LISBON
SCHOOL OF
ECONOMICS &
MANAGEMENT
UNIVERSIDADE DE LISBOA

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

MESTRADO

TRABALHO FINAL DE MESTRADO

DISSERTACAO

TRABALHAR EM OPEN-SPACE: OS EFEITOS DA ESCOLHA DO
ESPACO FiSICO DE TRABALHO NA SATISFACAO,

COMUNICACAO E PARTILHA DE CONHECIMENTO

CATIA PIRES DOMINGUES

JANEIRO 2019



LISBON
SCHOOL OF
ECONOMICS &
MANAGEMENT

UNIVERSIDADE DE LISBOA

MESTRADO

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

TRABALHO FINAL DE MESTRADO

DISSERTACAO
TRABALHAR EM OPEN-SPACE: OS EFEITOS DA ESCOLHA DO
ESPACO FiSICO DE TRABALHO NA SATISFACAO,
COMUNICACAO E PARTILHA DE CONHECIMENTO

CATIA PIRES DOMINGUES

ORIENTACAO:

PROF. DOUTORA HELENA MATEUS JERONIMO

JANEIRO 2019



AGRADECIMENTOS

A Professora Doutora Helena Mateus Jeronimo, pela orientacio, paciéncia e por

ter aceite acompanhar-me ao longo deste percurso.

Aos restantes Professores do ISEG com o qual tive contacto ao longo destes dois

anos e que sempre se mostraram disponiveis para ajudar no que fosse necessario.

Aos meus Pais, Maria de Lurdes Pires e Manuel Domingues, por me terem
ensinado que o sucesso sO é possivel de alcancar com trabalho arduo e com

comprometimento com 0s objetivos que nos propomaos.

Aos meus Irmaos, Ricardo Pires e Bruno Pires, por acreditarem sempre em mim

e por estarem presentes nos momentos mais importantes da minha vida.

Ao meu Noivo, Pedro Miguel Guerreiro, por ser em todos 0s momentos 0 meu
porto de abrigo, aquele que tem sempre uma palavra de encorajamento para me dar.
Obrigada por acreditares sempre em mim e por sentires as minhas conquistas como sendo

tuas também.

Aos meus colegas de faculdade, com quem partilhei muitos momentos ao longo
deste percurso e que de alguma forma contribuiram para que este trabalho fosse possivel

de concretizar.

A todos os restantes familiares e amigos, por todas as palavras amigas e pela

compreensdo nos momentos em que acabei por estar mais ausente nos ultimos tempos.



RESUMO

Num ambiente de constante mudanca, volatilidade e necessidade de ajustamentos
rapidos, as organizacOes tém vindo a optar cada vez mais por projetar espacos fisicos de
trabalho em open-space. As razdes que sustentam esta escolha prendem-se com a reducao
de custos de adaptabilidade, a facilidade de interacdo e consequentemente o aumento
expectavel dos niveis de comunicacdo. Nesta opcdo pelo open-space, as vantagens
tendem a sobrepor-se as desvantagens como a falta de privacidade, ou 0 aumento do ruido
e das distracdes. Dadas as desvantagens que os trabalhadores experienciam neste tipo de
layout e, por conseguinte, alguma insatisfacdo, a presente investigacdo, de cariz
exploratério, visa analisar se a insatisfacdo € menor caso os trabalhadores tenham a
possibilidade de escolher o seu espaco fisico de trabalho, através dos efeitos de variaveis
como a satisfacdo geral com o trabalho, a comunicacéo e a partilha do conhecimento.

Tendo por base uma amostra de 224 colaboradores que trabalham em open-space,
cujas respostas foram obtidas através de inquérito por questionario. Esta investigacdo
pretende perceber se a satisfacdo com o espaco fisico de trabalho para quem o pode
escolher e para quem ndo tem essa opcao influencia a satisfacdo no trabalho, a
comunicacdo organizacional e a partilha de conhecimento. Os resultados obtidos
permitem-nos concluir que a satisfacdo no trabalho, a comunicacdo e a partilha de
conhecimento estdo relacionadas com a satisfacdo com o espacgo fisico de trabalho,

embora a partilha de conhecimento tenha a relagdo mais fragil.

Palavras-chave: open-space, satisfacdo no trabalho, comunicagdo organizacional,

partilha de conhecimento, satisfacdo com o espagco fisico de trabalho.



ABSTRACT

In an environment of constant change, volatility, which requires rapid
adjustments, organizations have been increasingly opting to design open-space
workspaces. The reasons for this choice are related to the reduction of costs of
adaptability, the ease of interaction and, consequently, the expected increase in levels of
communication. In the open-space option, these advantages tend to overlap the
disadvantages such as lack of privacy, increased noise and distractions. Given the
disadvantages that workers experience in this type of layout and, therefore, some
dissatisfaction, the present exploratory research aims to analyze if the dissatisfaction is
less if workers have the possibility to choose their physical work space, through of the
effects of variables such as general satisfaction with work, communication and

knowledge sharing.

Based on a sample of 224 employees working in open-space, whose answers were
obtained through a questionnaire survey. This investigation intends to understand if
satisfaction with the physical space of work for those who can choose it and for those
who do not have this option influences work satisfaction, organizational communication
and knowledge sharing. The results obtained allow us to conclude that job satisfaction,
communication and knowledge sharing are related to satisfaction with physical work

space, although knowledge sharing has the most fragile relationship.

Keywords: open-space, job satisfaction, organizational communication, knowledge

sharing, satisfaction with the physical space of work.
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A satisfagéo reside no esforgo, ndo no resultado obtido.
O esforco total é a plena vitdria.

Mahatma Gandhi

Vi



1. INTRODUCAO

Nas Gltimas décadas, o0 mundo do trabalho e das organizacdes sofreu profundas
mudangas: “o trabalho ¢ mais complexo e requer maior coordenacao ¢ interagdo entre os
trabalhadores; o ritmo de trabalho é mais rapido; os colaboradores estao fisicamente mais
distribuidos; os processos de trabalho tendem a ser distribuidos em simultaneo; o foco no
conhecimento e na inovacao sdo duas condicionantes criticas para o alcance de vantagem
competitiva de uma organizacao; e as tecnologias e redes de comunicacéo sao cada vez
Mais essenciais para a estrutura e estratégia de uma organizagao” (Baker, 2002, p. 2).

Uma das estratégias de adaptacdo a tais mudancas tem sido a tendéncia crescente
por parte das empresas em projetar escritérios em formato de open-space (Kang et al.,
2017). Quando este tipo de layout de escritdrio foi pensado, presumia-se que iria criar um
ambiente capaz de aumentar a eficiéncia do trabalho e promover a comunicacdo, ao
mesmo tempo que reduziria os custos de construcdo e mobiliario (Smith-Jackson e Klein,
2009). Contudo, embora o custo fisico se tenha revelado inferior, ainda néo esta provado
que o layout em open-space aumente, de facto, a eficiéncia e melhore a comunicacgéo
(Smith-Jackson e Klein, 2009). Para além disso, a literatura mostra-nos claramente que
0s principais motivos de insatisfacdo de um colaborador que esta inserido num espaco
fisico de trabalho em open-space sdo causados pela falta de privacidade acustica/visual e
pelos niveis elevados de ruido, que, por sua vez, acabam por afetar o seu desempenho.

Né&o obstante as desvantagens associadas ao layout em open-space, existem fortes
evidéncias que o associam a uma maior proximidade entre colaboradores, levando-os a
estabelecer redes de conexdes e interaccOes regulares (Becker, 2007), a potenciar a
comunicacgéo informal (Whittaker et al., 1994; Kim e Dear, 2013) e a desenvolver uma
maior partilha de ideias e de conhecimento (Wiewiora et al., 2013). Segundo Haynes

(2008, p. 7), “os colaboradores de escritdrio querem ser capazes de realizar trabalhos



individuais sem distracGes, mas, a0 mesmo tempo, valorizam a oportunidade de poderem
ter interagdes informais com os colegas”. Devido a crenca de que a criacédo e partilha de
conhecimento sdo essenciais para a eficacia organizacional a longo prazo, os gestores
acabam por ter uma preocupacao acrescida com a gestdao do conhecimento (Andolsek e
Andolsek, 2015). Assim, “a partilha de conhecimento entre colaboradores permite que as
organizagOes explorem ¢ capitalizem recursos baseados em conhecimento” (Cabrera e
Cabrera, 2005, cit. in Wang e Noe, 2010, p. 115).

O presente estudo tem como objetivo perceber se a satisfagdo com o espaco fisico
de trabalho num ambiente em open-space, para quem o pode escolher e para quem néo
tem essa opcdo, influencia a satisfacdo no trabalho, a comunicacdo organizacional e a
partilha de conhecimento. Trata-se de uma investigacdo com uma natureza claramente
exploratdria que pretende ndo sé analisar o nivel de satisfacdo pessoal dos colaboradores
relativamente a varios aspetos do espaco fisico em que trabalham, mas também perceber
quais as vantagens e desvantagens deste tipo de layout para a comunicacéo organizacional
e para a partilha do conhecimento. Para tal, optou-se por fazer o levantamento de dados
em empresas de diferentes setores de atividade e com dimensdes distintas, através de um
inquérito por questionario, tendo sido obtida uma amostra de 224 inquiridos que
posteriormente foi dividida em 2 sub-amostras (Grupo 1 — QEEFT [Quem escolheu o seu
espaco fisico de trabalho] e Grupo 2 — QNEEFT [Quem néo escolheu o seu espaco fisico
de trabalho]).

Em termos de organizacdo, o trabalho divide-se em 4 capitulos, para além da
presente introdugdo. O capitulo 2 apresenta a revisdo da literatura, sendo abordada a
importancia do layout organizacional, a satisfacdo no trabalho, a comunicagdo
organizacional e a partilha de conhecimento. O capitulo 3 diz respeito a metodologia de

investigacdo, onde sdo apresentados o método e instrumento de recolha de dados, a



caracterizacdo da amostra e sub-amostras, a analise empirica dos dados e o teste de
hipdteses. O capitulo 4 descreve as concluses finais, bem como as limitacGes e sugestdes

para pesquisas futuras. Por fim, o capitulo 5 diz respeito as referéncias bibliograficas que

sustentam a informacéo presente no trabalho.



2. REVISAO DA LITERATURA
2.1. AIMPORTANCIA DO LAYOUT ORGANIZACIONAL
Working environment has a fundamental impact on recruitment,

retention, productivity and ultimately on the organisation’s
ability to achieve its business strategy (Gensler, 2005, p. 4)

Com a emergéncia de novas formas de organizacédo do trabalho no final do século
XX, fruto da evolucéo da tecnologia, acabaram por ocorrer mudangas significativas no
espaco fisico de trabalho, permitindo uma maior flexibilidade dos recursos (Morrison e
Macky, 2017; Chan et al., 2007). Em particular, McCoy (2005) afirma que o ambiente
fisico de trabalho (como, por exemplo, o mobiliario, a tecnologia e os materiais de
escritdrio) constituem a segunda maior despesa financeira das organizacdes.

As implicacGes que o espaco de trabalho pode ter no alcance das estratégias
organizacionais tem sido alvo de pouca atencdo por parte dos académicos (Chan et al.,
2007). Contudo, o impacto que o espaco fisico de trabalho tem no comportamento e no
desempenho dos colaboradores constitui uma area surpreendentemente pouco pesquisada
no campo da Psicologia Organizacional e da Gestdo de Recursos Humanos (Ashkanasy
etal., 2014). As organizagdes devem procurar perceber o impacto que este tipo de fatores
tem no bem-estar dos colaboradores. No entanto, varios estudos tém vindo a evidenciar
que, quando uma organizacdo pensa em mudar o seu layout, ndo questiona 0s
colaboradores acerca do seu ponto de vista (Nathan e Doyle, 2002; Ashkanasy et al.,
2014). Em geral, a literatura indica que as carateristicas do espaco fisico de trabalho
podem melhorar ou prejudicar o desempenho dos colaboradores em func¢do da natureza
das atividades especificas em questdo (Mangone et al., 2017; Meusburger, 2009). Na
conjuntura econémica atual, as empresas tém de se tornar cada vez mais competitivas,

ndo podendo perder a sua fonte de vantagem competitiva (0s seus recursos humanos), dai



que existam fatores importantes relacionados com o local de trabalho que tendem a
influenciar o nivel de motivacao e retencdo dos colaboradores (Haynes, 2008). Ashkanasy
et al. (2014, p. 1170) identificaram quatro caracteristicas que podem estar criticamente
relacionadas com o espaco fisico de trabalho de um colaborador:

e Espaco pessoal/ privacidade — “Area fisica situada em torno de um dado
colaborador, em que outros ndo possam interferir sem que isso suscite uma
sensacdo de desconforto para 0 mesmo;

e Densidade espacial/ aglomeracdo — Metros quadrados disponiveis a serem
ocupados pelos colaboradores numa determinada configuragéo de escritorio. Diz-
se que um escritorio é denso quando um grande nimero de colaboradores trabalha
num espaco relativamente pequeno;

e Personalizagdo/ identidade do local de trabalho — Refere-se ao uso de pertenca
pessoal para defender o espaco de trabalho e regular as intera¢Ges sociais;

e Interdependéncia da tarefa/ fluxo de trabalho — Grau em que os membros de

um determinado grupo interagem para realizar uma tarefa comum”.

Embora ndo sejam responsaveis pela criacdo de agdes/comportamentos, certos
ambientes laborais podem facilitar ou inibir comportamentos desejados por parte da
organizacao (Porras e Robertson, 1992 cit. in Hua et al., 2010). Varios autores defendem
que as organizagdes procuram alinhar o layout do escritorio com a estratégia de negocio,
de tal forma que através do mesmo, conseguimos perceber alguns tracos da propria
cultura organizacional. Contudo, os estudos existentes ainda ndo séo suficientes para que
haja um entendimento acerca da ligacdo entre o espaco fisico de trabalho e o desempenho
dos colaboradores (Ashkanasy et al., 2014). Isto deve-se sobretudo ao facto de os efeitos
decorrentes das carateristicas do local de trabalho serem dificeis de isolar (Paoli et al.,

2013).



2.1.1. LAYOUT EM OPEN-SPACE

Desde a década de 1960 que o design do local de trabalho tem vindo a mudar
significativamente, de tal forma que, cada vez mais, as empresas possuem escritorios em
formato de open-space (Yu et al., 2016). A sua popularidade deve-se sobretudo ao facto
de reduzir os custos de adaptacdo de uma organizagdo, permitindo que as mesmas se
ajustem facilmente e ganhem flexibilidade (Haynes, 2007).

O open-space ou open-plan office pode ser caracterizado como um escritorio/
espaco que é partilhado por um grande nimero de pessoas, onde as mesmas podem
trabalhar, interagir ou concentrarem-se de forma independente em funcdes distintas
(Kang et al., 2017). Com base nas caracteristicas deste espaco fisico de trabalho, é
expetavel que as pessoas interajam de forma a gerar rea¢fes emocionais positivas que
possam influenciar os comportamentos, a produtividade e o bem-estar das mesmas
(Zammuner e Galli, 2005). Existe a crenca de que a auséncia de paredes internas no layout
de escritério melhora a comunicacdo interna dos colaboradores que estao inseridos nesse
espaco fisico, incentivando a interacdo e facilitando o desenvolvimento de relacGes
sociais entre os colaboradores, que, por sua vez, acabam por impactar na satisfacdo dos
mesmos (Kim e de Dear, 2013). Deste modo, pode concluir-se que este tipo de layout de
escritério tende a ser mais adequado a tarefas que envolvam o pensamento abstrato,
relacional e criativo (Leung et al., 2012, cit. in Mangone, et al., 2017). Neste sentido,
torna-se importante referir que a funcdo/tarefa especifica que é desempenhada acaba por
ser o fator determinante no que diz respeito aos beneficios do open-space (Bergstrom et
al., 2015).

Relativamente aos efeitos do layout em open-space, verifica-se a existéncia de
resultados contraditérios, isto é, tanto benéficos como prejudiciais (Ashkanasy et al.,

2014). Alguns autores defendem gque o mesmo facilita a comunicagéo e interacdo entre



colegas (Kim e de Dear, 2013), enquanto outros afirmam que os colaboradores sentem
que este layout diminui a comunicacdo, visto que impede a existéncia de conversas
confidenciais (Brennan et al., 2002). De acordo com Nathan e Doyle (2002), as pessoas
que estdo inseridas em escritorios em formato de open-space mostram o seu desagrado
perante a falta de privacidade, tendo dificuldades de concentracdo e em lidar com os
habitos perturbadores dos colegas. No entanto, os escritdrios devem ser projetados de
maneira a acomodar todas as tarefas dos colaboradores, dai que as organiza¢es muitas
vezes procurem ultrapassar esta falha através da existéncia de salas isoladas que sdo
postas a disposicdo dos colaboradores para que possam fazer chamadas telefonicas ou
reunides privadas (Bergstrom et al., 2015). Quando a natureza da tarefa é complexa e
exigente, existe uma menor capacidade para suprimir estimulos irrelevantes (aumentando
0 risco de distracdo), enquanto que, perante a existéncia de tarefas simples, o ambiente
pode estimular ou ndo intervir na conclusdo das mesmas (Seddigh et al., 2015).

Em suma, as desvantagens do layout em open-space sdo geralmente associadas
ao aumento do ruido (Pierrette et al., 2015), a perda de privacidade, a0 aumento das
distracdes (Haynes, 2008) e a elevados niveis de stress (Vischer, 2007). Assim, verifica-
se a existéncia de uma abordagem que defende que o mesmo pode afetar negativamente
as relacOes interpessoais e consequentemente acabar por diminuir o desempenho dos

colaboradores (Kim e de Dear, 2013).



2.2. SATISFACAO NO TRABALHO

Happy employees are productive employees (Saari e
Judge, 2004, p. 395)

A satisfacdo dos colaboradores constitui um dos grandes desafios que as

organizagOes enfrentam, tornando-se necessario lidar com um ambiente em constante

mudanca, de modo a que 0 sucesso seja alcancado e que perdure a sua vantagem

competitiva (Razig e Maulabakhsh, 2015). N&o admira, portanto, que seja uma das areas

mais complexas que 0s gestores enfrentam quando gerem 0S Seus recursos humanos

(Aziri, 2011).

A literatura mostra-nos que diferentes autores tém abordagens distintas para

definir o conceito de satisfacdo no trabalho (Aziri, 2011). Deste modo, e sem pretensoes

de exaustividade, torna-se importante referir algumas das definicbes propostas por

autores da tematica.

Tabela I - DefinicGes de Satisfacdo no Trabalho

Autor

Definigéo

Hoppock (1935, cit. in Aziri,
2011, p. 77)

Churchill et al. (1974, cit. in Zhu,
2013, p. 293)

Locke (1976, cit. in Cunha et al.,
2007, p. 180)

Cranny et al. (1992, cit. in Weiss,
2002, p. 174)

Weiss (2002, cit. in Zhu, 2013, p.
294)

Hespanhol (2008, p. 665)

“Qualquer combinacéo de circunstancias psicoldgicas, fisioldgicas
e ambientais que fazem com que uma pessoa sinta verdadeiramente
gue esta satisfeita com o seu trabalho.”

“Afetos relacionados com o trabalho que abrangem cinco aspetos,
nomeadamente 0s supervisores, as tarefas, os colegas de trabalho,
a remuneracdo e as oportunidades de progressdo.”

“Um estado emocional positivo ou de prazer, resultante da
avaliacdo do trabalho ou das experiéncias proporcionadas pelo
trabalho.”

"Uma reacdo afetiva (isto €, emocional) ao trabalho de uma pessoa,
resultante da comparacdo dos resultados reais com os desejados
(esperados, merecidos e assim por diante)".

“A satisfacdo no trabalho é um julgamento mensuravel positivo do
individuo sobre as suas condi¢des de trabalho.”

“Resultado da avaliagdo que uma pessoa faz, em jeito de balango,
relativamente ao grau de realizacéo dos seus valores, necessidades,



preferéncias e expectativas, ou seja, € uma pessoa perceber ou
sentir que aquilo que recebe estd de acordo com aquilo que
esperava obter.”

Fonte: Elaboracéo propria.

A partir das defini¢es apresentadas na tabela anterior, pode concluir-se que o
conceito de satisfacdo no trabalho é algo que esta diretamente relacionado com o estado
emocional e com as expetativas da prépria pessoa em relagdo aos varios aspetos do seu
trabalho. Isto é, um dado colaborador esta satisfeito quando as suas expetativas vdo ao
encontro das condic@es de trabalho em que estéa inserido.

A satisfacdo no trabalho estéa interligada com o sentido de realizacdo e sucesso do
colaborador, sendo geralmente percebida como estando diretamente associada a
produtividade e ao bem-estar pessoal (Aziri, 2011). O colaborador é um dos agentes
essenciais no processo de alcance da missdo e da visdo de um negdcio (Raziq e
Maulabakhsh, 2015), podendo assim afetar positiva ou negativamente o desempenho da
organizagdo. Neste sentido, um colaborador insatisfeito com o seu trabalho tende a ter
atitudes negativas e muitas vezes cria problemas dentro da organizacao (Gregoriou, 2008,
cit. in Leder et al., 2015). Para além disso, a falta de satisfacdo no trabalho acaba por
incorrer no aumento do absentismo e da rotatividade dos colaboradores (Leder et al,
2015).

Spector (1997, cit. in Aziri, 2011), identifica trés caracteristicas importantes no
que diz respeito a satisfagdo no trabalho:

e A avaliacdo da satisfacdo no trabalho pode servir como um bom indicador da
eficacia do colaborador;
e O comportamento dos colaboradores, dependendo do nivel de satisfagdo no

trabalho, afetard o funcionamento e as atividades de negocio da organizacao;



e A satisfacdo no trabalho pode servir como um indicador de atividades

organizacionais.

Segundo Baloch (2008, pp. 1-2), “A satisfa¢do profissional ¢ multidimensional.
Inclui varios dominios distintos, como a satisfacdo com a remuneracédo, oportunidades de
promocdo, beneficios adicionais, seguranca no emprego e importancia/desafio do
trabalho”. Deste modo, 0 ambiente de trabalho deve ser capaz de atrair, motivar e reter
colaboradores de forma a que os mesmos se tornem criativos, comprometidos e
produtivos. Por outro lado, do ponto de vista pessoal, tendo em conta que grande parte do
nosso tempo € passado a trabalhar, torna-se importante que uma pessoa se sinta feliz e
realizada a nivel profissional (Baloch, 2008). Locke (1976, cit. in Marqueze e Moreno,
2005, p. 71) refere que “a satisfagdo no trabalho pode gerar consequéncias tanto para o
individuo como para a organizacdo, afetando aspetos comportamentais e a satde fisica e
mental do colaborador”. Em suma, tendo em conta que as organizagdes necessitam de
recursos humanos satisfeitos e produtivos para alcangarem as suas metas, devem procurar
gerar condigOes de trabalho que véo ao encontro das expectativas individuais de cada

colaborador (Aydogdu e Asikgil, 2011).

2.2.1. TEORIA DOS EVENTOS AFETIVOS

Desenvolvida por Weiss e Cropanzano em 1996, a Teoria dos Eventos Afetivos
(Affective Events Theory [AET]) surge com o intuito de explicar como as emogdes podem
afetar a satisfacdo e o desempenho no trabalho (Wegge et al., 2006). Segundo a AET, as
caracteristicas do ambiente de trabalho influenciam a ocorréncia de eventos afetivos
positivos ou negativos (Mignonac e Herrbach, 2004). Ashkanasy et al. (2014) sugerem

que a Teoria dos Eventos Afetivos pode ser entendida como um quadro teérico que da a
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conhecer o0s processos pelos quais 0 ambiente de trabalho em open-space pode
desencadear reacOes afetivas (raiva e frustracdo) que desencadeiam comportamentos

negativos e consequentemente diminuem o desempenho dos colaboradores.

Figura | - Modelo de Comportamento em Ambientes de Escritério em Open-Space Baseado na
Teoria de Eventos Afetivos

The open-office
environment

Judgment-Driven

. Affective
Affective Events o Behaviors
. reactions R, Attitudes o x Turnover
B Anger A Perception of fit w Performance
Frustration Quitting
$

Noise/Distractions 158&{5: 3:

Invasion

Affect-Driven

Hrivacy
Crowding
Jdentity

arieRiee o eaaeacassaaton Behaviors
) G

Withdrawal

Territoriality

Fonte: Ashkanasy et al. (2014, p. 1178)

A AET tornou-se importante para o estudo do ambiente de trabalho, na medida
em que:
e Realcaa ideia de que os eventos e reagdes afetivas no local de trabalho ndo devem
ser ignorados tanto tedrica quanto empiricamente;
e Apresenta uma estrutura de como as emog¢des podem ser um elo de ligacdo
imprescindivel entre as caracteristicas do ambiente de trabalho e 0 comportamento

dos colaboradores (Mignonac e Herrbach, 2004).

Em suma, embora as emocBes no trabalho e a satisfacdo profissional estejam
interligadas, sdo construtos distintos e ndo devem ser encarados como um sO (Weiss,

2002).
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2.3. COMUNICACAO ORGANIZACIONAL

Organizations are formed by people and communication is an
essential factor for their existence, performance and sustainable
endurance... (Sueldo, 2016, p. 121)

Na década de 1980, Gibdon e Hodgetts (1986, cit. in Sueldo, 2016, p. 123)
afirmam que a Comunicacao Organizacional diz respeito “a transferéncia de informacgdes
e conhecimento entre os varios elementos da organizacdo, com o objetivo de obter
eficiéncia e eficdcia organizacional”.

De acordo com Sun et al. (2018), o processo de comunicacdo tem quatro
caracteristicas: (1) Acontece a qualquer momento; (2) E bidirecional, ou seja, podemos
tanto receber como ser nds proprios a fornecer uma informacéo a alguém; (3) E algo
emocional, pois a maneira como € transmitida a informacao influencia a compreenséao da
mesma; (4) E é interdependente, na medida em que o bom resultado da comunicacao
depende tanto do emissor como do recetor. No meio empresarial, a comunicacdo tem sido
um fator fundamental para que os negdcios sejam conduzidos de maneira eficiente, de tal
forma que, qualquer negécio implica a existéncia de dois tipos de comunicacdo (Spaho,
2013): Comunicacdo Externa (direcionada a todos stakeholders envolvidos com a
Organizacdo) e Comunicacdo Interna ou Comunicacao Organizacional (direcionada aos
colaboradores da Organizacao).

Centrando-nos no estudo da Comunicacgdo Organizacional, importa referir que o
seu principal objetivo consiste em facilitar o alcance dos objetivos organizacionais.
As constantes mudancas nas tecnologias de informacéo e comunicacao contribuiram para
a transformacéo do trabalho e da estrutura organizacional (Baker, 2002). Atualmente, o
sucesso das organizacdes depende cada vez mais de um sistema de comunicacdo bem

estruturado, capaz de estimular a satisfacdo dos colaboradores (Abugre, 2011).
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Segundo Marques (2016, p. 3), “a comunica¢do, quando realizada de forma efetiva,
favorece o envolvimento do colaborador com os principios da empresa”, de tal forma que,

0S mesmos acabam por se sentir parte integrante do sucesso da empresa.

Figura Il - Tipos de Comunicagdo Organizacional

Downward communication

Top
Managers

Upwardicommunication

" Middle
Managers

First-line managers

Diagonal communication

> Horizontalcommunication
Fonte: Spaho (2013, p. 105)
De acordo com a figura I, existem quatro tipos de Comunicacdo Organizacional:

e Comunicacdo Descendente — Em que a informacdo parte da Administracao/

Gestdo de Topo para os restantes elementos da Organizacéo;

e Comunicacdo Ascendente — O emissor ¢ o Colaborador e o recetor é a

Administracdo/ Gestdo de Topo;
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e Comunicacéo Diagonal — Troca de informacGes entre Colaboradores que nao se
encontram no mesmo nivel organizacional nem estdo hierarquicamente

relacionados;

e Comunicacéo Horizontal - Troca de informacdes entre Colaboradores de areas/
departamentos distintos ou entre colegas que se encontram ao mesmo nivel

organizacional (Spaho, 2013).

A comunicagdo organizacional tem um papel essencial na gestéo das relagdes e
interacOes estratégicas. Deste modo, um bom processo de comunicacdo interna pode
gerar: maior comprometimento por parte dos colaboradores; resultados organizacionais
superiores; influenciar a reputacdo da organizacédo; existéncia de uma maior partilha de
conhecimento; e uma maior envolvéncia por parte dos colaboradores (Verghese, 2017).
Quando falamos em comunicagéo interna, torna-se importante referir que a comunicagéo
tanto pode ser formal como informal. Devido a auséncia de paredes internas quando
estamos perante um layout de escritério em open-space, acaba por verificar-se que a
proximidade fisica dos colaboradores faz com que haja uma maior probabilidade que os
mesmos comuniquem informalmente (Whittaker et al., 1994). Assim, tanto a
comunicacdo como a aprendizagem informal dependem e exploram redes de conexdo
entre pessoas, que partilham um espaco, tarefa ou interesse comum (Becker, 2007).

De acordo com Kim e Dear (2013), 0o open-space promove a comunicacdo e
interacdo entre colegas, pois 0 contacto constante leva a que haja uma maior partilha de
ideias, e consequentemente, a comunicacao flui mais naturalmente devido a proximidade
fisica que este tipo de layout de escritdério permite. Em suma, devido ao carater
fundamental na transmissdo de informagfes, a comunicagdo organizacional devera ser

uma das principais preocupagdes dos gestores (Somacescu e Barbu, 2017).
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24. PARTILHA DE CONHECIMENTO

Knowledge flow is important for creating competitive advantage
and superior bottom-line and top-line performance (Vij e Farooq,
2014, p. 18)

Perante um contexto de mudancgas demograficas e transformac6es no local de
trabalho, os autores e as proprias organiza¢des tem vindo a preocupar-se cada vez mais

com questdes relacionadas com a partilha de conhecimento (Cloutier, et al., 2012).

A literatura mostra-nos que nao existe um consenso no que diz respeito a distin¢ao
ou néo distin¢do entre conhecimento e informacédo. Alguns autores defendem que toda a
informacdo é considerada conhecimento, mas que o conhecimento é mais do que apenas
uma informacao, pois 0 mesmo inclui know-how (Kogut e Zander, 1992; Machlup, 1980,
cit. in Wang e Noe, 2010). Por outro lado, Nonaka (1994) considera que a informacao é
apenas um fluxo de mensagens, enquanto o conhecimento é baseado em informacdes e
tende a ser justificado pela crenca de alguém. Contudo, alguns autores afirmam que nao
existe utilidade pratica dessa distincdo quando pretendemos estudar o fendmeno da
partilha de conhecimento (Bartol e Srivastava, 2002; Huber, 1991, cit. in Wang e Noe,

2010). Neste sentido, torna-se importante referir que existem dois tipos de conhecimento:

e Conhecimento Explicito — Refere-se a dados ou informacdes técnicas que sdo
descritas em linguagem formal (como por exemplo, em manuais) e que podem ser

facilmente atualizadas e partilhadas dentro da organizacéo;

e Conhecimento Técito — E algo cognitivo, composto por modelos mentais,

valores, crencas, percecdes e suposi¢oes (Smith, 2001).
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Segundo Zack (1999, cit. in Vij e Farooq, 2014), converter o conhecimento tacito
em explicito, consiste num dos maiores desafios da partilha de conhecimento.
No entanto, é importante referir que o conhecimento tacito cria barreiras, enquanto o
conhecimento explicito promove a partilha de conhecimento (Vij e Farooq, 2014).

De acordo com Yoo et al. (2007, cit. in Matin et al., 2010), a partilha de
conhecimento inclui processos pelos quais o conhecimento flui entre o emissor e 0
recetor. Argote e Ingram (2000, p. 151) definem a partilha de conhecimento nas
organizag¢des como “o processo pelo qual uma unidade (grupo, departamento ou diviséo)
¢ afetada pela experiéncia de outra”. Christensen (2007, p. 37) afirma que “o objetivo da
partilha de conhecimento consiste em criar novos conhecimentos, combinando de
maneira diferente o conhecimento existente ou tornando-o melhor, através da exploracédo
do conhecimento ja existente”. Walsh e Ungson (1991, cit. in Argote e Ingram, 2000)
referem que existem cinco fontes de retencdo e armazenamento de conhecimento nas
organizagbes: (1) os colaboradores, (2) as estruturas organizacionais, (3) o0s
procedimentos e praticas operacionais da organizacdo, (4) a cultura da empresa e (5) a
estrutura fisica do local de trabalho. Deste modo, para que a transferéncia de
conhecimento possa ser medida, necessitamos que existam mudancas a acontecer nas
cinco fontes referidas anteriormente.

Em suma, de acordo com a literatura, para que uma empresa seja eficaz a longo
prazo, devera ser criada uma cultura organizacional promotora da criacdo e partilha de
ideias/conhecimento entre 0s seus membros. Algumas investigacoes (e.g. Wiewiora et
al., 2013) comprovam que o layout em open-space potencia a partilha de conhecimento,
ainda que alguns colaboradores (principalmente os mais seniores/managers) a concebam
como uma eventual ameaca, pois a partilha de conhecimento permite aumentar o

conhecimento de pessoas de nivel hierarquico inferior.
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3. METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

3.1. METODO E INSTRUMENTO DE RECOLHA DE DADOS

A presente investigacao é de cariz quantitativo. De acordo com Moreira (2006,
cit. in Caixeiro, 2014, p. 362), a investigacdo quantitativa “pretende obter um
conhecimento generalizdvel. A possibilidade de generalizacdo possibilita um
conhecimento til e valioso numa maior variedade de situacdes”.

A metodologia escolhida para a recolha de dados foi o inquérito por questionario
(anexo 1), tendo sido disponibilizado via online e aplicado através do programa Qualtrics.
Antes de ter sido lancado efetivamente o questionario, procedeu-se ao pré-teste junto de
10 pessoas, no sentido de perceber se as questdes suscitavam algum tipo de ddvida. Apds
a realizacao do pré-teste, a divulgacdo ocorreu entre Julho e Agosto de 2018, tendo sido
partilhado o link nas redes sociais Linkedin e Facebook. O presente questionario teve
como publico-alvo as pessoas que trabalham ou ja trabalharam em contexto de open-
space. Neste sentido, a amostra acaba por ser ndo probabilistica de conveniéncia.

O questionario divide-se em 5 partes, sendo composto por um total de 48 itens. A
primeira seccdo do questionario diz respeito a contextualizacdo do layout em que o
inquirido estad inserido, onde primeiramente é questionado se teve oportunidade de
escolher o seu espaco fisico de trabalho, sendo utilizadas perguntas de resposta fechada.
A segunda sec¢cdo questiona o grau de satisfacdo do inquirido em relagdo a varios aspetos
acerca do seu espaco fisico de trabalho atual, recorrendo a uma escada de Likert de 5
pontos, adaptada de Kim e de Dear (2013), em que (1) corresponde a “Nada Satisfeito”,
(2) “Pouco Satisfeito”, (3) “Satisfeito” (4) “Muito Satisfeito” e (5) “Completamente
Satisfeito”. Na terceira parte, 0 conjunto de itens utilizado € extraido de Raziq e
Maulabakhsh (2015) e pretende questionar acerca do grau de satisfacdo pessoal em

relacdo a varios aspetos do trabalho, tendo sido utilizada igualmente uma escala de Likert
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de 5 pontos com a mesma varia¢ao que a anterior. Na quarta sec¢ao do questionario, os
itens dizem respeito a comunicacdo e a partilha de conhecimento, retirados de Bakar e
Mustaffa (2013) e de Liao (2008), tendo sido utilizada novamente uma escala de Likert
de 5 pontos, em que (1) corresponde a “Discordo Totalmente”, (2) Discordo
Parcialmente”, (3) “Indiferente”, (4) “Concordo Parcialmente” e (5) “Concordo
Totalmente”. Por ultimo, sdo apresentadas questfes de resposta fechada com dados
sociodemograficos que permitem caraterizar a amostra.

E importante referir que foram utilizadas escalas previamente validadas, de
maneira a garantir a fiabilidade dos dados obtidos. Todos os Alfas de Cronbach
apresentam uma boa fiabilidade, oscilando entre 0,77 (Satisfacdo no Trabalho) e 0,89

(Satisfacdo com o Espaco Fisico de Trabalho).

3.2. CARATERIZACAO DA AMOSTRA

Em resposta ao questionario, foi obtido um total de 224 respostas, das quais 7
foram eliminadas, pois ndo cumpriam o requisito central do estudo em questdo, isto é,

ndo foram considerados validos os inquiridos que nunca trabalharam em open-space.

Em funcdo do objetivo da investigacdo, procedeu-se a divisdo da amostra em 2
grupos: Grupo 1 - QEEFT (Quem escolheu o seu espaco fisico de trabalho); e Grupo 2 -
QNEEFT (Quem ndo escolheu o seu espaco fisico de trabalho). Dos 217 inquiridos
validos, 76 pertencem ao Grupo 1- QEEFT e 141 ao Grupo 2 - QNEEFT. De seguida, s&o

apresentados os resultados dos dados sociodemograficos das respetivas amostras.
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Tabela Il - Descricdo Sociodemografica da Amostra

Grupo 1 - QEEFT Grupo 2 - QNEEFT
Variaveis

N° % Ne %
Género
Feminino 37 48,7 90 63,8
Masculino 39 51,3 51 36,2
Idade
Menos de 25 anos 15 19,7 35 24,8
Entre 26-35 anos 31 40,8 74 52,5
Entre 36-45 anos 21 27,6 19 13,5
Entre 46-55 anos 6 7,9 11 7,8
Mais de 55 anos 3 3,9 2 1,4
Nivel de Escolaridade
Ensino Secundario 8 10,5 5 3,5
Ensino Profissional 3 3,9 7 50
Bacharelato/ Licenciatura 30 39,5 65 46,1
Pés-Graduacao/ Mestrado 34 44,7 61 43,3
Doutoramento 0 0 1 0,7
Outro 1 1,3 2 14
A sua Organizacgao pertence
Setor Publico 17 22,4 13 9,2
Setor Privado 59 77,6 128 90,8
Dimenséo da Organizagéo
Grande Empresa 43 56,6 80 56,7
Média Empresa 15 19,7 41 29,1
Pequena Empresa 18 23,7 20 14,2
Setor de Atividade
Agricultura, Silvicultura e Pesca 1 13 1 0,7
Ativ. Financeiras, Imobiliarias e 3 3,9 13 9,2
Seguros
Comeércio, Turismo e Restauracdo 6 7,9 13 9,2
Construcéo 0 0 2 1,4
Energia, Gas e Agua 4 5,3 5 35
Ensino 2 2,6 2 1,4
Saude 8 10,5 8 57
Servigos 12 15,8 22 15,6
Tecnologias de Informagéo 22 28,9 39 21,7
Transportes e Comunicacdes 2 2,6 3 2,1
Outro 16 21,1 33 23,4
Antiguidade na Empresa
Inferior a 1 ano 18 23,7 46 32,6
Entre 1 e 3 anos 21 27,6 40 28,4
Entre 3 e 5 anos 10 13,2 13 9,2
Superior a 5 anos 27 35,5 42 29,8




3.3. ANALISE EMPIRICA DOS DADOS

Apbs a recolha, procedeu-se a analise dos dados, tendo sido utilizado como
ferramenta de analise estatistica o Software SPSS (Statistical Programme for Social
Sciences).

Em primeiro lugar procedeu-se a validacdo dos dados, de modo a determinar se
existem dados omissos (ndo respostas), sendo que foi detetado que ndo existem. De
seguida, de modo a testar a normalidade das variaveis, procedeu-se a realizacdo do Teste
de Kolmogorov-Smirnov, pois é o mais indicado para amostras com uma dimensdo
superior a 50 inquiridos. A analise revelou que todas as variaveis ndo seguem uma
distribuicdo normal (anexo 1), pois os valores respetivos ao Sig. sdo inferiores a 0,05.

Comecando por fazer uma analise descritiva das variaveis relativas a satisfagao
com o espago fisico de trabalho (tabela 1X), péde concluir-se que o item em que 0sS
inquiridos apresentam um maior grau de satisfacao ¢é referente a “Facilidade de interacao
com os colegas de trabalho” (M=4,14). Os aspetos em que os inquiridos classificaram
como sendo 0s menos satisfatorios foram a privacidade das conversas (M=2,18), o nivel
de privacidade visual (M=2,51) e o nivel de ruido (M=2,92). Os restantes itens, 0s

inquiridos classificaram como ““Satisfeitos” (M=3).

No que diz respeito a satisfagdo no trabalho (tabela X), podemos verificar que os
aspetos em gque 0s mesmos se encontram mais satisfeitos sao a “Manutencédo da limpeza
da Organizagdao” (M=4,22) e a “Possibilidade de receber ajuda/ apoio dos colegas de
trabalho quando ¢é necessario” (M=4,01). Por outro lado, o item que apresenta um menor
nivel de satisfacdo diz respeito as “Oportunidades de formagido proporcionadas pela

Organizagao” (M=3,17).
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Relativamente aos itens relativos a comunicagao (tabela X1), podemos observar
que todos apresentam uma classificagao de Indiferente (M=3), exceto o item “Os gestores
conhecem e compreendem os problemas que os colaboradores enfrentam”, em que a

Média (M=2,95) corresponde a “Discordo Parcialmente”.

Por fim, ao analisar-se os itens relativos a Partilha de Conhecimento (tabela XI1),
verifica-se que a afirmagao “Costumo transmitir a minha experiéncia e conhecimentos
pessoais acerca do meu trabalho aos membros da minha equipa” ¢ classificada pelos
inquiridos como “Concordo” (M=4). Relativamente aos restantes itens, os inquiridos

mostram-se indiferentes (M=3).

Posteriormente, procedeu-se a analise dos Alphas Cronbach’s, tendo sido obtido

0s seguintes valores (ver outputs obtidos nos Anexos IV e V):

Tabela 111 - Alphas Cronbach’s resultantes da amostra e das sub-amostras

Alphas Alphas Cronbach’s | Alphas Cronbach’s
Variaveis Cronbach’s Grupo 1 - QEEFT | Grupo 2 - QNEEFT
Globais
Satisfagcdo com o Espaco Fisico de 0,91 0,91 0,90
Trabalho
Satisfacdo no Trabalho 0,87 0,88 0,85
Comunicagéo 0,95 0,95 0,94
Partilha de Conhecimento 0,68 0,75 0,83

A partir dos dados obtidos através da analise dos Alphas Cronbach’s, pode
concluir-se que os itens relativos as variaveis “Satisfacdo com o Espaco Fisico de
Trabalho”, “Satisfacdo no Trabalho” e “Comunicagdo” indicam uma boa fiabilidade,
enquanto que a “Partilha de Conhecimento”, quando é calculado com base na globalidade

da amostra, apresenta valores de consisténcia minimamente aceitaveis (Maréco, 2007).
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Tabela IV — Andlise Descritiva das Variaveis por Grupo

Grupo 1- QEEFT Grupo 2 - QNEEFT

Variaveis Média F[’)aej\rl;% Média PDaeg\r/;%
Satisfagdo com o Espaco Fisico de Trabalho 3,53 0,74 3,26 0,67
Satisfacdo no Trabalho 4,02 0,76 3,74 0,75
Comunicagdo 3,55 0,90 3,22 0,90
Partilha de Conhecimento 3,76 0,84 3,44 0,92

Observando a tabela 1V, pode concluir-se que em ambos 0s grupos, a Satisfacdo
no Trabalho (Grupo 1 - QEEFT: M=4,02; DV=0,76 e Grupo 2 - QNEEFT: M=3,74;
DV=0,75) é a dimensdo mais valorizada pelos inquiridos, pois apresenta valores médios
mais elevados. Contrariamente, para o Grupo 1, aqueles que escolheram o espaco fisico
de trabalho, a dimensdo menos valorizada é a Satisfacdo com o Espaco fisico de Trabalho
(M=3,53; DV=0,74), enquanto que para o Grupo 2, aqueles que ndo escolheram o espaco

fisico de trabalho, a dimensdo menos valorizada é a Comunicacao (M=3,22; DV=0,90).

3.4. ASSOCIACAO ENTRE AS VARIAVEIS

A0 procurar-se averiguar a associacdo entre as varias variaveis em ambos 0S
Grupos, obteve-se os resultados apresentados nas tabelas V e VI.

No que diz respeito ao Grupo 1 — QEEFT (Tabela V), podemos concluir que existe
uma correlacdo significativa entre as variaveis em estudo, pois todos os p-valor (sig.) sdo
menores que o nivel de significancia, embora a Partilha de Conhecimento tenha a relacao
mais fragil (p-valor=0,032). Relativamente ao Grupo 2 - QNEEFT (Tabela V1), podemos
concluir que também existe uma correlacéo significativa entre as varidveis em estudo,
embora a correlagdo entre as variaveis Satisfacdo com o Espaco Fisico de Trabalho,

Satisfagdo no Trabalho e Comunicagéo seja menos intensa.

22



Tabela V - CorrelacGes (Grupo 1 - QEEFT)

Satisfacdo com
0 Espaco Fisico

Satisfacéo no

Comunicagdo

Partilha de

de Trabalho Trabalho Conhecimento
Satisfagao com ggg:sc';‘?ao de 1 718™ 681 246"
geEif:g;’IE(')s'co Sig. (bilateral) 000 000 032
N 76 76 76 76
o Correlacédo de 718" 1 261" 320"
Satisfacdo no Pearson
Trabalho Sig. (bilateral) .000 .000 .005
N 76 76 76 76
Correlacdo de 681" 761 1 470
Comunicagéo P?arsoﬂ
Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 76 76 76 76
Correlacéo de . o o
Partilha de Pearson .246 .320 472 1
Conhecimento | Sig. (bilateral) .032 .005 .000
N 76 76 76 76
**_A correlacdo ¢é significativa no nivel 0,01 (bilateral).
*. A correlacéo é significativa no nivel 0,05 (bilateral).
Tabela VI — Correlagdes (Grupo 2 - QNEEFT)
Satisfagdo com Satisfacéo no Partilha de

o0 Espaco Fisico

Comunicagéo

de Trabalho Trabalho Conhecimento
Satisfacdo com ggg:;l;:}gao de 1 71 613" 278"
0 opato FSI%0 | sig. (bilateral) 000 000 001
N 141 141 141 141
Correlacéo de . - -
Satisfagdo no | Pearson s 1 807 365
Trabalho Sig. (bilateral) .000 .000 .000
N 141 141 141 141
gg;:;')?fao de 613" 807" 1 325"
Comunicagao | g0 " hilateral) 000 000 000
N 141 141 141 141
Correlacéao de o o -
Partilha de Pearson .278 .365 325 1
Conhecimento | Sig. (bilateral) .001 .000 .000
N 141 141 141 141

**_ A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (bilateral).

Através dos resultados obtidos, constata-se que todas as variaveis estdo

correlacionadas, mas torna-se importante perceber a intensidade dessa influéncia, através

do estabelecimento de conjeturas / hipéteses, que serdo apresentadas no ponto seguinte.
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3.5. TESTE DE HIPOTESES

3.5.1. Hipoteses 1

H1.1. A satisfacdo com o espaco fisico de trabalho para QEEFT tem uma relacao positiva
com a satisfacao no trabalho;

H1.2. A satisfacdo com o espaco fisico de trabalho para QEEFT tem uma relacao positiva
com a comunicagao;

H1.3. A satisfacdo com o espaco fisico de trabalho para QEEFT tem uma relacao positiva

com a partilha de conhecimento.

Para testar as hipdteses 1, recorreu-se a realizacdo de uma regressdo linear com
recurso ao método Stepwise (selecdo étima das varidveis independentes). De acordo com
Mardco (2007), a regressao linear € um modelo estatistico usado para averiguar o
comportamento de uma variavel dependente quantitativa com uma ou varias variaveis
independentes quantitativas e predizer o valor da variavel dependente a partir do conjunto

das independentes.

Tabela VII — Regressao Linear (Grupo 1 - QEEFT)

Coeficientes?

Coeficientes ndo padronizados Coeficientes
Modelo padronizados t Sig.
B Erro Padréo Beta
(Constante) 719 .322 2.234 .028
1 Satisfacéo no
.698 .079 718 8.886 .000
Trabalho
(Constante) .739 .310 2.389 .019
Satisfacdo no
2 463 116 476 3.976 .000
Trabalho
Comunicacdo .262 .098 .318 2.659 .010

a. Variavel Dependente: Satisfacdo com o Espaco Fisico de Trabalho; R2 ajustado= 0,547
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O Gltimo modelo é o que tem o melhor ajuste, neste caso, observa-se que o R?
ajustado de ,547, o que implica que 54,7% da variabilidade da Satisfacdo com o Espaco
Fisico de Trabalho é explicada em 54,7% pelas varidveis independentes Satisfacdo no
Trabalho e Comunicacdo. O modelo ndo reteve a variavel Partilha de Conhecimento.
Deste modo, conclui-se que apenas as hipdteses 1.1 e 1.2 sdo aceites, ou seja, a satisfacao
com o espaco fisico de trabalho para QEEFT tem uma relacdo positiva com a satisfacédo

no trabalho e com a comunicacao.

3.5.2. Hipdteses 2

H2.1. A satisfacdo com o espaco fisico de trabalho para QNEEFT tem uma relagdo
positiva com a satisfacdo no trabalho;

H2.2. A satisfacdo com o espaco fisico de trabalho para QNEEFT tem uma relagdo
positiva com a comunicacéo;

H2.3. A satisfacdo com o espaco fisico de trabalho para QNEEFT tem uma relagdo

positiva com a partilha de conhecimento.

Tabela VII1 — Regressédo Linear (Grupo 2 - QNEEFT)

Coeficientes?

Coeficientes ndo padronizados Coeficientes
Modelo padronizados t Sig.
B Erro Padrdo Beta
(Constante) .667 .185 3.608 .000
1 Satisfacéo no
.692 .048 771 14.289 .000
Trabalho

a. Variavel Dependente: Satisfacdo com o Espaco Fisico de Trabalho; R2 ajustado= 0,592
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Para testar as hipdteses 2, recorreu-se novamente a realizacdo de uma regressao
linear com recurso ao método Stepwise. Os resultados apresentados (Tabela VIII)
mostram que apenas a variavel Satisfacdo no Trabalho € que integra o modelo, explicando
59,2% da variancia (R?). As variaveis Comunicacdo e Partilha de Conhecimento nio
foram retidas no modelo. Deste modo, aceita-se apenas a hipotese 2.1 (a satisfacdo com
0 espaco fisico de trabalho para QNEEFT tem uma relagéo positiva com a satisfacdo no

trabalho).
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4. DISCUSSAO DOS RESULTADOS E CONCLUSOES FINAIS

Os resultados obtidos permitem-nos concluir que, para os trabalhadores que
escolhem o espaco fisico de trabalho (Grupo 1 - QEEFT), a satisfacdo associada a esta
opcao relaciona-se com a satisfacéo no trabalho e com a comunicacao organizacional, ao
passo que, para os trabalhadores que ndo escolhem o espaco fisico de trabalho (Grupo 2
— QNEEFT), a satisfagdo associada a essa escolha relaciona-se apenas com a satisfacao
no trabalho. Em termos de implicacGes praticas, estes resultados alertam para o facto de
0s gestores deverem atentar a importancia da escolha do espaco fisico de trabalho ja que
a satisfacdo dos colaboradores com a mesma é afetada pela satisfacdo no trabalho e pela
comunicacdo organizacional.

De acordo com Danielsson e Bodin (2008), a existéncia de um melhor
entendimento acerca da influéncia do ambiente de escritorio na satde dos colaboradores
e na satisfacdo no trabalho, pode trazer ganhos importantes a nivel individual,
organizacional e social. McCoy e Evans (2005, cit. in Vischer, 2007) afirmam que 0s
elementos fisicos e o layout do espaco de trabalho tém um papel importante na definicéo

das relacGes sociais e das redes que se desenvolvem no trabalho.

O layout em open-space € caracterizado por alguns autores como sendo propicio
ao aumento da comunicacdo informal entre colegas, no sentido em que a aglomeracéo de
varias pessoas no mesmo espaco, permite um contacto direto e constante entre 0s seus
elementos (Kim e Dear, 2013). Olhando para a globalidade da amostra, verificamos que
relativamente ao espaco fisico de trabalho, os inquiridos destacam a “Facilidade de
interacdo com o0s colegas de trabalho” como sendo uma das caracteristicas mais

satisfatorias. Resultado este que vai ao encontro do que Kim e Dear (2013) defendem.
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O ruido é referido pela maior parte dos autores da tematica, como sendo uma das
principais desvantagens do layout em open-space (Pierrette, et al., 2015). A presente
amostra vem confirmar esta evidéncia, na medida em que em média (M=2,92) os
inquiridos classificaram como “Insatisfeitos” no que diz respeito ao nivel de ruido.
Segundo Haynes (2008), o layout em open-space reduz o nivel de privacidade. Esta
crenca foi confirmada pelos resultados obtidos através da amostra, pois tanto para o nivel
de privacidade das conversas como para o nivel de privacidade visual, os inquiridos

classificam como “Insatisfeitos”.

A literatura mostra-nos que os layouts de escritorio das organizacGes sao
projetados tendo pouca ou henhuma consideracao pelos efeitos que 0s mesmos podem ter
sobre os colaboradores (Ashkanasy, et al., 2014). Quando foi colocada a questao “Teve
oportunidade de escolher o seu posto de trabalho?”, verificou-se que 65% dos inquiridos
responderam “ndo”. Este resultado revela que os gestores ainda ndo compreendem o
efeito que o espaco fisico e as condi¢des de trabalho podem ter na satisfacdo no trabalho.
Em suma, € importante realcar que dos 224 inquiridos, apenas 7 nunca tinham trabalhado
em open-space, 0 que acaba por confirmar a evidéncia de que cada vez mais os gestores
estdo a optar por este tipo de layout de escritorio. No entanto, cerca de 53% da totalidade
da amostra classificaram como “satisfeitos” (42,9%) ou “muito satisfeitos” (10,1%) no

que diz respeito ao seu espaco fisico de trabalho.

A satisfacdo no trabalho consiste huma das principais condi¢cdes para que as
OrganizacGes alcancem os resultados desejados, dai que tenham de criar condicdes para
que correspondam as expectativas dos colaboradores (Aydogdu e Asikgil, 2011). Do
mesmo modo, a analise dos dados revelou que a dimensao que apresenta valores médios

mais elevados em ambos 0s grupos, diz respeito a Satisfacdo no Trabalho.
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O conhecimento é “um recurso organizacional critico, na medida em que permite
a criacdo de vantagem competitiva sustentavel” (Wang e Noe, 2010, p. 115). Apesar de
todas as variaveis em estudo estarem correlacionadas, a Partilha de Conhecimento revela
ter uma relacdo mais fragil que as restantes variaveis. Neste sentido, pode afirmar-se que
a partilha de conhecimento ndo influencia tanto a satisfacdo com o espaco fisico de
trabalho, pois para que haja partilha de conhecimento, para além do espaco fisico de
trabalho, é necessario que as restantes 4 fontes (colaboradores, estruturas organizacionais,
procedimentos e praticas operacionais da organizacdo, e cultura organizacional) estejam
ativamente a contribuir para que haja transferéncia e armazenamento conhecimento

(Walsh e Ungson, 1991, cit. in Argote e Ingram, 2000).

Como contributo da presente investigacdo, é importante referir que os Gestores e
as proprias OrganizacOes, devem prestar atencdo a forma como os seus colaboradores
percecionam a satisfacdo no trabalho e a comunicacao, pois de acordo com os dados
obtidos, estas dimensdes impactam positivamente a percecdo dos mesmos acerca do
espaco fisico de trabalho. Isto €, os colaboradores deixam que a sua satisfacdo com o
espaco fisico de trabalho seja afetada pela satisfacdo no trabalho e pela comunicacao.
O layout de escritdrio em open-space por si s é caracterizado como um espaco fisico de
trabalho, que permite uma maior facilidade de adaptacdo. No entanto, mesmo quando
estamos perante uma Organizacdo que adota este layout, deve procurar-se uma forma de
dar a oportunidade de os colaboradores escolher o seu espaco fisico de trabalho, na
medida em que segundo os resultados obtidos, os mesmos acabam por ser influenciados

por outras dimensdes de forma positiva.

Em suma, os colaboradores devem ser envolvidos na escolha do layout de
escritorio, na medida em que a satisfacdo com o espaco fisico de trabalho pode trazer

ganhos néo so a nivel individual como para a propria organizacéo.
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4.1. LIMITACOES E SUGESTOES PARA PESQUISAS FUTURAS

Todas as pesquisas tém limitacdes e a presente ndo escapa a esta inevitabilidade.
Uma das primeiras limitacGes sentidas diz respeito a adesdo por parte das empresas em
apoiar a presente investigacdo, talvez por saturacdo de pedidos de resposta a inqueritos.
Outra limitacdo esta relacionada com o facto de a presente investigacdo ter como objetivo
estudar as percecdes dos colaboradores em relacdo ao layout de escritorio em que estdo
inseridos, bem como relacionar a escolha do espaco fisico de trabalho com a satisfacao
no trabalho, a comunicacao e a partilha de conhecimento, o que pode dar origem a que as
respostas sejam afetadas pela chamada desejabilidade social (tendéncia para responder de
acordo com aquilo que é socialmente aceitavel). Uma outra limita¢do prende-se com ndo
ter seguido um dos procedimentos sugeridos por Podsakoff, et al. (2003) para evitar o
chamado "common method bias", nomeadamente néo ter misturado a ordem dos itens das
escalas usadas. Este lapso pode ter conduzido a um certo enviesamento nas respostas
obtidas, associadas ao proprio contexto das questoes.

Como pistas para trabalhos futuros, sugere-se que abordem a questdo do impacto
do layout de escritorio em funcdo das tarefas que sdo executadas nesse mesmo espaco,
dando assim resposta a um pressuposto avancado por Mawson (2002, cit. in Haynes, 2008)
em que o espaco de trabalho deve ser projetado e adaptado consoante 0s processos de
trabalho, com o objetivo de minimizar o desajuste entre o ambiente de escritorio e as
tarefas que la se realizam. Seria igualmente interessante fazer um estudo longitudinal para
averiguar se existem diferencas percecionadas ao nivel da satisfacdo pelos colaboradores
que partilham o mesmo espago de trabalho com o seu superior hierarquico, bem como se
isso afeta a comunicacdo e partilha de conhecimento. Por altimo, sugere-se que
futuramente seja realizado um estudo comparativo entre empresas do mesmo setor, mas

com layouts de escritério diferentes.
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ANEXQOS

ANEXO | — Escalas Utilizadas

Escala 1 — Satisfacdo com o Espaco Fisico de Trabalho

Temperatura ambiente

Qualidade do ar (por ex°, ar abafado, limpo ou com odores)

Quantidade de luz

Conforto visual (por ex®, existéncia de brilho intenso, reflexos ou contraste)
Nivel de ruido

Privacidade (capacidade de conversar sem que 0s seus colegas oucam e vice-versa)
Quantidade de espaco disponivel para trabalhar ou armazenar materiais
Nivel de privacidade visual

Facilidade de interacdo com os colegas de trabalho

Conforto do mobiliario (cadeira, secretaria, computador, entre outros
equipamentos)

Capacidade de ajustar o mobiliario as suas necessidades

Cor e textura do pavimento, do mobiliario e dos acabamentos da superficie
Limpeza geral do edificio

Servico de limpeza do seu espaco de trabalho

Manutencéo geral do edificio

Na generalidade, qudo satisfeito estd com o seu espaco de trabalho?

Escala 2 — Satisfagdo com o Trabalho

Satisfacdo com as condicdes fisicas de trabalho
Manutencdo da limpeza na organizacao
Satisfacdo com o atual horario fixo de trabalho

Satisfacdo com as suas atividades laborais (quando comparadas com as suas

competéncias e oportunidades para as melhorar)

Acesso ao equipamento necessario para a realizagdo das suas tarefas
Oportunidades de formacao proporcionadas pela organizacao

Trabalho em equipa na organizacéo

Possibilidade de receber ajuda/apoio dos colegas de trabalho quando necessario
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Escala 3 — Comunicacao

A comunicagdo formal é ativa e correta

A comunicagdo horizontal é correta e fluida

A quantidade de comunicacdo que é transmitida na organizacao € a certa

Os gestores conhecem e compreendem os problemas que os colaboradores enfrentam
A comunicacdo organizacional faz com que me identifique ou me sinta parte vital da
mesma

O meu superior esta aberto a novas ideias

A comunicagdo informal é ativa e correta

O superior ouve e presta atencéo

As praticas de comunicagdo estdo adaptadas a eventuais emergéncias

As reunides séo bem organizadas

Escala 4 — Partilha de Conhecimento

Costumo fornecer conhecimentos que obtenho em programas de formacédo da empresa
ou de ensino avangado aos membros da minha equipa

Costumo transmitir a minha experiéncia e conhecimentos pessoais acerca do trabalho
aos membros da minha equipa

Costumo fornecer dados da empresa aos membros da minha equipa (por ex°, relatérios
técnicos e manuais)

Costumo fornecer informac6es de revistas e jornais aos membros da minha equipa
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ANEXO Il — Teste de Kolmogorov-Smirnov

Tabela IX - Teste de Kolmogorov-Smirnov: Satisfacdo
com o Espaco Fisico de Trabalho

Tabela X — Teste de Kolmogorov-Smirnov: Satisfacao

no Trabalho

Kolmogorov-Smirnov®

Kolmogorov-Smirnov®

Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Temperatura ambiente .203 217 .000 satisfagao com as 222 217 .000
. condicoes fisicas de

Qualidade do ar (por 227 217 .0o0 trabalho

ex”, ar abafado, limpo ) .

ouU com odores) Manutencdo da limpeza 253 217 .000

) na Organizacdo

Quantldad.e de Luz 245 217 -000 Satisfacdo com o atual 237 217 .000

Conforto visual (por ex®, 211 217 .000 hordrio fixo de trabalho

?nflesr[lggmfeﬁ:xgglgﬁ Satisfacdo com as suas 266 217 000

ct}mras,[ej as atividades laborais
(quando comparadas

Nivel de ruido 169 217 .000 £om as suas

S ) competéncias e

Privacidade (capacidade 220 217 .000 oportunidades para as

de conversar sem que melhorar)

05 seus colegas ougam

e vice-versa) Acesso ao equipamento .235 217 .000

] necessario para a

Quantidade de espaco 214 217 .000 realizacdo das suas

disponivel para tarefas

trabalhar ou armazenar )

mareriais Oportunidades de 174 217 000
formacao

Mivel de privacidade 181 217 000 proporcionadas pela

visual Organizagao

Facilidade de interacao 254 217 000 Trabalho em equipa na .238 217 .000

com os colegas de Organizagdo

trabalho Possibilidade de 232 217 .000

iliAr receber ajuda/apoio

fCCc;rafgir;l;} ggcr:::g:,lil:rm -240 217 -000 dos colegas de trabalho

comput.;dor i quando é necessario

outros equipamentos)

Capacidade de ajustar 160 217 .000

o mobilidrio s suas

necessidades

Cor e textura do 238 217 000

pavimento, do

mobilidrio e dos

acabamentos da

superficie

Limpeza geral do 255 217 .000

edificio

Servico de limpeza do 235 217 000

seu espaco de trabalho

Manutencao geral do 258 217 000

edificio

MNa generalidade, quao 257 217 000

satisfeito estd com o seu

espaco de trabalho?
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Tabela X1 — Teste de Kolmogorov-Smirnov: Comunicagéo

Kolmogorov-Smirnov®
Statistic df Sig.

A comunicacao formal & 236 217 000
ativa e correta

A comunicacao 239 217 000
horizontal é correta e
fluida

A quantidade de 217 217 000
comunicacdo que é
transmitida na
organizacao € a certa

0Os gestores conhecem e .185 217 .000
compreendem os
problemas gue os
colaboradores
enfrentam

A comunicacao A7 217 .000
organizacional faz com
gue me identifique ou

me sinta parte vital da
mesma

0 meu Superior 229 217 000
Hierarquico esta aberto
a novas ideias

A comunicacao informal 220 217 000
& ativa e correta

0 meu superior 230 217 .000
Hierarquico ouve e
presta atencao

As priticas de 169 217 .000
comunicagao estao
adaptadas a eventuais
emergéncias

As reunioes sao bem 179 217 000
organizadas

Tabela XII — Teste de Kolmogorov-Smirnov: Partilha de Conhecimento

Kolmogorov-5Smirnov®
Statistic df Sig.

Costumo fornecer .358 217 000
conhecimentos que
obtenho em programas
de formacdo da
empresa

Costumo transmitir a 249 217 000
minha experiéncia e
conhecimentos pessoais
acerca do trabalho aos
membros da minha
eqguipa

Costumo fornecer dados 223 217 000
da minha empresa aos
membros da minha
equipa (por ex"®,
relatdrios técnicos e
manuais)

Costumo fornecer 173 217 000
informacbes de revistas
e jornais aos membros
da minha equipa




ANEXO |11 — Analise Descritiva das Variaveis

Tabela XII1I - Analise Descritiva das Variaveis: Tabela XIV — Andlise Descritiva das Variaveis:
Satisfagdo com o Espago Fisico de Trabalho Satisfacé@o no Trabalho
std. Std.
N Mean Deviation N Mean Deviation
Temperatura ambiente 217 3.24 1.121 Satsfacao com as 317 355 B70
Qualidade do ar (por 217 3.33 1.118 condicoes fisicas de ’ '
ex®, ar abafado, limpo rrabalho
ou com odores)
Quantidade de Luz 217 3.77 1.171 MEHDUIE"C,EG da limpeza 217 4.22 988
Conforto visual (por ex®, 217 3.43 1.065 na Lrganizacao
existéncia de brilho Satisfagdo com o atual 217 3.53 1.167
intenso, reflexos ou horério fixo de trabalho
contraste)
. ) Satisfagdo com as suas 217 3.48 991

NI?‘EI :_’e ruido . 217 2.92 1.187 as atividades laborais
Privacidade (capacidade 217 2.18 1.115 (quando comparadas
de conversar sem gque
o5 seus colegas ougam com as suas
& vice-versa) competéncias e

) oportunidades para as
Quantidade de espago 217 3.23 1.323 melhorar)
disponivel para
trabalhar ou armazenar ]
materiais Acesso ao eguipamento 217 3.80 968

. o necessario para a

MNivel de privacidade 217 2.51 1.187 realizacao das suas
visual tarefas
Facilidade de interagao 217 4.14 887 i
com os colegas de Oportunidades de 217 3.17 1.256
trabalho formacao
Conforto do mobilidrio 217 3.59 1.073 proporcionadas pela
(cadeira, secretaria, Organizagao
computador, entre .
outros equipamentos) Trabalho em equipa na 217 3.60 1.093

. . Organizagao
Capacidade de ajustar 217 3.10 1.186 o
o mobilidrio as suas Possibilidade de 217 4.01 974
necessidades receber ajuda/apoio
Cor e textura do 217 3.62 1.061 dos colegas de trabalho
pavimento, do quando & necessdrio
mobilidrio e dos _ o
acabamentos da Valid N (listwise) 217
superficie
Limpeza geral do 217 3.78 1.012
edificio
Servigo de limpeza do 217 3.69 1.090
seu espago de trabalho
Manutengao geral do 217 3.70 981
edificio
MNa generalidade, quao 217 3.44 531
satisfeito estd com o seu
espago de trabalho?
Valid N (listwise) 217
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Tabela XV - Analise Descritiva das Variaveis:

Comunicacgdo

Tabela XVI - Anélise Descritiva das Variaveis: Partilha

de Conhecimento

Std. Std.
N Mean Deviation N Mean Deviation

A comunicacdo formal & 217 3.39 1.045 Costumo fornecer 217 3.70 3.685
ativa e correta conhecimentos que
A comunicagao 217 3.53 1.005 O o Pyogramas
horizontal & correta e empresa
fluida
A quantidade de 217 3.08 1.040 &?;,‘,.”amef(g:;gnmc'i‘;': 217 4.00 435
Eg’g;-lr?]lict?d'::%;ue € conhecimentos pessoais

) bl acerca do trabalho aos
organizagao é a certa membros da minha
0Os gestores conhecem e 217 2.95 1.146 equipa
;%nb%t::;‘::?ea;s Costumo fornecer dados 217 3.57 1.108
colaboradores da minha empresa aos
enfrentam membros da minha

equipa (por ex®,

A comunicagio 217 3.19 1.162 relatérios técnicos e
organizacional faz com manuais)
que me identifique ou

i A Costumo fornecer 217 3.16 1.304
m:sﬂqn;a parte vital da informacoes de revistas

ejomais aos membros

0O meu Superior 217 3.65 1.201 da minha equipa
Hierdrquico estd aberto . T
a novas ideias Valid N (listwise) 217
A comunicacdo informal 217 3.83 1.068
€ ativa e correta
O meu Superior 217 361 1.113
Hierdrguico ouve e
presta atencao
As praticas de 217 3.22 1.133
comunicagao estao
adapradas a eventuais
emergéncias
As reunides sdo bem 217 3.09 1.145
organizadas
Valid N (listwise) 217
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ANEXO 1V — Quadros Estatisticos — Grupo 1

Escala 1 — Satisfacdo com o Espaco Fisico de Trabalho

Estatisticas de item

Média Desvio Padrao
Temperatura ambiente 3.43 1.159 76
Qualidade do ar (por ex®, ar abafado, limpo
3.59 1.122 76
ou com odores)
Quantidade de Luz 3.91 1.168 76
Conforto visual (por ex®, existéncia de
o 3.51 1.137 76
brilho intenso, reflexos ou contraste)
Nivel de ruido 3.12 1.243 76
Privacidade (capacidade de conversar sem
. 2.46 1.248 76
que 0s seus colegas ougam e vice-versa)
uantidade de espaco disponivel para
N bac P L P 3.47 1.331 76
trabalhar ou armazenar materiais
Nivel de privacidade visual 2.84 1.244 76
Facilidade de interagdo com os colegas de
4.36 .761 76
trabalho
Conforto do mobiliario (cadeira, secretaria,
. 3.76 1.106 76
computador, entre outros equipamentos)
Capacidade de ajustar o mobiliario as suas
. 3.30 1.211 76
necessidades
Cor e textura do pavimento, do mobiliério e
. 3.72 1.103 76
dos acabamentos da superficie
Limpeza geral do edificio 3.87 1.050 76
Servigo de limpeza do seu espaco de
3.78 1.028 76
trabalho
Manutengdo geral do edificio 3.70 1.007 76
Na generalidade, quéo satisfeito esta com o
3.64 919 76

seu espaco de trabalho?
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Estatisticas de item-total

Média de escala

Variancia de

Correlacdo de

Alfa de

se o item for escala se o item item total Cronbach se 0
excluido for excluido corrigida item for
excluido
Temperatura ambiente 53.04 122.678 .661 .907
Qualidade do ar (por ex®, ar
abafado, limpo ou com 52.88 122.346 .700 .906
odores)
Quantidade de Luz 52.57 123.396 .625 .908
Conforto visual (por ex°,
existéncia de brilho intenso, 52.96 121.745 715 .905
reflexos ou contraste)
Nivel de ruido 53.36 126.739 453 914
Privacidade (capacidade de
conversar sem que 0s seus 54.01 124.546 534 911
colegas ougam e vice-versa)
Quantidade de espaco
disponivel para trabalhar ou 53.00 121.973 .586 910
armazenar materiais
Nivel de privacidade visual 53.63 124.049 .555 910
Facilidade de interacdo com
os colegas de trabalho 52.12 133.599 .386 914
Conforto do mobiliario
(cadeira, secretaria,
computador, entre outros 52.71 122.662 .698 .906
equipamentos)
Capacidade de ajustar o
mobiliario as suas 53.17 123.984 575 910
necessidades
Cor e textura do pavimento,
do mobiliario e dos 52.75 124.297 .629 .908
acabamentos da superficie
Limpeza geral do edificio 52.61 126.909 .548 910
Servigo de limpeza do seu
espaco de trabalho 52.70 126.854 .564 .910
Manutencdo geral do edificio 52.78 124.843 672 .907
Na generalidade, quéo
satisfeito estd com o seu 52.83 123.184 .830 .903

espaco de trabalho?
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Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens

914 16

Estatisticas de escala

Média Varidncia Desvio Padréo N de itens
56.47 140.973 11.873 16
Escala 2 — Satisfacdo no Trabalho
Estatisticas de item
Média Desvio Padrdo N
Satisfacdo com as condig¢des fisicas
3.70 76
de trabalho
Manutencéo da limpeza na
o 571 1.030 76
Organizagao
Satisfacdo com o atual horario fixo
3.76 1.187 76
de trabalho
Satisfagdo com as suas as
atividades laborais (quando
comparadas com as suas 3.80 76
competéncias e oportunidades para
as melhorar)
Acesso ao equipamento necessario
L 3.92 76
para a realizacdo das suas tarefas
Oportunidades de formag&o
. L 3.36 1.262 76
proporcionadas pela Organizacéo
Trabalho em equipa na
L 3.83 1.063 76
Organizacao
Possibilidade de receber
ajuda/apoio dos colegas de trabalho 4.12 76

quando é necessario
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Estatisticas de item-total

Média de escala

Variancia de

Correlacdo de

Alfa de

se o item for escala se o item item total Cronbach se 0
excluido for excluido corrigida item for
excluido
Satisfacdo com as condi¢des
. 28.50 30.787 .616 .865
fisicas de trabalho
Manutencdo da limpeza na
L 26.49 30.360 518 874
Organizacao
Satisfacdo com o atual
A 28.43 29.182 523 .876
horério fixo de trabalho
Satisfagdo com as suas as
atividades laborais (quando
comparadas com as suas
. 28.39 28.242 .765 .849
competéncias e
oportunidades para as
melhorar)
Acesso ao equipamento
necessario para a realizacao 28.28 29.376 .697 .857
das suas tarefas
Oportunidades de formagéo
proporcionadas pela 28.84 27.975 .580 871
Organizacao
Trabalho em equipa na
L 28.37 27.649 .763 .848
Organizacao
Possibilidade de receber
ajuda/apoio dos colegas de 28.08 28.954 127 .853
trabalho quando é necessario
Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
877 8
Estatisticas de escala
Média Variancia Desvio Padrdo N de itens
32.20 37.307 6.108 8
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Escala 3 - Comunicacéo

Estatisticas de item

Média Desvio
Padrdo
A comunicacéo formal é ativa e correta 3.62 .993 76
A comunicacao horizontal é correta e fluida 3.70 .966 76
A quantidade de comunicacdo que é transmitida na
L 3.18 1.016 76
organizacdo é a certa
Os gestores conhecem e compreendem 0s
3.12 1.131 76
problemas que os colaboradores enfrentam
A comunicacéo organizacional faz com que me
e . . 3.46 1.137 76
identifique ou me sinta parte vital da mesma
O meu Superior Hierarquico esta aberto a novas
L 4.00 1.131 76
ideias
A comunicacéo informal é ativa e correta 3.76 1.082 76
O meu Superior Hierarquico ouve e presta atencdo 3.92 1.030 76
As praticas de comunicagdo estdo adaptadas a
. o 3.39 1.201 76
eventuais emergéncias
As reuniBes sdo bem organizadas 3.30 1.132 76
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Estatisticas de item-total

Média de escalase  Varianciade  Correlagdo de Alfa de
o item for excluido escala se o item item total Cronbach se 0
for excluido corrigida item for
excluido
A comunicacao formal é ativa
31.84 68.268 755 .948
e correta
A comunicacéo horizontal é
31.76 67.863 .807 .946

correta e fluida

A quantidade de comunicagdo

que € transmitida na 32.28 68.096 .746 .948
organizacdo é a certa

Os gestores conhecem e

compreendem os problemas

32.34 66.175 771 947
que os colaboradores
enfrentam
A comunicacao
organizacional faz com que
o . 32.00 64.827 .848 .943
me identifique ou me sinta
parte vital da mesma
O meu Superior Hierarquico
] L 31.46 65.745 .796 .946
esta aberto a novas ideias
A comunicacao informal é
. 31.70 65.974 .825 .944
ativa e correta
O meu Superior Hierarquico
31.54 67.532 771 .947

ouve e presta atencao

As préaticas de comunicagdo

estdo adaptadas a eventuais 32.07 64.329 .824 .945
emergéncias

As reunides sdo bem

. 32.16 66.055 778 .947
organizadas

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
951 10

Estatisticas de escala
Média Variancia Desvio Padrao N de itens
35.46 81.638 9.035 10
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Escala 4 — Partilha de Conhecimento

Estatisticas de item

Média Desvio Padrdo

Costumo fornecer conhecimentos
que obtenho em programas de
formacdo da empresa

Costumo transmitir a minha
experiéncia e conhecimentos
pessoais acerca do trabalho aos
membros da minha equipa
Costumo fornecer dados da minha
empresa aos membros da minha
equipa (por ex®, relatorios técnicos
€ manuais)

Costumo fornecer informacges de
revistas e jornais aos membros da

minha equipa

3.74 1.063

421 .805

3.74 1.182

3.36 1.303

76

76

76

76

Estatisticas de item-total

Média de
escalase 0
item for
excluido

Variancia de Correlacéo de

escala se 0 item item total

for excluido corrigida

Alfa de Cronbach
se o item for

excluido

Costumo fornecer
conhecimentos que obtenho
em programas de formacéo da
empresa

Costumo transmitir a minha
experiéncia e conhecimentos
pessoais acerca do trabalho
aos membros da minha equipa
Costumo fornecer dados da
minha empresa aos membros
da minha equipa (por ex®,
relatdrios técnicos e manuais)
Costumo fornecer informagdes
de revistas e jornais aos
membros da minha equipa

11.30

10.83

11.30

11.68

6.454 .662

8.464 437

6.321 579

5.952 551

.630

751

675

.700
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Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
751 4

Estatisticas de escala
Média Variancia Desvio Padrdo N de itens

15.04 11.158 3.340 4
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ANEXO V - Quadros Estatisticos — Grupo 2

Escala 1 — Satisfacdo com o Espaco Fisico de Trabalho

Estatisticas de item

Média Desvio Padrao N

Temperatura ambiente 3.13 1.090 141
Qualidade do ar (por ex®, ar
abafado, limpo ou com odores) 319 1.0% 1
Quantidade de Luz 3.70 1.170 141
Conforto visual (por ex°, existéncia
de brilho intenso, reflexos ou 3.38 1.026 141
contraste)
Nivel de ruido 2.81 1.146 141
Privacidade (capacidade de
conversar sem que 0s seus colegas 2.04 1.010 141
oucam e vice-versa)
Quantidade de espago disponivel
para trabalhar ou armazenar 3.09 1.303 141
materiais
Nivel de privacidade visual 2.33 1.118 141
Facilidade de interacdo com os
colegas de trabalho 402 929 1
Conforto do mobiliario (cadeira,
secretaria, computador, entre outros 3.49 1.046 141
equipamentos)
Capacidade de ajustar o mobiliario
as suas necessidades 2.9 1.162 e
Cor e textura do pavimento, do
mobiliario e dos acabamentos da 3.57 1.037 141
superficie
Limpeza geral do edificio 3.73 .992 141
jzrt\:;ic; Ic:]e;) limpeza do seu espaco 364 1123 141
Manutengdo geral do edificio 3.70 971 141
Na generalidade, qudo satisfeito

3.33 .922 141

estd com o seu espaco de trabalho?




Estatisticas de item-total

Média de escala

Variancia de

Correlacdo de

Alfa de

se o item for escala se o item item total Cronbach se 0
excluido for excluido corrigida item for
excluido
Temperatura ambiente 49.00 101.371 .618 .888
Qualidade do ar (por ex®, ar
abafado, limpo ou com 48.94 101.068 .630 .888
odores)
Quantidade de Luz 48.43 101.376 .568 .890
Conforto visual (por ex°,
existéncia de brilho intenso, 48.75 103.588 .550 .891
reflexos ou contraste)
Nivel de ruido 49.33 105.436 .399 .897
Privacidade (capacidade de
conversar sem que 0s seus 50.10 104.976 490 .893
colegas ougam e vice-versa)
Quantidade de espaco
disponivel para trabalhar ou 49.04 99.698 .566 .891
armazenar materiais
Nivel de privacidade visual 49.81 104.184 469 .894
Facilidade de interacdo com
os colegas de trabalho 48.11 107.087 425 .895
Conforto do mobiliario
(cadeira, secretaria,
computador, entre outros 48.65 102.516 591 .889
equipamentos)
Capacidade de ajustar o
mobiliario as suas 49.14 99.980 .637 .888
necessidades
Cor e textura do pavimento,
do mobiliario e dos 48.57 101.876 .629 .888
acabamentos da superficie
Limpeza geral do edificio 48.40 103.343 .585 .890
Servigo de limpeza do seu
espaco de trabalho 48.50 102.409 .548 .891
Manutencdo geral do edificio 48.44 104.691 .529 .892
Na generalidade, quéo
satisfeito estd com o seu 48.81 100.756 .785 .884

espaco de trabalho?
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Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach

N de itens

897

16

Estatisticas de escala

Média Variancia Desvio Padréo N de itens
52.13 116.132 10.776 16
Escala 2 — Satisfacdo no Trabalho
Estatisticas de item
Média Desvio Padrao N
Satisfagcdo com as condigdes fisicas
3.48 .875 141
de trabalho
Manutengdo da limpeza na
L 5.51 1.234 141
Organizacéo
Satisfacdo com o atual horério fixo
3.40 1.140 141
de trabalho
Satisfacdo com as suas as
atividades laborais (quando
comparadas com as suas 3.31 .950 141
competéncias e oportunidades para
as melhorar)
AcCesso ao equipamento necessario
L 3.74 .983 141
para a realizacdo das suas tarefas
Oportunidades de formacéo
. L 3.07 1.246 141
proporcionadas pela Organizacéo
Trabalho em equipa ha
L 3.48 1.093 141
Organizagéo
Possibilidade de receber
ajuda/apoio dos colegas de trabalho 3.96 .985 141

quando é necessario
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Estatisticas de item-total

Média de escala

Variancia de

Correlacdo de

Alfa de

se o item for escala se o item item total Cronbach se 0
excluido for excluido corrigida item for
excluido
Satisfacdo com as condicBes
. 26.47 29.222 .640 .831
fisicas de trabalho
Manutencdo da limpeza na
o 24.43 28.461 460 .853
Organizacdo
Satisfacdo com o atual
L 26.54 27.693 .587 .835
horério fixo de trabalho
Satisfacdo com as suas as
atividades laborais (quando
comparadas com as suas
. 26.63 28.492 .656 .828
competéncias e
oportunidades para as
melhorar)
Acesso ao equipamento
necessario para a realizacao 26.21 27.750 707 .822
das suas tarefas
Oportunidades de formagéo
proporcionadas pela 26.87 26.269 .644 .828
Organizacéo
Trabalho em equipa na
L 26.47 28.108 .582 .836
Organizagédo
Possibilidade de receber
ajuda/apoio dos colegas de 25.99 29.414 .530 .841
trabalho quando € necessario
Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
.852 8
Estatisticas de escala
Média Variancia Desvio Padrdo N de itens
29.94 36.040 6.003 8
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Escala 3 — Comunicacdo

Estatisticas de item

Média Desvio Padrao N
A comunicacéo formal é ativa e
3.27 1.055 141
correta
A comunicacéo horizontal é correta
, 3.43 1.016 141
e fluida
A quantidade de comunicacao que
é transmitida na organizacédo é a 3.02 1.052 141
certa
Os gestores conhecem e
compreendem os problemas que os 2.87 1.148 141
colaboradores enfrentam
A comunicacdo organizacional faz
com que me identifique ou me sinta 3.05 1.155 141
parte vital da mesma
O meu Superior Hierarquico esta
. 3.45 1.198 141
aberto a novas ideias
A comunicacéo informal é ativa e
3.56 1.058 141
correta
O meu Superior Hierarquico ouve e
i 3.45 1.124 141
presta atengdo
As préticas de comunicagdo estdo
. . 3.13 1.088 141
adaptadas a eventuais emergéncias
As reunides sdo bem organizadas 2.97 1.140 141
Estatisticas de item-total
Média de escala  Variéncia de Correlacao de Alfa de

se o item for escala se o item item total Cronbach se o
excluido for excluido corrigida item for
excluido
A comunicacao formal é
. 28.93 66.381 .739 937
ativa e correta
A comunicacao horizontal é
i 28.77 66.338 775 .936
correta e fluida
A quantidade de
comunicagao que é
29.18 65.961 .769 .936

transmitida na organizacao é

a certa
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Os gestores conhecem e
compreendem os problemas

29.33 64.052 .807 .934
que os colaboradores
enfrentam
A comunicacéo
organizacional faz com que
o . 29.15 64.528 773 935
me identifique ou me sinta
parte vital da mesma
O meu Superior Hierarquico
) L 28.74 65.163 .703 .939
estd aberto a novas ideias
A comunicacao informal é
. 28.64 65.604 .786 935
ativa e correta
O meu Superior Hierarquico
28.75 64.631 792 .935

ouve e presta atencéo

As préticas de comunicagao

estdo adaptadas a eventuais 29.07 65.038 797 934
emergéncias

As reunides sdo bem

. 29.23 66.134 .689 .940
organizadas

Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
.942 10

Estatisticas de escala
Média Variancia Desvio Padrao N de itens
32.20 80.203 8.956 10
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Escala 4 — Partilha de Conhecimento

Estatisticas de item

Média

Desvio Padrao

Costumo fornecer conhecimentos
que obtenho em programas de
formacdo da empresa

Costumo transmitir a minha
experiéncia e conhecimentos
pessoais acerca do trabalho aos
membros da minha equipa
Costumo fornecer dados da minha
empresa aos membros da minha
equipa (por ex®, relatorios técnicos
€ manuais)

Costumo fornecer informacges de
revistas e jornais aos membros da
minha equipa

3.33 1.192

3.89 .983

3.48 1.060

3.06 1.297

141

141

141

141

Estatisticas de item-total

Média de escala
se o item for
excluido

Variancia de
escala se o item item total

for excluido corrigida

Correlacéo de

Alfa de
Cronbach se o
item for
excluido

Costumo fornecer

conhecimentos que obtenho

em programas de formacéo 1043
da empresa

Costumo transmitir a minha
experiéncia e conhecimentos
pessoais acerca do trabalho 9.86
aos membros da minha
equipa

Costumo fornecer dados da
minha empresa aos membros
da minha equipa (por ex®, 10.28
relatorios técnicos e

manuais)

Costumo fornecer

informagdes de revistas e

jornais aos membros da 10.70

minha equipa

7.732

9.094

8.387

7.328

.682

.609

678

.664

.768

.803

172

781
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Estatisticas de confiabilidade
Alfa de Cronbach N de itens
.827 4

Estatisticas de escala
Média Variancia Desvio Padrdo N de itens

13.75 13.674 3.698 4
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