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Resumo 

 

No rescaldo da pandemia Covid-19 muitas organizações perceberam a 

importância da presença física no local de trabalho para a criatividade, o envolvimento 

no trabalho e a retenção de talentos. Para competir com o conforto do lar e motivar os 

colaboradores a regressarem aos escritórios, algumas organizações investiram no desenho 

dos espaços de trabalho. Torna-se relevante avaliar empiricamente os efeitos da 

Satisfação com o Design do Local de Trabalho na Criatividade no Trabalho, na Satisfação 

no Trabalho, no Envolvimento no Trabalho e na Intenção de Saída. Esse constitui o 

propósito do presente estudo. 

O presente estudo foi suportado por um inquérito por questionário, cuja amostra 

foi de 250 inquiridos e o modelo foi testado com recurso aos programas informáticos 

SPSS e Smart PLS 3,0. Os resultados confirmam que a Satisfação com o Design do Local 

de Trabalho tem um impacto positivo direto na Satisfação no Trabalho e um impacto 

indireto, mediado pela Satisfação no Trabalho, negativo na Intenção de Saída e positivo 

no Envolvimento no Trabalho. Apenas uma das dimensões da Satisfação com o Design 

do Local de Trabalho - a Satisfação com os Espaços Verdes - tem um impacto direto 

negativo significativo com a Intenção de Saída, sendo que os mais afetados são os 

indivíduos mais velhos, os com maior antiguidade na empresa e ainda os do sexo 

masculino. São também apresentadas algumas implicações teóricas e práticas do estudo. 

 

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

Trabalho; Criatividade no Trabalho; Envolvimento no Trabalho; Intenção de Saída. 
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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. Introdução 
 

Durante a pandemia Covid-19 recorreu-se, como solução de emergência, a novas 

formas de trabalho, entre as quais o trabalho remoto (Naor et al., 2022). Atualmente, 

mesmo depois do período de crise sanitária, verifica-se que muitas empresas mantêm o 

trabalho remoto ainda que muitas vezes em formato híbrido, alternando entre trabalho 

presencial e trabalho a partir de casa, o que reflete as preferências de muitos colaboradores 

(Barrero et al., 2021; Gratton, 2021). Como resultado, os tempos pós-pandémicos estão 

associados a escritórios vazios e a líderes organizacionais confusos por não saber o que 

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

 Apesar dos inúmeros benefícios que se reconhecem ao trabalho remoto (e.g., 

menos tempo de deslocação, maior facilidade em conciliar trabalho e família, entre 

outros) (Barrero et al., 2021; Ford et al., 2022), ele apresenta algumas desvantagens, 

nomeadamente ao nível da comunicação, pois enfraquece a ligação entre colegas 

(Blanchard, 2021; Yang et al., 2022) dificulta a perceção dos sinais não-verbais, mesmo 

em reuniões por videochamada (Fayard et al., 2021), dificulta a gestão 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 à distância, têm vindo a consciencializar-se da necessidade de 

promover a ligação física à empresa e a interação entre colegas e com as chefias dada a 

sua importância, tanto das interações 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). Competências como criatividade, pensamento 

crítico, resolução de problemas, comunicação e colaboração, não podem ser facilmente 

aprendidas com os livros, mas são aprendidas através da prática e interação social 

(Bilandzic & Foth, 2013; Lumley, 2014). 

Assim, as empresas têm-se vindo a perceber que, para competir com o conforto 

do lar e motivar os colaboradores a regressarem aos escritórios, têm de oferecer espaços 

de trabalho apelativos, flexíveis e confortáveis, bem como espaços de lazer para os 

colaboradores poderem fazer pausas e interagir uns com os outros, tal como indicado num 
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estudo por Smite et al. (2022) que refere que fatores como: interação social com colegas; 

presença de colegas no escritório e sua disponibilidade; tarefas que requerem interação; 

melhor equilíbrio trabalho/vida; necessidade de sair de casa; são fatores que motivam a 

presença no escritório. Além disso, alguns participantes da investigação de Smite et al. 

(2022) especularam que a melhoria da comida nas cantinas, o café das máquinas e a 

disponibilidade de um ginásio no escritório faria com que mudassem de ideias quanto à 

presença no escritório e que os motivaria a ir mais vezes. 

Surge assim uma crescente preocupação com o desenho dos espaços de trabalho 

(Workplace Design) para que estes possam responder às novas exigências dos 

colaboradores e contribuir para a atração e retenção de colaboradores, pois um ambiente 

de trabalho que proporcione o desenvolvimento da criatividade está positivamente 

associado à satisfação no trabalho e negativamente associado à intenção de deixar a 

organização (Shalley et al., 2000). Um estudo levado a cabo por Danielsson & Bodin 

(2008) sublinhou a importância dos espaços de trabalho para a satisfação profissional, o 

bem-estar e a saúde dos empregados. No entanto, e apesar da satisfação 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 os estudos 

empíricos que explorem os efeitos da satisfação com os espaços de trabalho na 

criatividade, satisfação e envolvimento no trabalho e na intenção de saída. Este constitui, 

pois, o objetivo do presente estudo. 

 Este estudo está estruturado em quatro capítulos: Introdução; Revisão de 

Literatura; Estudo Empírico e Conclusão. Na Introdução, é explorada a relevância e 

pertinência do estudo, assim como os seus objetivos. O segundo capítulo, correspondente 

à Revisão de Literatura, onde são desenvolvidos os principais construtos em análise -

Satisfação com o Design do Local de Trabalho, Satisfação no Trabalho, Criatividade no 

Trabalho, Envolvimento no Trabalho e Intenção de Saída. De seguida, no terceiro 

capítulo, apresenta-se o Estudo Empírico: a metodologia adotada, a amostra, instrumentos 

e principais resultados do estudo. Finalmente, o capítulo quatro diz respeito à Conclusão 

onde é realizada uma análise e discussão dos resultados e onde se menciona quais as 

contribuições teóricas do estudo assim como as limitações do mesmo e recomendações 

para pesquisas futuras.  
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II. Revisão da Literatura 
 

1. Satisfação com o design do local de trabalho 

 

A satisfação com o design do local de trabalho, refere-se à forma como as pessoas 

avaliam o seu local de trabalho, independentemente da escala espacial (posto de trabalho, 

escritório, organização, vizinhança/ambiente exterior) em que está situada. Trata a forma, 

a dimensão e disposição dos diferentes elementos que rodeiam uma ou mais pessoas no 

local de trabalho, não só as cadeiras, as superfícies de trabalho, o equipamento, as 

ferramentas, entre outros, mas também as janelas, as zonas de passagem e a circulação 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 inquérito por 

questionário a 469 trabalhadores de escritório suecos, que a satisfação profissional, o 

bem-estar e a saúde dos empregados eram influenciados pelo tipo de escritório (escritório 

individual/partilhado; pequeno/médio/grande; espaço aberto/fechado; etc.). Contudo, não 

existe consenso na literatura sobre as características do escritório ideal. Por exemplo, os 

escritórios open-plan, também conhecidos como open space (espaço aberto), apresentam 

tanto vantagens como desvantagens. Lee & Brand (2005) sugerem que este tipo de 

escritório contribui para a comunicação e a colaboração 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 espaços, não facilita essas 

interações sociais entre colegas de trabalho, sugerindo que o ruído 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 

escritórios open-plan têm um estado de saúde mais deficiente. Danielsson (2013) mais 

tarde explica estes resultados com o facto de a maioria dos colaboradores realizar todo o 

seu trabalho no seu próprio posto de trabalho, num local partilhado, sem qualquer 

possibilidade de privacidade acústica e/ou visual, mesmo quando realizam tarefas que 

requerem maior concentração, chamadas e/ou reuniões e justifica que isto se deve, em 
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parte, à falta de salas. Segundo Moffat et al. (2016), os ocupantes dos escritórios 

individuais e dos gabinetes flexíveis têm um bom estado de saúde devido à disposição 

que permite ao trabalhador controlar o ambiente físico de trabalho (temperatura, 

iluminação artificial para o primeiro e a escolha do trabalho, e das salas de reunião para 

o segundo). 

Moffat et al. (2016) separam a satisfação com o design no local de trabalho em 

duas categorias, nomeadamente: A satisfação com o ambiente físico da organização e a 

satisfação com o espaço de trabalho individual. Quanto à satisfação com o ambiente físico 

da organização, um ambiente leve pode influenciar a satisfação ambiental ao promover 

ou degradar o conforto visual (Moffat et al., 2016). No que diz respeito à satisfação com 

o espaço de trabalho individual, a disposição do espaço, as janelas com vista para a 

natureza ou vistas mais atrativas, são benéficas para os ocupantes das instalações, 

reduzindo assim a insatisfação (Aries et al., 2007). No entanto, muitos estudos não têm 

em conta o ambiente externo da empresa, a vizinhança em que a organização está 

localizada. Moffat et al. (2016) consideram a organização como uma entidade que não 

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 específicos em interação: o ambiente físico da 

organização, o espaço de trabalho individual e o ambiente externo envolvente.  

 

1.1. Satisfação com o ambiente físico da organização  
 

Como referido anteriormente a satisfação com o ambiente físico da organização é 

uma das categorias que fazem parte da satisfação com o design do local de trabalho e diz 

respeito à satisfação com o conforto visual e acústico da empresa, assim como a satisfação 

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 satisfação com o design do local de trabalho. A luminosidade insuficiente 

(Bangwal et al., 2017), é uma das condições desfavoráveis que pode afetar a saúde 

psicológica dos ocupantes levando, por exemplo, à depressão e/ou stress. 
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Quanto ao ambiente acústico foi constatado que a redução de ruído leva também 

a um aumento da satisfação com o design do local de trabalho por redução do stress e dos 

problemas de comunicação (Raffaello & Maass, 2002). Tal como anteriormente relatado, 

existe uma menor satisfação, menor produtividade, e uma saúde mais fraca entre os 

colaboradores que trabalham em escritórios do tipo open place em comparação com 

escritórios privados ou partilhados com menos pessoas (Navai & Veitch, 2003; Oommen 

et al., 2008). A investigação também indicou que a maioria dos efeitos negativos parecem 

estar associados a um aumento de ruído de fundo e subsequente distração (Hedge, 1982). 

A qualidade do ar e o ambiente térmico são também avaliados pelos colaboradores 

e podem ser fonte de satisfação ou insatisfação ambiental (J. Vischer, 1996). Este autor 

mostra que a insatisfação estaria mais relacionada com queixas sobre a qualidade do ar, 

o que viria de um sentimento de medo provocado pelos meios de comunicação social que 

realçam os efeitos da poluição. O design do local de trabalho pode afetar negativamente 

a saúde física dos colaboradores (por exemplo, asma e outros problemas respiratórios) 

devido à ausência de ar fresco e/ou ventilação inadequada, tais condições de saúde 

desfavoráveis podem levar ao absentismo, menos produtividade, e insatisfação no 

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

Assim, tendencialmente a conceção dos edifícios começaram a incluir "a 

utilização de ar fresco, luz do dia, plantas e vistas de janela, bem como aspetos de 

conceção para melhorar a perceção dos empregados sobre o seu trabalho e melhorar a 

produtividade dos trabalhadores". "Boas condições de trabalho" passaram a incluir coisas 

como design e arquitetura de edifícios 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. Satisfação com o espaço de trabalho individual  
 

A satisfação com o espaço de trabalho é a segunda dimensão integrante da 

satisfação com o design de trabalho e diz respeito ao mobiliário de escritório, ao layout 

do mesmo e às características espaciais. Apesar da pouca atenção que tem sido dada ao 

espaço individual de trabalho, sabe-se que suscitam maior privacidade, maior satisfação 
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e menos distrações (Hua et al., 2011), o que tal como já referido anteriormente tem 

benefícios para a satisfação do colaborador. No geral os trabalhadores que apresentam 

maior satisfação profissional trabalham ou num escritório individual, ou num gabinete 

flexível ou até num gabinete partilhado. Isto provavelmente é explicado pelo facto de os 

colaboradores poderem cooperar e interagir com os seus colegas sem a perturbação que 

seria experimentada num grande espaço de trabalho partilhado. Em contraste, o nível de 

satisfação no trabalho é mais baixo nos escritórios combinados, que são espaços que 

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

Os resultados de um estudo guiado por Dravigne et al. (2008) indicaram ainda que 

os indivíduos que trabalham em escritórios 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 escritórios que tinham plantas ou janelas reportavam melhor qualidade 

de vida. 

 

1.3. Satisfação com os espaços verdes circundantes 
 

Tal como indicou Moffat et al. (2016), a vizinhança onde se insere o escritório é 

tão importante como o espaço de trabalho e o ambiente físico interno da empresa pois a 

mesma não 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), níveis mais baixos de ansiedade e maior 

satisfação profissional. Contudo, poucos estudos investigaram o impacto no bem-estar de 

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

Pasini et al. (2021) afirma que a natureza é restaurativa no sentido em que está 

repleta de estímulos intrigantes que captam a atenção de forma crescente, o que permite 

que as capacidades de atenção de reabasteçam. Ao contrário dos ambientes naturais os 

ambientes urbanos estão cheios de estímulos que captam a atenção de forma dramática e, 

consequentemente, requerem atenção dirigida (por exemplo, para evitar ser atropelado 

por um carro), tornando-os menos restaurativos (Berman et al., 2008). Há evidências que 

sugerem que colaboradores com maiores oportunidades de acesso a espaços verdes 

durante as pausas no trabalho, e aqueles que têm maiores níveis de contacto com a 
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natureza no exterior do trabalho, relatam níveis 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 benefícios para o bem-estar do 

colaborador pois, segundo Colley et al. (2016), o colaborador: sente que “está longe” e 

que está a fugir do trabalho; tem a oportunidade de refletir calmamente, em detrimento à 

ruminação, sobre problemas de trabalho, o que poderá resultar na resolução criativa de 

problemas e inovação; a experiência em si de estar ao ar livre, que inclui o alívio das 

condições físicas do local de trabalho e os efeitos físicos do trabalho sedentário; por fim, 

o colaborador sente-se refrescado e tem energia renovada como resultado de uma pausa 

ao ar livre. 

Os fatores demográficos podem ainda desempenhar um papel na influência da 

utilização do espaço 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 diferenças de idade podem também estar 

relacionados com responsabilidades; a pressão do tempo e as cargas de trabalho podem 

ser menos uma barreira às pausas ao ar livre para funcionários mais novos e com menos 

responsabilidades do que para colegas mais antigos. Em contraste, Lottrup et al. (2012) 

não encontraram efeitos significativos quer da idade quer da posição hierárquica na 

frequência das pausas ao ar livre por parte dos colaboradores. Realçou, contudo, uma 

diferença 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 físico e visual a 

locais verdes no local de trabalho estava relacionado com uma atitude mais positiva no 

local de trabalho. Esta relação vai de encontro a outros estudos existentes que abordam a 

ligação entre a satisfação no trabalho e os ambientes circundantes ao local de trabalho 

(eg., Sop Shin, 2007), sendo que ambientes verdes e de natureza têm sido relacionados 

com o aumento da satisfação no trabalho.  

 

2. Satisfação no trabalho 
 

A satisfação no trabalho é uma das variáveis de comportamento organizacional 

mais estudadas. Uma das definições de satisfação no trabalho mais utilizadas é a de Locke 
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(1969), que refere tratar-se de um sentimento positivo que provém de uma apreciação do 

seu trabalho, comparando o que o colaborador desejaria do seu trabalho e o que sente de 

facto. A visão que cada colaborador tem do seu trabalho resultará num certo nível de 

satisfação. Por exemplo, se o colaborador vê e reflete o seu trabalho de forma positiva, 

este considera-se satisfeito com o mesmo, tal como o contrário se irá verificar. A 

realização do trabalho reunindo recursos/elementos/processos previamente adquiridos irá 

originar o cumprimento da tarefa (Abdulhamid & Majid, 2020), dando posteriormente 

resultado à satisfação no trabalho (se concluído de acordo com as expetativas) ou 

insatisfação (se não for concluído ou concluído erradamente) (Aziri, 2011). Posto isto, o 

que motiva o colaborador a desempenhar com sucesso as suas funções não é a felicidade 

ou a satisfação pessoal, mas sim a satisfação com o trabalho (Munir & Rahman, 2016). 

Abdulhamid & Majid (2020) designam a satisfação no trabalho como "as atitudes e 

sentimentos que as pessoas têm em relação ao seu trabalho". 

De acordo com o United States Census Bureau (2000), muitas pessoas passam 

uma média de 52 horas por semana no escritório e a maior parte desse tempo é passado 

numa secretária ou posto de trabalho. Fatores externos e muito tempo gasto em ambientes 

de escritório podem levar à redução da satisfação no trabalho (Spector, 1997). Assim, o 

ambiente físico de trabalho tem impacto nas atitudes e perceções dos colaboradores, e a 

literatura revela que os colaboradores experienciam uma maior satisfação no trabalho 

quando em ambientes que promovem o bem-estar e conforto (Parker, 1992). Isto significa 

que, o ambiente físico do local de trabalho influencia fatores psicológicos e fisiológicos 

dos empregados, especificamente a satisfação profissional, sendo que as pessoas 

beneficiam das interações com, por exemplo, as plantas e a natureza (Bringslimark et al., 

2007). Num outro estudo (Bangwal et al., 2017) foi possível constatar que colaboradores 

satisfeitos com o design do local de trabalho apresentavam níveis mais elevados de 

satisfação com o trabalho. Assim, propõe-se:   

H1 - A satisfação com o design do local de trabalho está positivamente relacionada com 

a satisfação no trabalho. 

 

3. Criatividade no trabalho 
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Nas mais diversas áreas profissionais e seus respetivos empregos, é necessário um 

complexo processo criativo para originar um resultado final (seja ele um produto, um 

serviço, uma relação, entre outros). A criatividade é uma construção complexa e difusa 

que tem sido definida de várias formas. De acordo com Amabile (1996), a criatividade 

origina novas ideias e, essencialmente, origina soluções para problemas pré-existentes. 

Envolve a produção, conceptualização, ou desenvolvimento de ideias, ou procedimentos 

inovadores e úteis por um indivíduo ou por um grupo de indivíduos que trabalham em 

conjunto. O grau de criatividade e inovação poderá gerar uma vantagem perante a 

concorrência, uma vez que o nível da criatividade deverá acompanhar o ritmo do avanço 

tecnológico (Samani et al., 2014). Devido à influência que este processo tem no mundo 

atual, o processo criativo tornou-se essencial dentro de uma organização, uma vez que a 

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

Quando a criatividade é importante, deveria ser desejável que a organização 

proporcionasse um ambiente de trabalho que facilitasse o processo criativo em vez de o 

abafar. A inovação é vital para o sucesso da maioria das organizações, mas nem sempre 

esta criatividade é capitalizada. Embora os homens e as mulheres não sejam diferentes na 

sua capacidade ou potencial criativo (Baer & Kaufman, 2008), há maior tendência em 

atribuir a criatividade aos homens do que às mulheres (Proudfoot et al., 2015). Este tipo 

de enviesamentos de género pode levar a um menor apoio à 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 

situação tende a tornar-se menos evidente à medida que a proporção de mulheres numa 

determinada indústria 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 evidências têm 

demonstrado que uma percentagem muito grande de empregos (a certo ponto) são 

fundamentalmente repetitivos e de rotina (por exemplo, trabalhos de escritório, 

contabilidade, etc.) (Betsch et al., 2001). No entanto, apesar da importância das rotinas 

dentro de uma organização, os ambientes de trabalho atuais incidem sobre ser-se criativo 

e inovador (Samani et al., 2014). Por conseguinte, nos dias de hoje, uma das funções mais 

importantes do design do local de trabalho é apoiar as dinâmicas de mudança 

organizacional e o rápido crescimento da tecnologia o que faz com que a criatividade 
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tenha um lugar importante na indústria (Samani et al., 2014). Assim, todos os fatores 

inerentes a um local de trabalho, tais como os sistemas inovadores de comunicação, 

melhorias tecnológicas, desenvolvimento do e-market, entre outros, desempenham um 

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

Alguns estudos sobre a criatividade, mencionam que o ambiente físico do local de 

trabalho afeta a criatividade (eg., McCoy & Evans, 2002; Oksanen & Ståhle, 2013; 

Vischer, 2007). Há ainda alguns fatores físicos no local de trabalho que podem influenciar 

a criatividade das pessoas; incluindo o design do escritório em si, a ergonomia e ainda 

características como o ruído, qualidade do ar interior, plantas, iluminação, e a vista pelas 

janelas (Ceylan et al., 2008; McCoy & Evans, 2002). Por conseguinte, uma má concepção 

do local de trabalho tem o potencial para afetar a saúde, o conforto e o bem-estar de um 

indivíduo e reduzir a sua produtividade e criatividade. 

 O design de um local de trabalho pode ainda influenciar a comunicação entre os 

colegas de trabalho, promover a partilha de conhecimentos, o trabalho em equipa e 

consequentemente, a criatividade (Brennan et al., 2002; Hua, 2007). Segundo Miller 

(2005), a boa comunicação entre colegas, aumenta o nível de partilha de conhecimentos 

entre eles, o que promove o aumento da criatividade. 

 Assim, surge a segunda hipótese em estudo: 

H2 - A satisfação com o design do local de trabalho está 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 

valorização do trabalho dos mesmos como algo importante, desafiador e urgente e, ainda, 

o apoio dos respetivos supervisores. Em contrapartida, outros fatores (e.g., existência de 

procedimentos/regras inflexíveis; controlo excessivo por parte dos supervisores através 

de vigilância; inexistência 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 inovação, demonstram 
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níveis mais elevados de satisfação no trabalho e, consequentemente, de empenho e de 

permanência (Shalley et al., 2000). Assim, propõe-se: 

H3 - A criatividade no trabalho está positivamente relacionada com a satisfação no 

trabalho. 

 

4. Intenção de saída 
 

Um dos maiores desafios que as empresas enfrentam é conseguir atrair e reter 

pessoas talentosas para a organização. A rotatividade disfuncional é algo que custa cerca 

de 100 a 150 por cento do salário anual do trabalhador (Cole et al., 2002). Este custo 

deve-se a despesas como formação adicional, custos de substituição, diminuição da 

produtividade, perda de conhecimentos especializados, entre outros. Assim, a deteção 

precoce da intenção de saída é fulcral para a empresa pois pode evitar que a saída da 

organização se efetive. Apesar de a intenção de saída e a saída efetiva da empresa serem 

conceitos distintos eles estão muito relacionados (Cohen et al., 2016), sendo que a 

intenção de saída antecede o ato de abandonar a empresa (Akgunduz et al., 2020). Alguns 

comportamentos associados à intenção de saída são: o absentismo, a redução da lealdade 

para com a organização, a menor satisfação 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 satisfação 

e intenção de permanecer pois este cenário deve ir de encontro às necessidades do 

trabalho, facilitando-o, em vez de o dificultar (Shalley et al., 2000). A intenção de saída, 

juntamente com a satisfação no trabalho e o compromisso no trabalho têm sido fortemente 

considerados como contributos que reforçam a criatividade (Mayfield & Mayfield, 2007). 

Segundo Mayfield & Mayfield, (2007), existe uma relação significativa entre a perceção 

dos colaboradores sobre o ambiente criativo no local de trabalho e intenção de saída.  

Um ambiente de trabalho que proporcione o desenvolvimento da criatividade está 

positiva e significativamente associado à satisfação no trabalho e negativa e 

significativamente associado à intenção de deixar a organização (Shalley et al., 2000).  
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Assim, formula-se a quarta hipótese do presente estudo: 

H4 - A criatividade no trabalho está negativamente relacionada com a intenção de saída. 

 

Diversos autores têm procurado explicar a relação entre a satisfação no trabalho e 

a intenção de saída. Markovits et al. (2007) descobriram que a satisfação profissional e o 

compromisso da organização são os preditores mais relevantes da intenção de saída 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) concluíram igualmente 

que a satisfação profissional está negativamente correlacionada com a intenção de saída. 

Assim, formula-se a quinta hipótese deste estudo: 

H5 - A satisfação no trabalho está negativamente relacionada com a intenção de saída. 

 

5. Envolvimento no trabalho 
 

Schaufeli et al. (2002) designam o envolvimento no trabalho como um estado de 

espírito positivo e de realização perante o trabalho, caracterizado pelo “vigor”, 

“dedicação” e pela “absorção. Neste caso, o vigor está associado a uma dimensão 

comportamental: “caracteriza-se por altos níveis de energia, resiliência mental, vontade 

de investir e persistir face a dificuldades no trabalho” (Schaufeli et al., 2002); a dedicação 

a uma dimensão emocional: “pelo forte envolvimento, entusiasmo, orgulho, desafio, 

inspiração no desempenho da atividade profissional e atribuição de significado ao 

trabalho desenvolvido” (Schaufeli et al., 2002); e a absorção a uma dimensão cognitiva: 

“pela “imersão” e concentração total nas atividades em que o indivíduo se encontra 

implicado, de tal forma que possui dificuldade em desapegar-se do seu trabalho, dando a 

sensação de o tempo passar rapidamente” (Schaufeli et al., 2002). Pesquisas recentes 

sugerem que o vigor e a dedicação constituem as dimensões centrais do envolvimento 

(González-Romá et al., 2006).  

O envolvimento no trabalho é um tópico amplo que discute a relação simbiótica 

entre os funcionários e a organização. Há provas de que o envolvimento do colaborador 

aumenta a produtividade e desempenho em geral, cria um trabalho melhor e um ambiente 



 

13 
 

mais produtivo, reduz o absentismo e a saída efetiva da organização (Bin & Shmailan, 

2015). 

A satisfação profissional é uma importante causa do envolvimento dos 

colaboradores, ou seja, a satisfação no trabalho é um antecedente do envolvimento no 

trabalho (Abraham, 2012). O estudo de Abraham (2012) revelou que fatores como 

benefícios, reconhecimento, cooperação, tratamento justo, políticas sólidas da empresa, 

espírito de equipa e sistemas de avaliação do desempenho podem melhorar a satisfação 

profissional dos colaboradores, o que, por sua vez, levará ao envolvimento dos 

funcionários. Colaboradores satisfeitos têm um melhor desempenho o que ajuda a 

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

H6 - A satisfação no trabalho está positivamente relacionada com o envolvimento no 

trabalho 

 

Outras pesquisas mostraram ainda que os efeitos do envolvimento dos 

colaboradores ajudam a aumentar a retenção e produtividade, a satisfação do cliente, a 

rentabilidade e os resultados em termos de satisfação profissional que são muito positivos 

para uma organização (Anitha, 2014; Kumar & Pansari, 2015). Um colaborador com a 

intenção de sair é normalmente desvinculado do trabalho, ou seja, não 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, propõe-se: 

H7 - O envolvimento no trabalho está negativamente relacionado com a intenção de saída. 

 

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

sugeridas entre as diferentes dimensões em estudo. 
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Figura 1- Modelo de Pesquisa (elaboração da autora) 
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III. Estudo empírico 
 

1. Metodologia  
 

Neste capítulo, será abordada a metodologia utilizada na investigação. O estudo 

em causa baseou-se na utilização do método quantitativo, com recurso ao inquérito por 

questionários. Esta opção apresenta a vantagem de facilitar a utilização de amostras de 

maior dimensão, permite uniformizar as respostas e garantir a confidencialidade dos 

inquiridos (Krosnick, 1999). Desenvolveu-se um questionário utilizando o software 

Qualtrics XM o qual foi divulgado através das redes sociais com o intuito de o fazer 

chegar a um maior número de inquiridos. O questionário esteve disponível online de 26 

de Maio a 15 de Julho de 2022, tendo sido recolhidas 407 respostas na totalidade. Depois 

de terem sido excluídas as respostas muito incompletas, restaram 250 que foram 

consideradas válidas para o estudo em causa. Os dados recolhidos através do questionário 

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

 

1.1. Descrição da Amostra 
 

Como é possível observar na Tabela I, a maioria dos inquiridos é do género 

feminino apresentando 54,8% do total de respostas. A idade média dos inquiridos é de 

39,41 anos. Quanto às habilitações 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 

são colaboradores recentes na empresa - 39,6% dos inquiridos encontra-se na atual 

empresa há 1 ano ou menos. Quanto ao regime de trabalho 47,2% dos inquiridos 

encontram-se em regime presencial e 42,8% em regime híbrido, sendo que apenas 10% 

se encontra totalmente em teletrabalho. O espaço de lazer que mais inquiridos referem ter 

nas suas empresas é a cantina (44,4%) seguido do ginásio (21,6%). 20% dos inquiridos 

referiu que não tinha nenhum espaço de lazer no seu local de trabalho. A existência de 

espaços de lazer como a nap room e salas de jogos são pouco referidos pelos inquiridos 

(3,6% no total). 
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Tabela I – Caracterização Demográfica da Amostra 

 

  Contagem 

% de N da 

Coluna 

Género Feminino 137 54,8 

Masculino 110 44,0 

Não Binário 3 1,2 

Escalão Etário <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 

Habilitações Académicas 

 

 

3.º ciclo do Ensino Básico 
(9.º ano) 

2 0,8 

Ensino Secundário (12.º 

ano) 

29 11,6 

Licenciatura/Bacharelato 129 51,6 

 
Mestrado 86 34,4 

 
Doutoramento  4 1,6 

Antiguidade na Empresa <=1 ano 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 
 

Híbrido (Presencial e 
Teletrabalho) 

107 42,8 

Espaços de lazer Nenhum 50 20,0 
 

Cantina 111 44,4 
 

Ginásio 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 variáveis em estudo (Satisfação com o Design do Local de Trabalho, 

Satisfação no Trabalho, Criatividade no trabalho, Intenção de Saída e Envolvimento no 

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

segunda parte do questionário foram colocadas questões que tinham por objetivo fazer a 
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caraterização demográfica da amostra (género; idade; habilitações escolares; antiguidade 

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

1.2.1.  Satisfação com o Design do Local de Trabalho 
 

Para avaliar a satisfação com o design do local de trabalho dos inquiridos foram 

utilizados 14 itens (e.g., “A disposição 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 perceção do 

questionário foi alterado para cinco pontos da escala de Likert sendo o 1 – “Discordo 

completamente” e o 5 – “Concordo completamente”. Partindo da versão inglesa da escala, 

procedeu-se à sua tradução para português e posterior retroversão para inglês e finalmente 

procedeu-se à comparação da versão original em inglês com a versão retrovertida para 

confirmar que não existiam desconformidades (Nascimento, 2010). Prosseguiu-se com a 

tradução para pré-teste, dado que não foram detetadas inconformidades.  

1.2.2.  Satisfação no trabalho 
 

A satisfação no trabalho foi medida através da escala Job Diagnostic Survey de 

Hackman e Oldham (1980) traduzida para português por Nascimento (2010) a qual é 

constituída 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 perceção do questionário foi alterado para cinco pontos da escala de Likert 

sendo o 1 – “Discordo completamente” e o 5 – “Concordo completamente”.  

1.2.3. Criatividade no trabalho 
 

A criatividade foi medida pela Creativity at Work constituída por 7 itens (ex.: 

“Exibo criatividade no trabalho quando me é dada a oportunidade”) e adaptada de George 

& Zhou (2001). Esta dimensão é avaliada através de uma escala de cinco pontos da escala 

de Likert sendo o 1 – “Nunca” e o 5 – “Frequentemente”. A escala original em inglês foi 

traduzida para português e posteriormente retrovertida para inglês para confirmar que não 

existiam diferenças significativas entre as versões (Nascimento, 2010). Prosseguiu-se 

com a tradução para pré-teste, dado que não foram detetadas inconformidades. 
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1.2.4. Intenção de saída 

 

A intenção de saída 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 dimensão foi medida através de uma escala de cinco pontos da escala de 

Likert sendo o 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), constituída 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 perceção do questionário foi alterado para cinco 

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

 

2. Análise dos resultados 
 

2.1. Análise dos modelos de medida 
 

Para que fosse possível uma análise 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 dimensões que 

apresentavam pouca fiabilidade, sendo que o valor de referência 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 II apresentam-se os itens 

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

 

Tabela II – Estatísticas Descritivas e Cargas Fatoriais 

Variáveis Indicadores Média 
Desvio 

Padrão 

Carga 

Fatorial 

B. t - 

test 

p 

Value 

Envolvimento no 

Trabalho - Absorção 

ABSOR_3 3,816 0,987 0,762 22,579 0,000 

ABSOR_6 3,352 1,041 0,693 15,148 0,000 
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 ABSOR_9 3,704 0,984 0,714 15,341 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 

Envolvimento no 

Trabalho - Dedicação 

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

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

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 

Trabalho - Vigor 

 

VIGOR_1 3,520 0,895 0,849 46,551 0,000 

VIGOR_4 3,584 0,901 0,876 49,760 0,000 

VIGOR_8 3,324 1,093 0,817 35,015 0,000 

Satisfação no Trabalho 

 

JOBSAT_1 3,620 1,075 0,919 79,289 0,000 

rev_JOBSAT_2 3,428 1,283 0,881 51,609 0,000 

JOBSAT_3 3,704 1,020 0,839 33,755 0,000 

Satisfação com o Espaço 

de Trabalho 

DES_equip1 3,452 1,131 0,785 29,549 0,000 

DES_equip2 3,512 1,107 0,820 35,458 0,000 

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

DES_equip4 3,636 1,092 0,863 45,854 0,000 

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 

Satisfação com os 

Espaços Verdes 

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

rev_DES_greensp10 4,152 0,955 0,755 12,408 0,000 

DES_greensp11 3,488 1,315 0,897 34,238 0,000 

Satisfação com o 

Ambiente Físico da 

Organização 

DES_agradab12 3,667 0,941 0,868 41,478 0,000 

DES_agradab13 3,564 1,076 0,866 43,460 0,000 

rev_DES_agradab14 3,900 1,107 0,773 16,331 0,000 

Criatividade no Trabalho 

 

CREAT_1 3,940 0,877 0,751 23,599 0,000 

CREAT_2 3,864 0,911 0,829 28,676 0,000 

CREAT_3 3,916 0,803 0,824 27,213 0,000 

CREAT_4 3,832 0,832 0,816 26,233 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 

Intenção de Saída 

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 

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 exceção da escala que mede a intenção de saída, na generalidade os 

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

que os inquiridos percecionam níveis médios de satisfação com o design dos espaços de 

trabalho, de satisfação no trabalho, de criatividade no trabalho e de envolvimento no 
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trabalho, sendo que a intenção de saída 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 Compósita (Hair et al., 2019). Ambos são interpretados da mesma forma 

sendo que, valores entre 0,6 e 0,7 são satisfatórios para pesquisas exploratórias, enquanto 

os valores entre 0,7 e 0,9 podem ser considerados adequados para níveis de investigações 

avançadas (Nunnally & Bernstein, 1994). Como se constata na Tabela III, todas as escalas 

apresentam valores de fiabilidade aceitáveis ou bons. A validade convergente foi medida 

através da variância média extraída (AVE), cujo valor mínimo admissível é de 0,50 (Hair 

et al., 2011) e, como se pode observar em todas as dimensões estudadas a variância média 

extraída é superior a 50%. 

 

Tabela III - Fiabilidade e Variância Média Extraída 

Construto Alfa de Cronbach 
Fiabilidade 

Compósita 

Variância Média 

Extraída (AVE) 

Criatividade no Trabalho 0,912 0,930 0,654 

Envolvimento no Trabalho 0,943 0,950 0,598 

Intenção de Saída 0,922 0,942 0,766 

Satisfação com o Ambiente Físico da Organização 0,784 0,875 0,700 

Satisfação com o Espaço de Trabalho 0,899 0,918 0,586 

Satisfação com os Espaços Verdes 0,806 0,879 0,708 

Satisfação no Trabalho 0,855 0,912 0,775 

Fonte: Smart_PLS3 

 
 

Procedeu-se de seguida a uma análise 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 raízes quadradas das AVE são 

superiores às correlações, posto isto, como podemos visualizar na Tabela IV existe 

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

Construto 
Criatividade 

no Trabalho 

Envolvimento 

no Trabalho 

Intenção 

de Saída 

Satisfação com o 

Ambiente Físico 

da Organização 

Satisfação 

com o Espaço 

de Trabalho 

Satisfação com 

os Espaços 

Verdes 

Satisfação 

no 

Trabalho 

Criatividade no Trabalho 0,808        

Envolvimento no 

Trabalho 
0,504 0,773       

Intenção de Saída -0,237 -0,596 0,875      

Satisfação com o 

Ambiente Físico da 

Organização 

0,194 0,383 -0,391 0,837     

Satisfação com o Espaço 

de Trabalho 
0,210 0,497 -0,460 0,639 0,765    

Satisfação com os 

Espaços Verdes 
0,116 0,177 -0,327 0,245 0,186 0,841   

Satisfação no Trabalho 0,315 0,757 -0,766 0,494 0,565 0,283 0,880 

Fonte: Smart_PLS3 
Nota: Os números a negrito representam as raízes quadradas da variância média extraída. 

 

 

2.2. Modelo Estrutural 

 

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

discriminante verificados na análise descrita acima, é possível seguir para a análise do 

modelo estrutural inicial (Figura 2), com a intenção de testar as hipóteses de investigação 

estabelecidas anteriormente (Henseler et al., 2009). 
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Figura 2 – Modelo Estrutural Inicial (elaboração da autora) 

 

 

Com o objetivo de analisar a significância dos coeficientes de caminho, utilizou-

se o procedimento bootstrapping e verificou-se que das dezassete relações diretas em 

estudo, sete eram significativas (Tabela V), sendo que todos os valores de t estavam acima 

de 1,96 (p<0,05) (F. Hair Jr et al., 2014; Hair et al., 2017). Após a confirmação da 

confiabilidade e validade das medidas de construto, segue-se a análise do grau de precisão 

preditiva do modelo estrutural final, analisando o coeficiente de determinação (R²) dos 

construtos, a dimensão dos efeitos do f² e a importância preditiva do Q² (F. Hair Jr et al., 

2014). 

Da análise do coeficiente de determinação (R²) dos construtos, verifica-se que o 

modelo explica 59,9%, da intenção de saída e 57,4% do envolvimento no trabalho e 

40,6% da satisfação no trabalho. 

Na Tabela V apresenta-se as variáveis preditoras com impacto significativo nas 

variáveis de critério. Como é possível aferir, apenas a satisfação no trabalho tem impacto 

significativo no envolvimento no trabalho (B=0,757; p<0,01). A satisfação com os 

espaços verdes e a satisfação no trabalho impactam negativa e significativamente na 
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intenção de saída (B=-0,118; p<0,01 e B=-0,733; p<0,01, respetivamente). Verificou-se 

ainda que são várias as variáveis preditoras da satisfação no trabalho: criatividade no 

trabalho (B=0,184; p<0,01); satisfação com o ambiente físico da organização (B=0,177; 

p<0,01); satisfação com o espaço de trabalho (B=0,389; p<0,01); e por último a satisfação 

com os espaços verdes (B=0,145; p<0,01). 

Posteriormente, avaliou-se a dimensão 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 são fracos, à exceção do efeito da satisfação 

no trabalho no envolvimento no trabalho (1,345) e da satisfação no trabalho na intenção 

de saída (1,233). 

Por fim, recorrendo ao procedimento blindfolding, avaliou-se a relevância 

preditiva do modelo a partir do Stone–Geisser’s (Q²). Um valor de Q² superior a zero 

indica que as variáveis exógenas têm relevância preditiva para a variável endógena em 

causa (Hair et al., 2011). Tendo em conta que os valores de Q² são todos superiores a 

zero, podemos concluir que o modelo apresenta relevância preditiva. 

  

Tabela V – Resultados do modelo estrutural e F² 

 

Critério Variáveis preditoras f² B Q² B t - test p  

Envolvimento no Trabalho Satisfação no Trabalho 1,345 0,757 0,331 27,503 0,000 

Intenção de Saída 

  

Satisfação com os 

Espaços Verdes 
0,032 -0,118 0,451 

  

3,166 0,002 

Satisfação no Trabalho 1,233 -0,733 23,835 0,000 

Satisfação no Trabalho 

  

  
  

Criatividade no 

Trabalho 
0,054 0,184 

0,305 

  

3,602 0,000 

Satisfação com o 

Ambiente Físico da 

Organização 

0,030 0,177 2,416 0,016 

Satisfação com o 

Espaço de Trabalho 
0,149 0,389 6,168 0,000 

Satisfação com os 

Espaços Verdes 
0,033 0,145 2,792 0,005 

Fonte: Smart_PLS3 

 

Em relação aos efeitos indiretos (Tabela VI), foi possível aferir a existência de 

oito relações significativas, sendo que a satisfação no trabalho é em todas elas a variável 

mediadora.   
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Tabela VI – Efeitos indiretos significativos 

 

Relações 
Bootstrapping 

t - test 
p value 

Criatividade no Trabalho -> Satisfação no Trabalho -> 

Envolvimento no Trabalho 
3,446 0,001 

Satisfação com os Espaços Verdes -> Satisfação no Trabalho -> 

Intenção de Saída 
2,836 0,005 

Satisfação com o Ambiente Físico da Organização -> Satisfação no 
Trabalho -> Envolvimento no Trabalho 

2,409 0,016 

Satisfação com o Espaço de Trabalho -> Satisfação no Trabalho -> 

Envolvimento no Trabalho 
5,967 0,000 

Satisfação com o Ambiente Físico da Organização -> Satisfação no 

Trabalho -> Intenção de Saída 
2,411 0,016 

Criatividade no Trabalho -> Satisfação no Trabalho -> Intenção de 

Saída 
3,559 0,000 

Satisfação com o Espaço de Trabalho -> Satisfação no Trabalho -> 

Intenção de Saída 
5,828 0,000 

Satisfação com os Espaços Verdes -> Satisfação no Trabalho -> 

Envolvimento no Trabalho 
2,822 0,005 

Fonte: Smart_PLS3 

 

 

Na figura 3 apresenta-se o modelo estrutural final onde constam apenas as relações 

estatisticamente significativas.  

 

 
 

Figura 3 – Modelo Estrutural Final (elaboração da autora) 
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2.3. Análise de Diferenças entre Subgrupos da Amostra 

 
Procurou-se ainda perceber se existiam diferenças demográficas significativas 

para as variáveis em estudo recorrendo a análises multigrupos no PLS. Para a variável 

idade criou-se dois grupos: <40 anos e >=40 anos. Para a variável antiguidade criou-se 

grupos: na empresa há 3 anos ou menos e na empresa há mais de 3 anos. Para a variável 

sexo criou-se dois grupos: feminino e masculino. Foi possível verificar que existem 

diferenças significativas no impacto da satisfação com os espaços verdes na intenção de 

saída, no que respeita à idade e antiguidade, sendo que o impacto é maior nos mais velhos, 

ou seja nos que têm idades >= a 40 anos (B=-0,205; p<0,05), nos que têm 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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IV. Discussão de Resultados e Conclusão 
 

Com este estudo, pretendeu-se avaliar em que medida a satisfação dos 

colaboradores com o design dos espaços de trabalho tem efeitos na satisfação, 

criatividade, envolvimento no trabalho e intenção de saída.  

Na generalidade, os inquiridos percecionam níveis médios de satisfação com o 

design do local de trabalho, de satisfação no trabalho, de criatividade no trabalho e de 

envolvimento no trabalho, sendo que a intenção de saída é baixa, algo que seria espectável 

tal como refletido na literatura, uma vez que a intenção de saída 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 três dimensões da satisfação com o design dos 

espaços de trabalho - a satisfação com os espaços verdes - impacta negativa e 

significativamente na intenção de saída. A satisfação com os espaços verdes impacta 

ainda positiva e significativamente na satisfação no trabalho, tal como sugere a literatura 

(eg., Sop Shin, 2007). Assim sendo as organizações devem privilegiar instalações físicas 

em locais com espaços verdes circundantes (eg., jardins, parques, entre outros) ou até 

incluí-los nas suas próprias instalações (eg., jardins interiores, rooftop com jardins) para 

que os colaboradores tenham um local para interagir com colegas o que promove a ligação 

à empresa, a satisfação no trabalho, incentiva o desenvolvimento de ideias criativas, e 

consequentemente permite reduzir a intenção de deixarem a organização.  

As outras dimensões da satisfação com o design do local de trabalho - satisfação 

com o ambiente físico da organização e satisfação com o espaço de trabalho - são 

igualmente preditoras da satisfação no trabalho (eg., Bangwal et al., 2017; Hua et al., 

2011). A criatividade no trabalho é uma outra variável que tem um impacto positivo 

significativo na satisfação no trabalho. Esta por sua vez tem impacto significativo positivo 

forte no envolvimento no trabalho e negativo na intenção de saída. Os resultados deste 

estudo confirmam que a satisfação no trabalho tem um papel mediador na relação entre a 

satisfação com o design dos espaços de trabalho e as variáveis de output: envolvimento 

no trabalho e intenção de saída. 

Constatou-se ainda que os indivíduos do sexo masculino, os mais velhos e os que 

têm maior antiguidade na empresa na falta de espaços verdes próximo do local de trabalho 
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apresentam maior intenção de saída, tal como sugerido por Lottrup et al. (2013) cujo os 

resultados do seu estudo também mostraram que o sexo masculino tem maior tendência 

a fazer pausas ao ar livre e ao contrário do sugerido por Hitchings (2010) que refere que 

os mais jovens/novos na empresa fizeram mais pausas ao ar livre. 

Pode-se concluir ainda que, ao contrário do expectável, os espaços de lazer (eg., 

ginásio, cantina, entre outros) não têm um impacto tão significativo na satisfação 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. É um importante 

contributo teórico dada a escassez de estudos empíricos que relacionem a satisfação com 

o design do local de trabalho com diversas dimensões do contexto organizacional. Na 

verdade, tanto quanto é do nosso conhecimento, ainda não tinha sido estudado o impacto 

da satisfação com o design do local de trabalho simultaneamente com a criatividade no 

trabalho, a satisfação no trabalho, o envolvimento no trabalho e a intenção de saída.  

Considera-se ainda que este estudo apresenta igualmente um contributo para os gestores 

que visem promover a retenção de colaboradores na medida em que ficam evidentes que 

dos benefícios diretos quer indiretos da Satisfação com o Design do Local de Trabalho 

em diversos resultados organizacionais desejáveis, em especial para estancar a saída de 

colaboradores. 

O presente estudo apresenta algumas limitações que é necessário mencionar. Uma 

limitação que está presente na grande parte dos inquéritos por questionário é o risco de 

os inquiridos darem uma resposta socialmente desejável, 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 limitação do estudo 

decorre de se tratar de uma amostra de conveniência que não permite generalizar os dados.  

Sugere-se ainda que, ao presente estudo se inclua a variável privacidade no 

trabalho pois alguns autores sugerem que a privacidade para além de estar relacionada 

com o design do local de trabalho, influencia a satisfação no trabalho (Hua et al., 2011), 

por isso, seria interessante ver como é que este modelo se comportaria com esta dimensão. 

Outra sugestão seria perceber como é que a satisfação com a vida se comportava aquando 

no local da satisfação no trabalho, uma vez que a literatura indica que o design do local 
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de trabalho está relacionado com o bem-estar (eg., Colley et al., 2016; Gilchrist et al., 

2015). 
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Anexo – Questionário 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Caro/a participante, 

  

 No âmbito do Trabalho Final de Mestrado em Ciências Empresariais no Instituto 

Superior de Economia e Gestão (ISEG) da Universidade de Lisboa, encontro-me a 

desenvolver um estudo sobre a satisfação com o design do local de trabalho. Neste 

sentido, solicito-lhe que responda ao questionário, com a maior honestidade possível. As 

respostas são anónimas e os dados serão 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 colaboração! 

 Andreia Azevedo 
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Parte I 

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 

totalmente 

Discordo Não discordo, 

nem concordo 

Concordo Concordo 

totalmente 

 

 1 2 3 4 5 

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

2. O meu local de trabalho está bem organizado.  
     

3. Tenho um posto de trabalho espaçoso.       

4. A disposição no meu local de trabalho deixa-me 

satisfeito.  

   

     

5. Os espaços de armazenamento disponíveis no meu 

posto de trabalho são suficientes.  

     

6. Nesta empresa, os espaços mobilados e os de 

deslocação estão devidamente divididos.  

     

7. É uma empresa espaçosa.       

8. Os meus itens pessoais estão 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 

totalmente 

Discordo Não discordo, 

nem concordo 

Concordo Concordo 

totalmente 

 

 1 2 3 4 5 

1.Para encontrar um jardim ou parque perto da minha 

empresa, tenho de andar durante muito tempo.  

     

2. Os espaços verdes mais perto da minha empresa 

estão, frequentemente, fechados ao público.  

 

     



 

40 
 

3. Há espaços verdes suficientes nas imediações 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 

totalmente 

Discordo Não discordo, 

nem concordo 

Concordo Concordo 

totalmente 

 

 1 2 3 4 5 

1. As mobílias interiores são de boa qualidade.       

2. A arquitetura desta empresa é construída com 

materiais de qualidade adequada.  

 

     

3. As instalações desta empresa estão em más condições.       

 

 

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

seguintes frases. 

 

1 2 3 4 5 

Discordo 

totalmente 

Discordo Não discordo, 

nem concordo 

Concordo Concordo 

totalmente 

 

 1 2 3 4 5 

1. Na generalidade, estou muito satisfeito com este 

trabalho.   

     

2. Penso frequentemente em deixar este trabalho.  
     

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

que faço neste trabalho. 

     

4. Na minha opinião, a maioria das pessoas que têm este 

trabalho, ou trabalhos afins, está muito satisfeita com as 
tarefas que fazem.   

   

     

5. Na minha opinião, as pessoas que têm este trabalho, 

ou trabalhos afins, pensam frequentemente em mudar.  
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5 - Pensando no seu trabalho atual, indique o grau de concordância com cada uma das 

seguintes afirmações. 

 

1 2 3 4 5 
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre 

 

 1 2 3 4 5 

1. Exibo criatividade no trabalho quando me é dada a 

oportunidade.  

     

2. Sou uma boa fonte de ideias criativas.  
     

3. Sugiro novas formas de realizar tarefas de trabalho.       

4. Invento soluções 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 

totalmente 

Discordo Não discordo, 

nem concordo 

Concordo Concordo 

totalmente 

 

 1 2 3 4 5 

1. Quando encontrar um emprego melhor, vou deixar a 

minha atual empresa. 

     

2. Penso que estarei a trabalhar nesta empresa nos 

próximos 5 anos.   

     

3. Estou ativamente a procurar novo emprego.        

4. Geralmente penso em deixar meu emprego nesta atual 

empresa.  

   

     

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

seguintes afirmações. 

 

1 2 3 4 5 
Nunca Raramente Ocasionalmente Frequentemente Sempre 

 

 

 1 2 3 4 5 

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

2. Acho que o meu trabalho tem muito significado 

e utilidade. 

     

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

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

5. Estou entusiasmado/a com o meu trabalho.      

6. Quando estou a trabalhar esqueço tudo o que se 

passa à minha "volta". 

     

7. O meu trabalho inspira-me.      

8. Quando me levanto de manhã apetece-me ir 

trabalhar. 

     

9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar 

intensamente. 

     

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

11. Estou imerso/a no meu trabalho.      

12. Sou capaz de ficar a trabalhar por períodos de 

tempo muito longos. 

     

 

 

 

Parte II  

Responda às seguintes questões de carácter pessoal para que possamos proceder à 

agregação das suas respostas. 

  

 1 - Indique o género com que se identifica. 

o Feminino   

o Masculino   

o Não Binário   
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2 - Indique quantos anos tem. 

________________________________________________________________ 

 

3 - Indique quais a suas habilitações Académicas 

o 1.º ciclo do Ensino Básico (4.º ano)   

o 2.º ciclo do Ensino Básico (6.º ano)   

o 3.º ciclo do Ensino Básico (9.º ano)   

o Ensino Secundário (12.º ano)   

o Licenciatura/Bacharelato    

o Mestrado   

o Doutoramento   

 

4 - Indique a sua antiguidade na atual empresa. 

________________________________________________________________ 

 

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

o Presencial   

o Teletrabalho   

o Híbrido (Presencial e Teletrabalho)   

 

6 - Indique quais dos seguintes espaços de lazer, estão presentes na sua atual empresa. 

o    Cantina   

o    Ginásio   

o    Jardim   

o    Sala de jogos   

o    "Nap room" onde se dorme a sesta   

o    Outros, indique quais:  __________________________________________________ 

 
 

 

Agradecemos a sua participação neste inquérito e o tempo despendido. 

 

A sua resposta foi registada. 
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