias que
sugerem que colaboradores com maiores oportunidades de acesso a espagos verdes

durante as pausas no trabalho, e aqueles que tém maiores niveis de contacto com a



natureza no exterior do trabalho, relatam niveis de stress mais baixos (Lottrup et al., 2013)
e maior bem-estar mental (Gilchrist et al., 2015). Este contacto com a natureza perto do
seu local de trabalho durante as pausas no trabalho tem beneficios para o bem-estar do
colaborador pois, segundo Colley et al. (2016), o colaborador: sente que “esta longe” e
que esté a fugir do trabalho; tem a oportunidade de refletir calmamente, em detrimento a
ruminacao, sobre problemas de trabalho, o que podera resultar na resolucao criativa de
problemas e inovacao; a experiéncia em si de estar ao ar livre, que inclui o alivio das
condicdes fisicas do local de trabalho e os efeitos fisicos do trabalho sedentério; por fim,
0 colaborador sente-se refrescado e tem energia renovada como resultado de uma pausa

ao ar livre.

Os fatores demogréaficos podem ainda desempenhar um papel na influéncia da
utilizagdo do espaco verde no local de trabalho. Num estudo qualitativo sobre
profissionais de direito, Hitchings (2010) relatou que os colaboradores mais jovens
fizeram mais pausas ao ar livre, sendo que diferencas de idade podem também estar
relacionados com responsabilidades; a pressdo do tempo e as cargas de trabalho podem
ser menos uma barreira as pausas ao ar livre para funcionarios mais novos e com menos
responsabilidades do que para colegas mais antigos. Em contraste, Lottrup et al. (2012)
ndo encontraram efeitos significativos quer da idade quer da posicdo hierarquica na
frequéncia das pausas ao ar livre por parte dos colaboradores. Realgcou, contudo, uma
diferenca de género, sendo que os homens apresentam o dobro da probabilidade de
passarem tempo ao ar livre (pelo menos uma vez por semana) quando comparados com
as mulheres. Mais tarde, Lottrup et al. (2013) descobriram que o acesso fisico e visual a
locais verdes no local de trabalho estava relacionado com uma atitude mais positiva no
local de trabalho. Esta relacdo vai de encontro a outros estudos existentes que abordam a
ligacdo entre a satisfacdo no trabalho e os ambientes circundantes ao local de trabalho
(eg., Sop Shin, 2007), sendo que ambientes verdes e de natureza tém sido relacionados

com o aumento da satisfacdo no trabalho.

2. Satisfacdo no trabalho

A satisfacdo no trabalho é uma das variaveis de comportamento organizacional

mais estudadas. Uma das defini¢Ges de satisfacdo no trabalho mais utilizadas € a de Locke



(1969), que refere tratar-se de um sentimento positivo que provém de uma apreciac¢ao do
seu trabalho, comparando o que o colaborador desejaria do seu trabalho e o que sente de
facto. A visdo que cada colaborador tem do seu trabalho resultara num certo nivel de
satisfacdo. Por exemplo, se o colaborador vé e reflete o seu trabalho de forma positiva,
este considera-se satisfeito com o mesmo, tal como o contrério se ird verificar. A
realizacdo do trabalho reunindo recursos/elementos/processos previamente adquiridos ira
originar o cumprimento da tarefa (Abdulhamid & Majid, 2020), dando posteriormente
resultado a satisfacdo no trabalho (se concluido de acordo com as expetativas) ou
insatisfacdo (se ndo for concluido ou concluido erradamente) (Aziri, 2011). Posto isto, 0
que motiva o colaborador a desempenhar com sucesso as suas fun¢des ndo é a felicidade
ou a satisfacdo pessoal, mas sim a satisfacdo com o trabalho (Munir & Rahman, 2016).
Abdulhamid & Majid (2020) designam a satisfacdo no trabalho como "as atitudes e

sentimentos que as pessoas tém em relacéo ao seu trabalho™.

De acordo com o United States Census Bureau (2000), muitas pessoas passam
uma média de 52 horas por semana no escritorio e a maior parte desse tempo é passado
numa secretaria ou posto de trabalho. Fatores externos e muito tempo gasto em ambientes
de escritorio podem levar a reducéo da satisfacdo no trabalho (Spector, 1997). Assim, o
ambiente fisico de trabalho tem impacto nas atitudes e percec¢des dos colaboradores, e a
literatura revela que os colaboradores experienciam uma maior satisfacdo no trabalho
quando em ambientes que promovem o bem-estar e conforto (Parker, 1992). Isto significa
que, o ambiente fisico do local de trabalho influencia fatores psicolégicos e fisiologicos
dos empregados, especificamente a satisfacdo profissional, sendo que as pessoas
beneficiam das interacbes com, por exemplo, as plantas e a natureza (Bringslimark et al.,
2007). Num outro estudo (Bangwal et al., 2017) foi possivel constatar que colaboradores
satisfeitos com o design do local de trabalho apresentavam niveis mais elevados de

satisfacdo com o trabalho. Assim, propde-se:

H1 - A satisfacdo com o design do local de trabalho esta positivamente relacionada com

a satisfacdo no trabalho.

3. Criatividade no trabalho



Nas mais diversas areas profissionais e seus respetivos empregos, é necessario um
complexo processo criativo para originar um resultado final (seja ele um produto, um
servico, uma relacdo, entre outros). A criatividade é uma construgdo complexa e difusa
que tem sido definida de vérias formas. De acordo com Amabile (1996), a criatividade
origina novas ideias e, essencialmente, origina solucdes para problemas pré-existentes.
Envolve a producdo, conceptualizacdo, ou desenvolvimento de ideias, ou procedimentos
inovadores e Uteis por um individuo ou por um grupo de individuos que trabalham em
conjunto. O grau de criatividade e inovacdo podera gerar uma vantagem perante a
concorréncia, uma vez que o nivel da criatividade devera acompanhar o ritmo do avango
tecnoldgico (Samani et al., 2014). Devido a influéncia que este processo tem no mundo
atual, o processo criativo tornou-se essencial dentro de uma organizacao, uma vez que a

criatividade é o primeiro passo para a inovagdo (Samani et al., 2014).

Quando a criatividade € importante, deveria ser desejavel que a organizacédo
proporcionasse um ambiente de trabalho que facilitasse o processo criativo em vez de o
abafar. A inovacdo é vital para o sucesso da maioria das organizagdes, mas nem sempre
esta criatividade é capitalizada. Embora os homens e as mulheres ndo sejam diferentes na
sua capacidade ou potencial criativo (Baer & Kaufman, 2008), hd maior tendéncia em
atribuir a criatividade aos homens do que as mulheres (Proudfoot et al., 2015). Este tipo
de enviesamentos de género pode levar a um menor apoio a criatividade das mulheres no
local de trabalho (Taylor et al., 2020), o que, por sua vez, leva a um comportamento
criativo mais frequente por parte dos homens no local de trabalho. Ainda assim, esta
situacdo tende a tornar-se menos evidente a medida que a proporcéo de mulheres numa

determinada industria aumenta (Taylor et al., 2020).

Um trabalho pode ser dividido em categorias diferentes: rotineiro e de tarefas
repetitivas ou pode ser um trabalho de pensamento criativo. As evidéncias tém
demonstrado que uma percentagem muito grande de empregos (a certo ponto) séo
fundamentalmente repetitivos e de rotina (por exemplo, trabalhos de escritorio,
contabilidade, etc.) (Betsch et al., 2001). No entanto, apesar da importancia das rotinas
dentro de uma organizacao, os ambientes de trabalho atuais incidem sobre ser-se criativo
e inovador (Samani et al., 2014). Por conseguinte, nos dias de hoje, uma das funcdes mais
importantes do design do local de trabalho € apoiar as dindmicas de mudanca

organizacional e o rapido crescimento da tecnologia o que faz com que a criatividade



tenha um lugar importante na inddstria (Samani et al., 2014). Assim, todos os fatores
inerentes a um local de trabalho, tais como os sistemas inovadores de comunicagao,
melhorias tecnoldgicas, desenvolvimento do e-market, entre outros, desempenham um

papel importante no apoio a criatividade dentro de uma organizacgdo (Samani et al., 2014).

Alguns estudos sobre a criatividade, mencionam que o ambiente fisico do local de
trabalho afeta a criatividade (eg., McCoy & Evans, 2002; Oksanen & Stahle, 2013;
Vischer, 2007). Ha ainda alguns fatores fisicos no local de trabalho que podem influenciar
a criatividade das pessoas; incluindo o design do escritorio em si, a ergonomia e ainda
caracteristicas como o ruido, qualidade do ar interior, plantas, iluminagdo, e a vista pelas
janelas (Ceylan et al., 2008; McCoy & Evans, 2002). Por conseguinte, uma méa concep¢ao
do local de trabalho tem o potencial para afetar a satde, o conforto e 0 bem-estar de um

individuo e reduzir a sua produtividade e criatividade.

O design de um local de trabalho pode ainda influenciar a comunicacéo entre os
colegas de trabalho, promover a partilna de conhecimentos, o trabalho em equipa e
consequentemente, a criatividade (Brennan et al., 2002; Hua, 2007). Segundo Miller
(2005), a boa comunicacgéo entre colegas, aumenta o nivel de partilha de conhecimentos

entre eles, 0 que promove 0 aumento da criatividade.
Assim, surge a segunda hipotese em estudo:

H2 - A satisfacdo com o design do local de trabalho esta positivamente relacionada com

a criatividade no trabalho.

Tem sido demonstrado que existem alguns fatores profissionais que melhoram o
processo criativo dos colaboradores, incluindo a autonomia sobre o seu trabalho, a
valorizacao do trabalho dos mesmos como algo importante, desafiador e urgente e, ainda,
0 apoio dos respetivos supervisores. Em contrapartida, outros fatores (e.g., existéncia de
procedimentos/regras inflexiveis; controlo excessivo por parte dos supervisores atraves
de vigilancia; inexisténcia de recursos; etc.) podem contribuir para um desempenho
negativo no processo criativo (Shalley et al., 2000). Constatou-se que os colaboradores

que trabalham em empresas com culturas direcionadas para a inovagdo, demonstram
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niveis mais elevados de satisfacdo no trabalho e, consequentemente, de empenho e de

permanéncia (Shalley et al., 2000). Assim, propde-se:

H3 - A criatividade no trabalho esta positivamente relacionada com a satisfagdo no
trabalho.

4. Intencdo de saida

Um dos maiores desafios que as empresas enfrentam é conseguir atrair e reter
pessoas talentosas para a organizacao. A rotatividade disfuncional é algo que custa cerca
de 100 a 150 por cento do salario anual do trabalhador (Cole et al., 2002). Este custo
deve-se a despesas como formacdo adicional, custos de substituicdo, diminuicdo da
produtividade, perda de conhecimentos especializados, entre outros. Assim, a detecao
precoce da intencdo de saida € fulcral para a empresa pois pode evitar que a saida da
organizacdo se efetive. Apesar de a intencéo de saida e a saida efetiva da empresa serem
conceitos distintos eles estdo muito relacionados (Cohen et al., 2016), sendo que a
intencdo de saida antecede o ato de abandonar a empresa (Akgunduz et al., 2020). Alguns
comportamentos associados a intencéo de saida sdo: o absentismo, a reducéo da lealdade
para com a organizacdo, a menor satisfacdo no trabalho e a menor
produtividade.(Mayfield & Mayfield, 2007).

Especificamente, um ambiente de trabalho que complemente os requisitos de
criatividade associados ao trabalho deve estar positivamente relacionado com satisfacédo
e intencdo de permanecer pois este cenario deve ir de encontro as necessidades do
trabalho, facilitando-o, em vez de o dificultar (Shalley et al., 2000). A intencéo de saida,
juntamente com a satisfacdo no trabalho e 0 compromisso no trabalho tém sido fortemente
considerados como contributos que reforcam a criatividade (Mayfield & Mayfield, 2007).
Segundo Mayfield & Mayfield, (2007), existe uma relacao significativa entre a perce¢édo

dos colaboradores sobre o ambiente criativo no local de trabalho e intencédo de saida.

Um ambiente de trabalho que proporcione o desenvolvimento da criatividade esta
positiva e significativamente associado a satisfacdo no trabalho e negativa e

significativamente associado a intencdo de deixar a organizacao (Shalley et al., 2000).
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Assim, formula-se a quarta hipdtese do presente estudo:

H4 - A criatividade no trabalho est& negativamente relacionada com a intengdo de saida.

Diversos autores tém procurado explicar a relagéo entre a satisfacdo no trabalho e
a intencdo de saida. Markovits et al. (2007) descobriram que a satisfacao profissional e o
compromisso da organizacdo sdo os preditores mais relevantes da intencdo de saida dos
colaboradores. Outros autores (e.g., Aydogdu & Asikgil, 2011; Griffeth et al., 2000;
Holtom et al., 2008; Lambert et al., 2001; McNall et al., 2009) concluiram igualmente
que a satisfacdo profissional esta negativamente correlacionada com a intencdo de saida.

Assim, formula-se a quinta hipdtese deste estudo:

H5 - A satisfacdo no trabalho esta negativamente relacionada com a intencao de saida.

5. Envolvimento no trabalho

Schaufeli et al. (2002) designam o envolvimento no trabalho como um estado de
espirito positivo e de realizacdo perante o trabalho, caracterizado pelo “vigor”,
“dedicagdo” e pela “absor¢do. Neste caso, o vigor esta associado a uma dimensao
comportamental: “caracteriza-se por altos niveis de energia, resiliéncia mental, vontade
de investir e persistir face a dificuldades no trabalho” (Schaufeli et al., 2002); a dedicacéo
a uma dimensdo emocional: “pelo forte envolvimento, entusiasmo, orgulho, desafio,
inspiracdo no desempenho da atividade profissional e atribuicdo de significado ao
trabalho desenvolvido” (Schaufeli et al., 2002); e a absor¢do a uma dimensdo cognitiva:
“pela “imersao” e concentragdo total nas atividades em que o individuo se encontra
implicado, de tal forma que possui dificuldade em desapegar-se do seu trabalho, dando a
sensacdo de o tempo passar rapidamente” (Schaufeli et al., 2002). Pesquisas recentes
sugerem que o vigor e a dedicacdo constituem as dimens@es centrais do envolvimento
(Gonzéalez-Roma et al., 2006).

O envolvimento no trabalho é um topico amplo que discute a relacdo simbiotica
entre os funcionarios e a organizacdo. Ha provas de que o envolvimento do colaborador

aumenta a produtividade e desempenho em geral, cria um trabalho melhor e um ambiente
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mais produtivo, reduz o absentismo e a saida efetiva da organizacdo (Bin & Shmailan,
2015).

A satisfacdo profissional € uma importante causa do envolvimento dos
colaboradores, ou seja, a satisfacdo no trabalho é um antecedente do envolvimento no
trabalho (Abraham, 2012). O estudo de Abraham (2012) revelou que fatores como
beneficios, reconhecimento, cooperacdo, tratamento justo, politicas solidas da empresa,
espirito de equipa e sistemas de avaliacdo do desempenho podem melhorar a satisfacdo
profissional dos colaboradores, o que, por sua vez, levard ao envolvimento dos
funcionarios. Colaboradores satisfeitos tétm um melhor desempenho o que ajuda a

impulsionar o envolvimento no trabalho (Bin & Shmailan, 2015). Propde-se entéo:

H6 - A satisfacdo no trabalho esta positivamente relacionada com o envolvimento no
trabalho

Outras pesquisas mostraram ainda que os efeitos do envolvimento dos
colaboradores ajudam a aumentar a retencao e produtividade, a satisfacdo do cliente, a
rentabilidade e os resultados em termos de satisfacdo profissional que séo muito positivos
para uma organizacdo (Anitha, 2014; Kumar & Pansari, 2015). Um colaborador com a
intencdo de sair € normalmente desvinculado do trabalho, ou seja, ndo se encontra
envolvido no mesmo e apresenta menor produtividade (Jaharuddin & Zainol, 2019;
Heikkeri, 2010). O estudo de (Abraham, 2012) evidenciou ainda que o envolvimento dos

colaboradores reduz a rotatividade dos mesmos. Assim, propde-se:

H7 - O envolvimento no trabalho esta negativamente relacionado com a intencgéo de saida.

Apresenta-se de seguida o modelo de pesquisa que contempla as relacGes

sugeridas entre as diferentes dimensdes em estudo.
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no Trabalho Saida
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Figura 1- Modelo de Pesquisa (elaboracdo da autora)
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I11. Estudo empirico

1. Metodologia

Neste capitulo, serd abordada a metodologia utilizada na investigacdo. O estudo
em causa baseou-se na utilizagdo do método quantitativo, com recurso ao inquérito por
questionarios. Esta opcao apresenta a vantagem de facilitar a utilizacdo de amostras de
maior dimensdo, permite uniformizar as respostas e garantir a confidencialidade dos
inquiridos (Krosnick, 1999). Desenvolveu-se um questionério utilizando o software
Qualtrics XM o qual foi divulgado através das redes sociais com o intuito de o fazer
chegar a um maior nimero de inquiridos. O questionario esteve disponivel online de 26
de Maio a 15 de Julho de 2022, tendo sido recolhidas 407 respostas na totalidade. Depois
de terem sido excluidas as respostas muito incompletas, restaram 250 que foram
consideradas validas para o estudo em causa. Os dados recolhidos atraves do questionario

foram tratados e analisados nos softwares informaticos SPSS e Smart PLS 3,0.

1.1. Descri¢cdo da Amostra

Como é possivel observar na Tabela I, a maioria dos inquiridos é do genero
feminino apresentando 54,8% do total de respostas. A idade média dos inquiridos é de
39,41 anos. Quanto as habilitacbes académicas, a esmagadora maioria dos inquiridos tem
um grau académico sendo que 51,6% apresenta Licenciatura/Bacharelato e 34,4% possui
Mestrado. A antiguidade média é de 5,218 anos, sendo que grande parte dos inquiridos
sdo colaboradores recentes na empresa - 39,6% dos inquiridos encontra-se na atual
empresa hd 1 ano ou menos. Quanto ao regime de trabalho 47,2% dos inquiridos
encontram-se em regime presencial e 42,8% em regime hibrido, sendo que apenas 10%
se encontra totalmente em teletrabalho. O espaco de lazer que mais inquiridos referem ter
nas suas empresas € a cantina (44,4%) seguido do ginasio (21,6%). 20% dos inquiridos
referiu que ndo tinha nenhum espaco de lazer no seu local de trabalho. A existéncia de
espacos de lazer como a nap room e salas de jogos sdo pouco referidos pelos inquiridos
(3,6% no total).
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Tabela | — Caracterizacdo Demografica da Amostra

% de N da
Contagem Coluna
Género Feminino 137 54,8
Masculino 110 44,0
N&o Binario 3 1,2
Escaldo Etario <30 anos 63 25,2
[30,40[anos 61 24,4
[40,50[anos 69 27,6
>=50 anos 56 22,4
Omisso 1 0,4
Habilitacbes Académicas 3.%ciclo do Ensino Basico 2 0,8
(9.2 ano)
Ensino Secundario (12.° 29 11,6
ano)
Licenciatura/Bacharelato 129 51,6
Mestrado 86 34,4
Doutoramento 4 1,6
Antiguidade na Empresa <=1ano 99 39,6
[2,5] anos 71 28,4
>5 anos 65 26,0
Omisso 15 6,0
Regime de trabalho Presencial 118 47,2
Teletrabalho 25 10,0
Hibrido (Presencial e 107 42,8
Teletrabalho)
Espacos de lazer Nenhum 50 20,0
Cantina 111 44,4
Ginasio 54 21,6
Jardim 26 10,4
Sala de jogos 7 2,8
Nap room 2 0,8
Total 250 100,0

Fonte: Smart_PLS3
1.2.  Instrumentos de Medida
As variaveis em estudo (Satisfacio com o Design do Local de Trabalho,
Satisfacdo no Trabalho, Criatividade no trabalho, Intencdo de Saida e Envolvimento no

Trabalho) foram medidas por escalas devidamente validadas em estudos anteriores. Na

segunda parte do questionario foram colocadas questdes que tinham por objetivo fazer a
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caraterizagdo demografica da amostra (género; idade; habilitacdes escolares; antiguidade

na empresa; regime de trabalho e espacos de lazer).

1.2.1. Satisfagdo com o Design do Local de Trabalho

Para avaliar a satisfacdo com o design do local de trabalho dos inquiridos foram
utilizados 14 itens (e.g., “A disposi¢do do meu local de trabalho, deixa-me satisfeito) de
uma escala de Moffat, Mogenet, & Rioux (2016), a Echelle of Satisfaction
Environmentale au Travail, tal como outrora realizado por Scrima et al. (2021). A escala
originalmente tinha sete pontos, no entanto, para uniformizar e facilitar a percecdo do
questionério foi alterado para cinco pontos da escala de Likert sendo 0 1 — “Discordo
completamente” e o 5 —“Concordo completamente”. Partindo da versédo inglesa da escala,
procedeu-se a sua traducao para portugués e posterior retroversdo para inglés e finalmente
procedeu-se a comparacao da versdo original em inglés com a versao retrovertida para
confirmar que nédo existiam desconformidades (Nascimento, 2010). Prosseguiu-se com a

traducdo para pré-teste, dado que ndo foram detetadas inconformidades.

1.2.2. Satisfacdo no trabalho

A satisfacdo no trabalho foi medida através da escala Job Diagnostic Survey de
Hackman e Oldham (1980) traduzida para portugués por Nascimento (2010) a qual é
constituida por 5 itens (e.g., “Na generalidade, estou muito satisfeito com este trabalho™).
A escala originalmente tinha sete pontos na escala de Likert, no entanto, para uniformizar
e facilitar a percecdo do questionario foi alterado para cinco pontos da escala de Likert

sendo 0 1 — “Discordo completamente” e 0 5 — “Concordo completamente”.

1.2.3. Criatividade no trabalho

A criatividade foi medida pela Creativity at Work constituida por 7 itens (ex.:
“Exibo criatividade no trabalho quando me ¢ dada a oportunidade”) ¢ adaptada de George
& Zhou (2001). Esta dimensao ¢ avaliada através de uma escala de cinco pontos da escala
de Likert sendo 0 1 — “Nunca” e 0 5 — “Frequentemente”. A escala original em inglés foi
traduzida para portugués e posteriormente retrovertida para inglés para confirmar que ndo
existiam diferencas significativas entre as verses (Nascimento, 2010). Prosseguiu-se

com a traducdo para pré-teste, dado que ndo foram detetadas inconformidades.
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1.2.4. Intencdo de saida

A intencdo de saida foi avaliada por uma escala de 5 itens (ex.: “Quando encontrar
um emprego melhor, vou deixar a minha atual empresa”) adaptada por Moraes & Bastos
(2019). Esta dimensdo foi medida atraves de uma escala de cinco pontos da escala de

Likert sendo 0 1 - “Discordo completamente e o 5 — “Concordo completamente”.

1.2.5. Envolvimento no trabalho

O envolvimento no trabalho foi medido através da escala de Schaufeli et al.
(2002), The Utrecht Work Engagemet Scale (UWES), traduzida e validada em contexto
laboral por Teles et al. (2017), constituida por 17 itens (ex.: “O tempo passa a voar quando
estou a trabalhar”). A escala originalmente tinha sete pontos na escala de Likert, no
entanto, para uniformizar e facilitar a perce¢do do questionario foi alterado para cinco

pontos da escala de Likert sendo 0 1 — “Nunca” e o 5 — “Frequentemente”.

2. Analise dos resultados

2.1. Analise dos modelos de medida

Para que fosse possivel uma analise correta dos resultados, alguns itens tiveram
de ser revertidos para que que todos os itens estivessem formulados no mesmo sentido.
Houve também a necessidade de limpar alguns itens de diversas dimensdes que
apresentavam pouca fiabilidade, sendo que o valor de referéncia deve ser maior ou igual
a 0,7 (Hair et al., 2011). Assim, foram eliminados os itens: ABSOR_16, VIGOR 12,
VIGOR_15, VIGOR_17, JOBSAT_4 e JOBSAT _5. Na tabela Il apresentam-se os itens

que foram utilizados para cada construto, respetivas médias, desvios-padrdo e cargas fatoriais.

Tabela Il — Estatisticas Descritivas e Cargas Fatoriais

- . g Desvio Carga B.t- p
Variaveis Indicadores Média Padrio  Eatorial test Value
Envolvimento no ABSOR_3 3,816 0,987 0,762 22,579 0,000
Trabalho - Absor¢ado ABSOR_6 3,352 1,041 0,693 15148 0,000
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ABSOR 9 3,704 0,984 0,714 15341 0,000

ABSOR_11 3,648 0,914 0,658 11,005 0,000

ABSOR_14 3,548 0,951 0,638 12,036 0,000

DEDIC_2 3,952 0,941 0,677 13,445 0,000

_ DEDIC_5 3,616 0,986 0,890 58,647 0,000

Trgg;%'g'_mggéfcggéo DEDIC_7 3,528 1,055 0,865 49,612 0,000

DEDIC_10 3,900 0,948 0,816 30,508 0,000

DEDIC_13 3,752 0,993 0,739 19,572 0,000

Envolvimento no V|GOR_1 3,520 0,895 0,849 46,551 0,000

Trabalho - Vigor VIGOR_4 3,584 0,901 0,876 49,760 0,000

VIGOR 8 3,324 1,093 0,817 35015 0,000

o JOBSAT 1 3,620 1,075 0,919 79,289 0,000

Satisfagdono Trabalho ., joBsAT 2 3428 1283 0881 51,609 0,000

JOBSAT 3 3,704 1,020 0,839 33,755 0,000

DES_equipl 3,452 1,131 0,785 29,549 0,000

DES_equip2 3,512 1,107 0,820 35458 0,000

DES_equip3 3,820 1,037 0,757 21,668 0,000

Satisfacdo com o Espago DES_equip4 3,636 1,092 0,863 45,854 0,000

de Trabalho DES_equip5 3,572 1,126 0,717 16,061 0,000

DES_equip6 3,688 1,069 0,754 18,506 0,000

DES_equip7? 3,656 1,017 0,685 14,401 0,000

DES_equip8 3,720 1,070 0,726 18,959 0,000

o rev_DES_greensp9 3,656 1,324 0,866 24,138 0,000

Sét'SfagaO com 05 rev DES_greenspl0 4,152 0955 0,755 12,408 0,000
spacos Verdes

DES_greenspll 3,488 1,315 0,897 34,238 0,000

Satisfacio com o DES_agradab12 3,667 0,941 0,868 41,478 0,000

Ambiente Fisico da DES_agradab13 3,564 1,076 0,866 43,460 0,000

Organizagao rev_DES_agradabl4 3,900 1,107 0,773 16,331 0,000

CREAT 1 3,940 0,877 0,751 23,599 0,000

CREAT 2 3,864 0,911 0,829 28,676 0,000

o CREAT 3 3,916 0,803 0,824 27,213 0,000

Criatividade no Trabalho CREAT 4 3,832 0832 0816 26233 0,000

CREAT 5 3,892 0,863 0,790 24,114 0,000

CREAT 6 3,728 0,847 0,839 30,651 0,000

CREAT _7 3,764 0,813 0,808 26,159 0,000

TURN_1 3,408 1,220 0,821 37,913 0,000

rev_TURN_2 2,924 1,258 0,793 24,722 0,000

Intencédo de Saida TURN_3 2,624 1,343 0,873 36,342 0,000

TURN_4 2,704 1,302 0,943 149,471 0,000

TURN_5 2,500 1,369 0,936 128,104 0,000

Com excecdo da escala que mede a intencdo de saida, na generalidade os

indicadores apresentam médias superiores a 3,0 (ponto médio das escalas) o que significa

que os inquiridos percecionam niveis médios de satisfagdo com o design dos espagos de

trabalho, de satisfacdo no trabalho, de criatividade no trabalho e de envolvimento no




trabalho, sendo que a intencdo de saida é baixa, apesar de haver um item (TURN_1) que

pode dar sinais de algum desejo de abandonar a empresa

A fiabilidade das escalas foi aferida através do coeficiente Alpha de Cronbach e
da Fiabilidade Composita (Hair et al., 2019). Ambos séo interpretados da mesma forma
sendo que, valores entre 0,6 e 0,7 sdo satisfatorios para pesquisas exploratorias, enquanto
os valores entre 0,7 e 0,9 podem ser considerados adequados para niveis de investigaces
avancadas (Nunnally & Bernstein, 1994). Como se constata na Tabela 111, todas as escalas
apresentam valores de fiabilidade aceitaveis ou bons. A validade convergente foi medida
através da variancia média extraida (AVE), cujo valor minimo admissivel é de 0,50 (Hair
et al., 2011) e, como se pode observar em todas as dimensdes estudadas a variancia média

extraida € superior a 50%.

Tabela Il - Fiabilidade e Variancia Média Extraida

Fiabilidade Variancia Média

Construto Alfa de Cronbach Compésita  Extraida (AVE)
Criatividade no Trabalho 0,912 0,930 0,654
Envolvimento no Trabalho 0,943 0,950 0,598
Intencdo de Saida 0,922 0,942 0,766
Satisfacdo com o Ambiente Fisico da Organizacéo 0,784 0,875 0,700
Satisfacdo com o Espaco de Trabalho 0,899 0,918 0,586
Satisfacdo com os Espagos Verdes 0,806 0,879 0,708
Satisfacdo no Trabalho 0,855 0,912 0,775

Fonte: Smart_PLS3

Procedeu-se de seguida a uma analise adicional com recurso bootstrapping e
verificou-se que todos os indicadores apresentam uma carga fatorial significativa (t>3,29;
p<0,001), o que significa que todos os modelos de medida apresentam validade
convergente. Analisou-se também a validade discriminante com base no critério de
Fornell & Larcker (1981). Segundo (Hair et al., 2011), as raizes quadradas das AVE sdo
superiores as correlacdes, posto isto, como podemos visualizar na Tabela IV existe

validade discriminante no estudo em causa.
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Tabela IV - Validade Discriminante

Criatividade  Envolvimento  Intencdo Satisfagdo com o Satisfagao Satisfagdo com  Satisfacéo
Construto H Ambiente Fisico  com o Espago 0s Espacos no
no Trabalho no Trabalho de Saida da Organizacéo de Trabalho Verdes Trabalho
Criatividade no Trabalho 0,808
Envolvimento no
Trabalho 0,504 0.773
Intencdo de Saida -0,237 -0,596 0,875
Satisfagdo com o
Ambiente Fisico da 0,194 0,383 -0,391 0,837
Organizacao
Satisfagdo com o Espaco
de Trabalho 0,210 0,497 -0,460 0,639 0,765
Satisfagdo com os
Espacos Verdes 0,116 0,177 -0,327 0,245 0,186 0,841
Satisfagdo no Trabalho 0,315 0,757 -0,766 0,494 0,565 0,283 0,880

Fonte: Smart_PLS3
Nota: Os nimeros a negrito representam as raizes quadradas da variancia média extraida.

2.2.  Modelo Estrutural

Tendo em conta os bons niveis de fiabilidade e validade convergente e

discriminante verificados na analise descrita acima, € possivel seguir para a analise do

modelo estrutural inicial (Figura 2), com a intengédo de testar as hipdteses de investigacao

estabelecidas anteriormente (Henseler et al., 2009).
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Satisfacdo com o
Ambiente Fisico
da Organizacdo

Satisfagdo com os Envolvimento no
Espacos Verdes Trabalho

Figura 2 — Modelo Estrutural Inicial (elaboracao da autora)

Com o objetivo de analisar a significancia dos coeficientes de caminho, utilizou-
se 0 procedimento bootstrapping e verificou-se que das dezassete relacGes diretas em
estudo, sete eram significativas (Tabela V), sendo que todos 0s valores de t estavam acima
de 1,96 (p<0,05) (F. Hair Jr et al., 2014; Hair et al., 2017). Apds a confirmacdo da
confiabilidade e validade das medidas de construto, segue-se a analise do grau de precisao
preditiva do modelo estrutural final, analisando o coeficiente de determinacdo (R2) dos
construtos, a dimensdo dos efeitos do 2 e a importancia preditiva do Q2 (F. Hair Jr et al.,
2014).

Da analise do coeficiente de determinacdo (R?) dos construtos, verifica-se que o
modelo explica 59,9%, da intencdo de saida e 57,4% do envolvimento no trabalho e
40,6% da satisfacdo no trabalho.

Na Tabela V apresenta-se as variaveis preditoras com impacto significativo nas
variaveis de critério. Como é possivel aferir, apenas a satisfacdo no trabalho tem impacto
significativo no envolvimento no trabalho (B=0,757; p<0,01). A satisfacdo com o0s

espacos verdes e a satisfacdo no trabalho impactam negativa e significativamente na
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intencdo de saida (B=-0,118; p<0,01 e B=-0,733; p<0,01, respetivamente). Verificou-se
ainda que sdo Vérias as variaveis preditoras da satisfacdo no trabalho: criatividade no
trabalho (B=0,184; p<0,01); satisfacdo com o ambiente fisico da organizacdo (B=0,177;
p<0,01); satisfacdo com o espaco de trabalho (B=0,389; p<0,01); e por ultimo a satisfagdo
com os espacos verdes (B=0,145; p<0,01).

Posteriormente, avaliou-se a dimensdo dos efeitos tendo por base o f2. Segundo
Cohen (1988), valores de f2 abaixo de 0,15 considera-se efeito fraco, entre 0,15 e 0,35
considera-se efeito moderado e valores acima de 0,35 considera-se efeito forte. Como se
pode verificar na Tabela V todos os efeitos sdo fracos, a excecdo do efeito da satisfacdo
no trabalho no envolvimento no trabalho (1,345) e da satisfagdo no trabalho na intencao
de saida (1,233).

Por fim, recorrendo ao procedimento blindfolding, avaliou-se a relevancia
preditiva do modelo a partir do Stone—Geisser’s (Q2?). Um valor de Q2 superior a zero
indica que as variaveis exogenas tém relevancia preditiva para a variavel endégena em
causa (Hair et al., 2011). Tendo em conta que os valores de Q2 sdo todos superiores a

zero, podemos concluir que o modelo apresenta relevancia preditiva.

Tabela V — Resultados do modelo estrutural e F2

Critério Variaveis preditoras f2 B Q2 Bt - test p
Envolvimento no Trabalho  Satisfacdo no Trabalho 1,345 0,757 0,331 27,503 0,000
Satisfacdo com os

Intengdo de Saida 0,032 -0,118 0,451 3,166 0,002

Espacos Verdes
Satisfacdo no Trabalho 1,233 -0,733 23,835 0,000
Criatividade no 4 550 184 3602 0,000

Trabalho

T Satisfacdo com o

Satisfagdo no Trabalho Ambiente Fisicoda 0,030 0,177 2416 0,016
Organizacio 0,305

Satisfacdo com o
Espaco de Trabalho 0,149 0,389 6,168 0,000
Salisfacdo com 0s ) y33 (145, 2792 0,005

Espacos Verdes

Fonte: Smart_PLS3

Em relacdo aos efeitos indiretos (Tabela V1), foi possivel aferir a existéncia de
oito relagdes significativas, sendo que a satisfacdo no trabalho é em todas elas a variavel

mediadora.
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Tabela VI — Efeitos indiretos significativos

~ Bootstrapping
Relages - test p value
Criatividade no Trabf_zllho -> Satisfagdo no Trabalho -> 3,446 0,001
Envolvimento no Trabalho
Satisfagdo com os Espacos VeNrdes -> §at|sfagao no Trabalho -> 2,836 0,005
Intencdo de Saida
Satisfacdo com o Ambiente Fisico da Organizacdo -> Satisfacdo no 2 409 0016
Trabalho -> Envolvimento no Trabalho ' '
Satisfacdo com o Espago de Trabalho -> Satisfacdo no Trabalho ->
X 5,967 0,000
Envolvimento no Trabalho
Satisfacdo com o Ambiente Fisico da Organizacdo -> Satisfacdo no 2411 0016
Trabalho -> Intencdo de Saida ' '
Criatividade no Trabalho -> Satls,fagao no Trabalho -> Intencdo de 3,559 0,000
Saida
Satisfacdo com o Espago de Trgbalho . Satisfagdo no Trabalho -> 5,828 0,000
Intencdo de Saida
Satisfacdo com os Espago_s Verdes -> Satisfacdo no Trabalho -> 2,822 0,005
Envolvimento no Trabalho

Fonte: Smart_PLS3

Na figura 3 apresenta-se 0 modelo estrutural final onde constam apenas as relacdes
estatisticamente significativas.

DES equip? 1085AT_1 | [J0BSAT 3 | fev_tOBSA.]
DES_equip3 ez ”
0.823 0.873
0.753 0919 0839 0881 0943 —
¥ 0.936
DES_equipshy ;)ff: 0.792 ‘;
2 0.751 tencao de Saidz
DES cquip6ft ;) coq 0.389
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Figura 3 — Modelo Estrutural Final (elaboragéo da autora)
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2.3.  Analise de Diferencas entre Subgrupos da Amostra

Procurou-se ainda perceber se existiam diferencas demogréficas significativas
para as variaveis em estudo recorrendo a analises multigrupos no PLS. Para a variavel
idade criou-se dois grupos: <40 anos e >=40 anos. Para a variavel antiguidade criou-se
grupos: na empresa ha 3 anos ou menos e na empresa ha mais de 3 anos. Para a variavel
sexo criou-se dois grupos: feminino e masculino. Foi possivel verificar que existem
diferencas significativas no impacto da satisfacdo com os espacos verdes na intencdo de
saida, no que respeita a idade e antiguidade, sendo que o impacto é maior nos mais velhos,
ou seja nos que tém idades >= a 40 anos (B=-0,205; p<0,05), nos que tém mais anos de
antiguidade, ou seja, com mais de 3 anos de antiguidade (B=-0,265; p<0,05) e nos
inquiridos do sexo masculino (B=-0,056; p<0,05).
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IVV. Discussao de Resultados e Conclusao

Com este estudo, pretendeu-se avaliar em que medida a satisfacdo dos
colaboradores com o design dos espacos de trabalho tem efeitos na satisfacéo,
criatividade, envolvimento no trabalho e intencdo de saida.

Na generalidade, os inquiridos percecionam niveis médios de satisfacdo com o
design do local de trabalho, de satisfacdo no trabalho, de criatividade no trabalho e de
envolvimento no trabalho, sendo que a intencdo de saida € baixa, algo que seria espectavel
tal como refletido na literatura, uma vez que a intencdo de saida é negativamente
relacionada com as mesmas (eg., Abraham, 2012; Aydogdu & Asikgil, 2011; Markovits
et al., 2007; Mayfield & Mayfield, 2007; Shalley et al., 2000). Os resultados obtidos
permitem concluir que apenas uma das trés dimensdes da satisfacdo com o design dos
espacos de trabalho - a satisfagdo com os espacos verdes - impacta negativa e
significativamente na intencdo de saida. A satisfacdo com os espacos verdes impacta
ainda positiva e significativamente na satisfacdo no trabalho, tal como sugere a literatura
(eg., Sop Shin, 2007). Assim sendo as organizac6es devem privilegiar instalagdes fisicas
em locais com espagos verdes circundantes (eg., jardins, parques, entre outros) ou até
inclui-los nas suas proprias instalacées (eg., jardins interiores, rooftop com jardins) para
que os colaboradores tenham um local para interagir com colegas o que promove a ligacdo
a empresa, a satisfacdo no trabalho, incentiva o desenvolvimento de ideias criativas, e
consequentemente permite reduzir a intencao de deixarem a organizacéo.

As outras dimensdes da satisfacdo com o design do local de trabalho - satisfacédo
com o ambiente fisico da organizacdo e satisfacdo com o espaco de trabalho - sdo
igualmente preditoras da satisfacdo no trabalho (eg., Bangwal et al., 2017; Hua et al.,
2011). A criatividade no trabalho é uma outra variavel que tem um impacto positivo
significativo na satisfacdo no trabalho. Esta por sua vez tem impacto significativo positivo
forte no envolvimento no trabalho e negativo na intencdo de saida. Os resultados deste
estudo confirmam que a satisfacdo no trabalho tem um papel mediador na relacéo entre a
satisfacdo com o design dos espacos de trabalho e as variaveis de output: envolvimento
no trabalho e intencdo de saida.

Constatou-se ainda que os individuos do sexo masculino, os mais velhos e 0s que

tém maior antiguidade na empresa na falta de espacos verdes proximo do local de trabalho
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apresentam maior intencdo de saida, tal como sugerido por Lottrup et al. (2013) cujo 0s
resultados do seu estudo também mostraram que o sexo masculino tem maior tendéncia
a fazer pausas ao ar livre e ao contrario do sugerido por Hitchings (2010) que refere que
0S mais jovens/novos na empresa fizeram mais pausas ao ar livre.

Pode-se concluir ainda que, ao contrario do expectavel, os espacos de lazer (eg.,
ginasio, cantina, entre outros) ndo tém um impacto téo significativo na satisfacdo com o
design do local de trabalho como seria de esperar (Smite et al., 2022).

Assim, o presente estudo evidencia a necessidade de repensar os locais de trabalho
de modo a atrair e reter colaboradores para o local de trabalho. E um importante
contributo tedrico dada a escassez de estudos empiricos que relacionem a satisfacdo com
0 design do local de trabalho com diversas dimensdes do contexto organizacional. Na
verdade, tanto quanto é do nosso conhecimento, ainda néo tinha sido estudado o impacto
da satisfacdo com o design do local de trabalho simultaneamente com a criatividade no
trabalho, a satisfagdo no trabalho, o envolvimento no trabalho e a intencdo de saida.
Considera-se ainda que este estudo apresenta igualmente um contributo para os gestores
que visem promover a retencdo de colaboradores na medida em que ficam evidentes que
dos beneficios diretos quer indiretos da Satisfacdo com o Design do Local de Trabalho
em diversos resultados organizacionais desejaveis, em especial para estancar a saida de
colaboradores.

O presente estudo apresenta algumas limitacdes que é necessario mencionar. Uma
limitacdo que esta presente na grande parte dos inqueritos por questionario é o risco de
os inquiridos darem uma resposta socialmente desejavel, apesar da garantia dada de
anonimato e confidencialidade dos dados (Marlow & Crowne, 1961). Sugere-se que,
estudos futuros incluam uma escala de desejabilidade social. Outra limitacdo do estudo
decorre de se tratar de uma amostra de conveniéncia que ndo permite generalizar os dados.

Sugere-se ainda que, ao presente estudo se inclua a variavel privacidade no
trabalho pois alguns autores sugerem que a privacidade para além de estar relacionada
com o design do local de trabalho, influencia a satisfacdo no trabalho (Hua et al., 2011),
por isso, seria interessante ver como € que este modelo se comportaria com esta dimensao.
Outra sugestdo seria perceber como € que a satisfacdo com a vida se comportava aquando

no local da satisfacdo no trabalho, uma vez que a literatura indica que o design do local
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de trabalho esté relacionado com o bem-estar (eg., Colley et al., 2016; Gilchrist et al.,
2015).
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Anexo — Questionario

Lisbon School
Sy of Economics

l ' & Management

Caro/a participante,

No ambito do Trabalho Final de Mestrado em Ciéncias Empresariais no Instituto
Superior de Economia e Gestdo (ISEG) da Universidade de Lisboa, encontro-me a
desenvolver um estudo sobre a satisfacdo com o design do local de trabalho. Neste
sentido, solicito-lhe que responda ao questionario, com a maior honestidade possivel. As
respostas sao anonimas e os dados serdo tratados de forma agregada para garantir a total

confidencialidade das suas fontes.

O tempo de resposta estimado é de cerca de 7 minutos.

Muito obrigada pela sua colaboragéo!

Andreia Azevedo
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Parte |

1 - Pensando no seu local de trabalho atual, diga em que medida concorda com cada
uma das seguintes frases.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o discordo, Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente

1. O meu local de trabalho assenta-me na perfeigéo.

2. O meu local de trabalho estd bem organizado.

3. Tenho um posto de trabalho espac¢oso.

4. A disposicdo no meu local de trabalho deixa-me
satisfeito.

5. Os espacos de armazenamento disponiveis no meu
posto de trabalho séo suficientes.

6. Nesta empresa, 0s espacos mobilados e os de
deslocacdo estdo devidamente divididos.

7. E uma empresa espagosa.

8. Os meus itens pessoais estdo bem organizados no meu
local de trabalho.

2 - Pensando no seu local de trabalho atual, diga em que medida concorda com cada
uma das seguintes frases.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Néao discordo, Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente

1.Para encontrar um jardim ou parque perto da minha
empresa, tenho de andar durante muito tempo.

2. Os espacos verdes mais perto da minha empresa
estdo, frequentemente, fechados ao publico.
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3. Ha espacos verdes suficientes nas imedia¢Oes da
empresa.

3 - Pensando no seu local de trabalho atual, diga em que medida concorda com cada

uma das seguintes frases.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Né&o discordo, Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 2 4 5

1. As mobilias interiores sdo de boa qualidade.

2. A arquitetura desta empresa é construida com
materiais de qualidade adequada.

3. As instalacdes desta empresa estdo em mas condicdes.

4 - Pensando no seu trabalho atual, diga em que medida concorda com cada uma das

seguintes frases.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Néao discordo, Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 2 4 5

1. Na generalidade, estou muito satisfeito com este
trabalho.

2. Penso frequentemente em deixar este trabalho.

que faco neste trabalho.

3. Na generalidade, estou satisfeito com o tipo de tarefas

tarefas que fazem.

4. Na minha opinido, a maioria das pessoas que tém este
trabalho, ou trabalhos afins, estd muito satisfeita com as

5. Na minha opinido, as pessoas que tém este trabalho,
ou trabalhos afins, pensam frequentemente em mudar.
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5 - Pensando no seu trabalho atual, indique o grau de concordancia com cada uma das
seguintes afirmagdes.

1 2 3 4 5
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre
1 2 3 4 5

oportunidade.

1. Exibo criatividade no trabalho quando me ¢ dada a

2. Sou uma boa fonte de ideias criativas.

3. Sugiro novas formas de realizar tarefas de trabalho.

4. Invento solugdes criativas para problemas.

5. Encorajo os outros a pensar de novas maneiras.

6. Tenho ideias novas e inovadoras frequentemente.

7. Demonstro originalidade no meu trabalho.

6 - Pensando no seu trabalho atual, diga em que medida concorda com cada uma das

seguintes frases.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Néao discordo, Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 2 3 4 5

1. Quando encontrar um emprego melhor, vou deixar a
minha atual empresa.

préximos 5 anos.

2. Penso que estarei a trabalhar nesta empresa nos

3. Estou ativamente a procurar novo emprego.

empresa.

4. Geralmente penso em deixar meu emprego nesta atual

5. Estou a pensar seriamente em deixar meu emprego.
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7 - Pensando no seu trabalho atual, indique o grau de concordancia com cada uma das
seguintes afirmagdes.

1 2 3 4 5

Nunca Raramente Ocasionalmente Freguentemente Sempre

1. No meu trabalho sinto-me cheio/a de energia.

2. Acho que o0 meu trabalho tem muito significado
e utilidade.

3. O tempo passa a voar quando estou a trabalhar.

4. No meu trabalho sinto-me com forca e energia.

5. Estou entusiasmado/a com o meu trabalho.

6. Quando estou a trabalhar esqueco tudo o que se
passa a minha "volta".

7. O meu trabalho inspira-me.

8. Quando me levanto de manha apetece-me ir
trabalhar.

9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar
intensamente.

10. Estou orgulhoso/a do que faco neste trabalho.

11. Estou imerso/a no meu trabalho.

12. Sou capaz de ficar a trabalhar por periodos de
tempo muito longos.

Parte 11

Responda as seguintes questdes de caracter pessoal para que possamos proceder a
agregacao das suas respostas.

1 - Indique o género com que se identifica.

Feminino
Masculino

N&o Binario
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2 - Indique quantos anos tem.

3 - Indique quais a suas habilitacbes Académicas

1.° ciclo do Ensino Basico (4.° ano)
2.° ciclo do Ensino Basico (6.° ano)
3.%ciclo do Ensino Basico (9.° ano)
Ensino Secundario (12.° ano)
Licenciatura/Bacharelato

Mestrado

Doutoramento

4 - Indique a sua antiguidade na atual empresa.

5 - Indique qual o regime de trabalho em que se encontra atualmente

Presencial
Teletrabalho

Hibrido (Presencial e Teletrabalho)

6 - Indique quais dos seguintes espacos de lazer, estdo presentes na sua atual empresa.

Cantina

Ginésio

Jardim

Sala de jogos

"Nap room" onde se dorme a sesta

Outros, indigue quais:

Agradecemos a sua participacdo neste inquérito e o tempo despendido.

A sua resposta foi registada.
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