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Resumo

A forca de trabalho nesta nova era tecnoldgica é bastante diferente do antigo padrdo. Com a
integracdo de novos elementos das geragdes mais jovens, o impacto das transformagdes digitais,
a crescente preocupacao com questdes como sustentabilidade e a pandemia de Covid-19, que
impulsionaram e exigiram a adocdo de novos modelos e formas de trabalho, tornou-se crucial
considerar as condicdes ideais para o trabalho, também na perspetiva do espaco. O mesmo
ocorre porque, em meio a tantas mudancas, 0s espacos fisicos de trabalho também passaram
por transformacdes, refletindo a realidade no século XXI.

Com a crescente adocdo do modelo de trabalho hibrido e as mudancas nas necessidades dos
colaboradores, as empresas comecaram a dedicar-se a oferta de uma experiéncia diaria
diferenciada nos chamados "escritdrios do futuro". Estes novos espa¢os promovem a inovagao,
incorporam tecnologia, proporcionam conforto para o trabalho individual e facilitam a
colaboracéo para o trabalho em equipa.

O objetivo primordial desta transformacao passa por criar um sentimento de bem-estar e
realizacdo nos ocupantes enquanto desempenham as suas funcées no contexto de trabalho. Tal
deve-se ao facto de atualmente os profissionais demonstram menor propensdo para se
deslocarem a locais que possam comprometer o seu equilibrio e bem-estar. Consequentemente,
torna-se crucial que as organizacbes assegurem um ambiente de trabalho acolhedor e
estimulante, capaz de potenciar a produtividade dos seus colaboradores.

Palavras-Chave: Espacos Fisicos de Trabalho, Bem-Estar, Inovagdo, Cultura Organizacional,

Mudanga, Colaboradores, Futuro, Satisfacao.

Classificacdo JEL: M10 — General, M12 — Personal Management, M14- Corporate Culture,
015 — Human Resources






Abstract

The workforce in this new technological era is significantly different from the former standard.
With the integration of new elements from younger generations, the impact of digital
transformations, the growing concern for issues such as sustainability, and the Covid-19
pandemic, which both propelled and necessitated the adoption of new work models and
methods, it has become crucial to consider ideal working conditions, including from a spatial
perspective. This is because, amidst such numerous changes, physical workspaces have also
undergone transformations, reflecting the reality of the 21st century.

With the increasing adoption of the hybrid work model and changes in employee needs,
companies have begun to dedicate themselves to offering a differentiated daily experience in
so-called "offices of the future”. These new spaces promote innovation, incorporate technology,
provide comfort for individual work, and facilitate collaboration for teamwork.

The primary objective of this transformation is to create a sense of well-being and
fulfillment for occupants as they perform their functions in the work context. This is since
professionals currently demonstrate less inclination to commute to locations that may
compromise their balance and well-being. Consequently, it has become crucial for
organizations to ensure a welcoming and stimulating work environment capable of enhancing
the productivity of their employees.

Keywords: Physical Workspaces, Well-being, Innovation, Organizational Culture, Change,

Employees, Future, Satisfaction.

JEL Classification: M10 — General, M12 — Personal Management, M14- Corporate Culture,
015 — Human Resources
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1. Introdugéo

Nos ultimos anos, a natureza e os modelos do trabalho tém vindo a sofrer alteracGes
permanentes, passando a haver uma preocupagdo acrescida, em garantir que os espagos fisicos
de trabalho sejam adequados e orientados para 0s seus ocupantes (Sparks et al., 2001).
Enquanto o design tradicional do local de trabalho apontava para ambientes que permitissem
as condi¢bes minimas para o cumprimento das necessidades bésicas diarias, o0 espaco de
trabalho atual tornou-se predominantemente digital e ainda mais estético, com elevado foco na
eficiéncia e na adaptabilidade, o0 que veio a ser ainda mais acentuado ap06s o aparecimento da
Pandemia Covid-19 a nivel mundial.

A pandemia atuou como um catalisador, acelerando significativamente a transformacéo dos
espacos de trabalho. As empresas foram forgadas a adaptar-se rapidamente a nova realidade do
trabalho remoto, impulsionando uma adocao acelerada de tecnologias digitais e implementando
mudancas substanciais nos ambientes fisicos de trabalho. Ancillo et al. (2021) destacam que
estas alteracdes incluiram a implementagdo de novos protocolos de seguranca, a reorganizacdo
dos espacos para garantir o distanciamento social e a adogdo de solugBes tecnoldgicas para
facilitar o trabalho a distancia. Esta rapida evolucdo nao sé respondeu as necessidades imediatas
impostas pela pandemia, mas também estabeleceu as bases para uma transformacdo mais
profunda e duradoura na concecéo e utilizagdo dos espacgos de trabalho.

De acordo com a literatura, a pandemia continua a ter grandes impactos na transformacao
fisica do local de trabalho, que podem ser categorizados em trés dimensdes: tecnoldgica,
geografica e social. Tecnologicamente, a pandemia forcou as empresas a adotar solucdes
tecnoldgicas para permitir o trabalho remoto e minimizar o contacto entre colaboradores.
Plataformas de videoconferéncia e ferramentas de colaboracdo online tornaram-se essenciais
para a continuidade dos negocios (Filippis et al., 2020). Geograficamente, a pandemia resultou
na adocdo de novos modelos de trabalho, como o remoto e o hibrido, permitindo aos
colaboradores a opcao de trabalhar a partir de casa ou de um escritério fisico, mas com menos
dias presenciais. De acordo com um estudo da McKinsey, mais de metade dos colaboradores
preferem o modelo hibrido, e muitas empresas estdo a adaptar as suas politicas para dar resposta
a esta procura (McKinsey & Company, 2021).

Socialmente, a pandemia aumentou a conscientizacdo sobre a saude e a seguranca dos
colaboradores, levando a introducéo de novos protocolos como o uso de maéscaras, a reducéo
da ocupacéo e a criacdo de novos espacos de trabalho para assegurar o distanciamento social

(Gensler, 2021). A personaliza¢do dos mesmos tornou-se entdo uma ferramenta importante para



mitigar a exaustdo fisica e emocional, promover a colaboragdo e fortalecer a coesao interna
(Laurence et al., 2013).

Seguindo esta linha de pensamento, torna-se cada vez mais necessario que as empresas
priorizem a transformacéo fisica dos seus espacos de trabalho, garantindo alinhamento com a
nova realidade laboral. Em consequéncia, as empresas comecaram a valorizar mais o design do
espaco fisico como estratégia para a atracéo e retencdo de talentos. Esta mudanca fisica tornou-
se um fator-chave de diferenciacdo, preservando sempre os valores e a identidade da empresa.
O objetivo passa por revitalizar o ambiente de trabalho, desde detalhes como a cor das salas,
até aspetos mais gerais, como o tipo de ambientes a serem incluidos, como por exemplo zonas
de foco ou trabalho em equipa (Duffy, 2020).

E assim importante destacar que, de acordo com um estudo realizado pela Jones Lang
LaSalle em parceria com a AON, cerca de 95% das empresas acreditam que o escritorio sera
um fator crucial para o seu futuro, com espacos de colaboracdo e foco sendo altamente
priorizados (Beaudoin et al., 2022). O mesmo estudo sublinha a importancia da criacdo de
ambientes que incentivem a inovacdo e a colaboracao, refletindo a necessidade de espacgos que
promovam tanto a produtividade quanto o bem-estar dos colaboradores (Jones Lang LaSalle,
2023).

Para além disso, 0 aumento do trabalho remoto levou igualmente a uma reavaliacdo da
sustentabilidade ambiental das praticas laborais. Com menos pessoas a deslocarem-se
diariamente para os escritérios, verificou-se uma reducao significativa nas emissoes de carbono,
0 que tem conduzido as empresas a considerarem o impacto ambiental das suas operacdes de
forma mais seria (International Energy Agency, 2020). Assim, a transformacéo fisica dos locais
de trabalho ndo é apenas uma resposta a pandemia, mas uma oportunidade de criar ambientes
mais flexiveis, seguros e sustentaveis, alinhados com as expectativas e necessidades dos
colaboradores modernos.

A base desta investigacdo sera entdo analisar de que forma estas transformac@es tém vindo
a impactar direta ou indiretamente, o bem-estar dos colaboradores e a consequente cultura
interna das organizacdes, dando énfase a um conjunto de empresas de setores variados, que
decidiram ir em busca de uma nova forma de trabalho, que pudesse ser traduzida em melhores

resultados e satisfacdo para todos.



2. Revisdo da Literatura
2.1 Transformacao dos Espacos de Trabalho

A composicdo dos espacos tem, cada vez mais, vindo a ser reconhecida como uma
representacdo fisica das culturas predominantes nas empresas, tal como defendido por Becker
(1981) e Davis (1984). Embora este seja um topico ja bastante estudado, apenas nos Ultimos
anos o design dos espacos de trabalho e os elementos associados passaram a ser encarados como
mecanismos facilitadores e impulsionadores de uma mudanca fisica (Mcelroy, 2016). Tal
reflete uma tendéncia crescente em considerar o local de trabalho ndo apenas como um espaco
funcional, mas como uma extensédo da identidade e cultura organizacional.

No que concerne ao conceito de transformacdo dos espacos, este refere-se ao processo de
mudanca dos aspetos fisicos, culturais e tecnoldgicos de um espaco de trabalho, visando
aperfeicoar a sua eficiéncia, produtividade, inovagao e a satisfagao dos colaboradores (O’Neill,
2012). Nos ultimos anos, esta transformacdo tem sido acelerada por novas tecnologias,
mudancas nas condigdes sociais e econdmicas, e tendéncias demograficas que influenciam a
forma como trabalhamos e percebemos o trabalho.

Segundo autores como Turner e Myerson (1998), a transformacdo fisica dos espacos é uma
importante estratégia para empresas que procuram transitar para culturas menos burocréticas e
hierarquicas, permanecendo competitivas num mercado em constante evolucdo (Horgen et al.,
1999). Esta intencéo de mudanca apresenta como objetivo, procurar criar um espaco de trabalho
mais flexivel, que seja capaz de receber qualquer pessoa fisicamente, mostrando-se mais
recetivo e adaptavel as mudancas temporais, e que acima de tudo, venha servir de incentivo
para que os colaboradores optem por sair de casa e deslocar-se para o escritério (Hodges &
Burchell, 2012).

A pandemia COVID-19, em particular, catalisou uma reconsideracao das necessidades dos
espacos. Segundo um estudo realizado pela Cushman & Wakefield, a experiéncia forcada de
trabalho remoto levou a uma valorizagcdo dos escritorios como espagos de colaboragdo e
inovacdo, ao invés de simples espacos de trabalho individuais. Isto levou muitas empresas a
reavaliar o design dos seus escritdrios, promovendo ambientes que suportem a flexibilidade e
0 bem-estar dos funcionarios (Cushman & Wakefield, 2020).

Na era da transformacéo, a globalizacéo e a reestruturacdo das organizac6es tém provocado
mudancgas significativas na natureza do trabalho e no design dos espacos (Harris, 2016). Estas
mudancas estdo previstas continuar no futuro, a medida que as empresas procuram adaptar-se
as réapidas transformacdes econdmicas e tecnoldgicas. Harris (2016) enfatiza que a velocidade

e amplitude das mesmas dentro da economia séo forgas impulsionadoras para a grande mudanga



na realidade dos espacos de trabalho, impactando diretamente os espacos fisicos, seus
ocupantes e a natureza dos edificios.

Além disso, este processo desempenha um papel crucial na sustentabilidade e na
responsabilidade ambiental. Com a crescente conscientizacdo sobre a pegada ecoldgica, muitas
organizacOes estdo a redesenhar 0s seus espagos para serem cada vez mais sustentaveis e
eficientes do ponto de vista energético (World Green Building Council, 2018). Aspeto este que
ndo sO atende as expectativas legais e sociais, mas também contribui para a atracao e retencao
de talentos, uma vez que muitos profissionais preferem trabalhar em empresas que demonstram
um compromisso claro com a sustentabilidade (Deloitte, 2020).

Recuando atras no tempo, para os anos 80, teve inicio no Reino Unido uma nova forma de
projetar e conceber os espacgos de trabalho (Harris, 2016). Forma esta que, em resultado do
impacto de diversos fatores, comecou a ser percebida como um fendémeno que era visivel nos
pequenos detalhes como o tipo de pavimento, a iluminagéo, a conjugacao de cores e elementos
decorativos, a protecdo contra ruidos, a organizagdo dos mesmos em detrimento das
necessidades e modalidades de trabalho adotadas pelos colaboradores, incluindo assim areas
mais voltadas para o foco, e outras favoraveis a interacdo e ao trabalho em equipa (Tanaka,
2002).

O olhar mais atento para o design na concec¢do do exterior dos edificios, ficou marcado com
o “Big Ban”, em Londres, e desde ai, a percecdo e a importancia atribuida a esta vertente, tém
vindo a intensificar-se, fruto da preocupacdo em criar areas favoraveis a um melhor
desempenho por parte dos membros utilizadores dos espacos (Harris, 2016). De acordo com
Morris (2010 como citado em Harris, 2016), existem trés razdes principais que explanam esta
passagem, raz@es estas resultantes de mudancas estruturais sentidas no setor da economia:

e Aumento dos servi¢cos baseados em conhecimento

e Maior investimento empresarial em ativos tangiveis e intangiveis

e Aumento da procura por mdo-de-obra altamente qualificada

O conceito de design dos espacos de trabalho tem ganho cada vez mais relevancia nos
ultimos anos, ndo s6 para investigadores, mas também para designers e profissionais do setor
imobiliario. Neste contexto, 0s gestores desempenham um papel fundamental na
implementacao desta transformacao. Estes sao responsaveis por alinhar o design do espaco com
a missdo e os valores da empresa, enquanto procuram satisfazer as necessidades dos
colaboradores. Este equilibrio é crucial para melhorar a eficiéncia e reter talentos dentro da

organizacdo, como aponta Vischer (2007).



Atualmente, os espacos de trabalho transcendem a nogéo tradicional de um simples local
ou ambiente, dado que passam a integrar uma diversidade de funcionalidades que anteriormente
ndo eram consideradas possiveis. Esta evolucéo resulta de uma presséo indireta, mas crescente,

da sociedade em geral, que tem vindo a exigir ambientes de trabalho mais flexiveis e adaptaveis.
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Informal Beyondthe
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Total spacedemand —————>

Deskspace

Figura 1: A Mudanga das Configuracfes do Trabalho (Journal of Corporate Real Estate, 2016)

Tal como observavel na Figura 1, e com base no defendido por Ware e Carder (2012) e
Varcoe e O’Mara (2011), o retrato de um mercado voltado para a produgéo, foi reconfigurado
e atualmente, assim como se espera para o futuro préximo, passou a ser visto como um mercado
de servicos. Mercado este onde o produto cedeu o lugar, e a criacdo de um ambiente favoravel
a uma boa experiéncia no seio corporativo, os padrdes distintos de utilizacdo, o desenho de
zonas favoraveis a criacdo, a concentracdo, a interacao social, ganharam uma posi¢do bastante
vincada, trazendo consigo a grande problematica implicita de gestdo de expectativas que nem
sempre é facil de gerir por parte dos superiores (Vischer, 2007).

Os espacos internos revelam efeitos diretos e indiretos na saude, bem-estar e desempenho
a nivel profissional, tal como a nivel social aguando do cumprimento das atividades. Conforme
defendido pelos autores: “O comportamento humano ¢ influenciado pelos edificios em que
ocorre, mas nao é determinado por eles. A conce¢do do espaco cria as condi¢des prévias para
quaisquer atividades levadas a cabo no espago, por exemplo, quer permitindo/apoiando ou
dificultando/limitando o nosso trabalho e interagé@o social, e desta forma moldando as nossas
percecdes, experiéncias e comportamentos”(Ruohomaki et al., 2015). Fazendo um paralelo com
0 anteriormente mencionado, surge a nogdo dos edificios inteligentes, que tém transmitido a
ideia de transformac&o, passando a agregar um conjunto de caracteristicas essenciais para um
impacto positivo no bem-estar daqueles que os ocupam, assim como para a propria cultura
interna, que é fundamental preservar, acima de qualquer mudanca que venha a ser introduzida.

Estes edificios, necessitam entdo de ser sustentaveis, saudaveis e inovadores, segundo



Clements-Croome (2011 como citado em Vischer, 2007). Precisam de ser capazes de ir ao
encontro das exigéncias que fazem parte da regulamentacdo interna, de satisfazer os seus
ocupantes e de serem, essencialmente flexiveis e adaptaveis para fazerem face a potenciais
mudangas que possam surgir, quer sejam elas técnicas, politicas, etc.

Como complemento ao anteriormente defendido, surge esta ilustragéo presente na Figura 2
de O Neill (2011), autor que expressa a passagem de um modelo de espacos de trabalho
tradicionais, onde predominavam a preocupacdo com a maximizacao da utilizacdo dos espacos
e as questdes ergondmicas, tendo também em consideracdo (ainda que pouco vincada) a
tematica da sustentabilidade, para um novo modelo emergente, onde os enfoques passaram a
ser a atracdo e retengdo do talento, a transparéncia dos valores da empresa por meio do espaco
fisico de trabalho e a comunicacdo da marca, mantendo sempre a preocupagdo com os pilares
base que sdo os colaboradores, a imagem e a inovacao, que se encontram como estratégia de

diferenciacéo.

# Traditional
Minimize cost
Maximize space utilization

Ergonomics/health and safety
Sustainability

>ommunicate corporate values to employees
Communicate commitment to employees
Attraction and retention

Communicate brand
Support innovation

Emerging

Figura 2: Traditional vs Emerging Workspaces (O"Neil, 2011)

Estudos realizados e analisados por Bluyssen (2020) revelam que 0s espagos tém um
reflexo direto no bem-estar e desempenho dos colaboradores, induzindo assim uma relagéo
direta entre as condi¢6es do processo de construgdo, com o bem-estar inerente a utilizagdo dos
espagos.

Olhando para variaveis demograficas como o género, habilitacdes académicas e idade,
Myerson e Bichard (2016) argumentam que estas desempenham um papel crucial na percecdo
e adaptacdo aos novos modelos de espagos de trabalho. Os autores sugerem que a diversidade
da forca de trabalho moderna exige uma abordagem mais cuidadosa ao design dos espacos de
trabalho. Por exemplo, em relagdo ao género, denotam que as mulheres podem valorizar mais

a flexibilidade espacial para equilibrar responsabilidades profissionais e pessoais.



Na mesma linha de pensamento, Voll et al. (2022) observaram também diferencas
significativas nas preferéncias relativas aos espacos de trabalho, com uma maior valorizagéo
por parte das mulheres no que diz respeito a privacidade e ao controle sobre o ambiente. Os
mesmos afirmam que as mulheres relatam uma maior insatisfagdo com a falta de privacidade
nos espacos de trabalho abertos, em comparagdo com os homens. Diferengas estas que sdo ainda
mais acentuadas em espacos de trabalho flexiveis, como demonstrado por Wohlers e Hertel
(2018), que referem que as mulheres tendem a utilizar espacos de trabalho flexiveis de forma
diferente dos homens, priorizando areas que oferecem maior controle sobre as interacdes
sociais.

No que diz respeito a idade, Myerson e Bichard observam que "colaboradores mais jovens
geralmente adaptam-se mais rapidamente a espacos de trabalho abertos e colaborativos,
enquanto os mais velhos podem preferir layouts mais tradicionais” (p. 78). Esta perspetiva é
corroborada por outros estudos, como o de Appel-Meulenbroek et al. (2011), que destacam a
importancia de considerar as preferéncias individuais no design de escritorios baseados em
atividades. Adicionalmente, Haynes (2011) enfatiza o impacto das diferencas geracionais nas
expectativas do ambiente de trabalho, reforcando a necessidade de espacos flexiveis e
adaptaveis para acomodar uma forca de trabalho diversificada.

De igual forma, Lin et al. (2017) constataram que os colaboradores mais jovens tendem a
adaptar-se mais facilmente a ambientes de trabalho flexiveis e abertos, enquanto os mais velhos
podem enfrentar desafios de adaptacdo. Os autores mencionados destacam que "a geracdo Y
demonstra uma maior propenséo para colaboracéo e flexibilidade espacial em comparag¢éo com
as geracOes anteriores” (p. 185).

Colenberg et al. (2021) enfatizam a importancia de considerar tanto a idade, quanto o
género no design do espaco de trabalho, sugerindo que "uma abordagem Unica para todos é
inadequada para atender as diversas necessidades de uma forca de trabalho multigeracional e
de género misto" (p. 15).

Quanto as habilitacGes académicas, a literatura sugere que individuos com niveis
educacionais mais elevados, tendem a preferir ambientes que estimulem a colaboracéo e a
inovacdo. De acordo com Brill et al. (2001), colaboradores com niveis académicos mais
elevados tendem a valorizar ambientes que promovam tanto a colaboracao, quanto o trabalho
individual (de foco). Os autores afirmam que este perfil de colaboradores frequentemente
requer um equilibrio entre espagos colaborativos e espagos de trabalho individuais.

Contudo, Rothe et al. (2012) através das suas pesquisas mostraram que individuos com

niveis educacionais mais elevados, muitas das vezes priorizam ambientes que facilitam a



concentracdo e o trabalho individual. Estes notam que contrariamente as expectativas, 0s
colaboradores demonstraram maior preferéncia por espagos que permitem trabalho focado e
ndo interrompido. Segundo Heerwagen et al. (2004), a relacdo entre as habilitacGes académicas
e as preferéncias por espacos de trabalho é mediada pela natureza do trabalho realizado. Ou
seja, individuos com niveis académicos superiores em tarefas que requerem alta colaborac&o,
como pesquisa, tendem a preferir espacos que facilitam interagdes frequentes e espontaneas.
Numa perspetiva mais recente, mas seguindo o mesmo ponto de vista, Appel-Meulenbroek et
al. (2011), defende que os individuos com habilitacGes académicas mais elevadas procuram um
maior equilibrio entre os espacos colaborativos e aqueles que permitem uma maior
concentracdo, dependendo da natureza especifica das tarefas a concretizar.

Em suma, enquanto existem evidéncias de que trabalhadores com niveis educacionais mais
elevados valorizam ambientes que estimulam a colaboracéo e a inovacao, é crucial reconhecer
que essa preferéncia coexiste com a necessidade de espacos para trabalho focado e individual.
A natureza especifica do trabalho e as tarefas realizadas também desempenham um papel

significativo nessas preferéncias.

2.1.1. Pontos de Partida para a Transformacao do Workplace

A criacdo de um espaco de trabalho que suporte as atividades diarias e, em simultaneo, promova
0 bem-estar dos ocupantes, exige um design colaborativo por parte dos responsaveis. Desta
forma, o ponto de partida para a conce¢do destes novos ambientes assenta naqueles que sao 0s
objetivos da organizacdo e nas necessidades dos seus utilizadores, no conhecimento dos pré-
requisitos associados ao trabalho e na percecdo das caracteristicas referentes ao local, que
apoiam o trabalho e promovem o bem-estar.

Para esta concretizacdo, torna-se necessaria uma primeira analise de caracter intensivo as
necessidades dos colaboradores, para que estas venham a ser tidas em conta no momento da
transformacéo. O processo de desenho dos espacos refere-se a uma etapa em que os diferentes
intervenientes sdo envolvidos na melhoria quer do processo de concegéo, quer no resultado do
processo e de mudanca Granath et al. (1996 como citado em Ruohomaki et al., 2015). Ao longo
do mesmo, os utilizadores séo reconhecidos como elementos-chave ativos na concegéo e
desenho dos espacos, tendo em conta que irdo ser 0s principais utilizadores. Servem-se de um
conjunto de aplicagbes e metodologias, assim como de estudos internos e externos a
organizacdo, de forma a salvaguardar que os resultados pretendidos, séo alcangados com

SUCesso.



Numa fase final, este processo vem exigir um conjunto de praticas de gestdo da mudanca
que servirdo de apoio para a adaptacdo do espaco e, para que esta mudanca seja acolhida da
melhor forma, traduzindo-se nos melhores resultados possiveis. Estas praticas podem estar

separadas em cinco etapas consideradas fulcrais, nomeadamente (O’Neill, 2011):

e Criar uma mensagem positiva: desenvolver uma abordagem que va ao encontro das
expectativas e necessidades dos colaboradores, que tenha o objetivo de entender os
fatores que conduziram a esta mudanca, 0 que se espera com a mesma, e de que forma
podera esta vir a ser uma mais-valia para o bem-estar dos colaboradores a titulo
individual, assim como da empresa como um todo (ex: fomento do trabalho em equipa,
cultivar a cultura da empresa em contexto pds-pandemia, etc.). A chave para 0 sucesso
desta etapa passa pelo envolvimento constante dos ocupantes em todo o processo, de
forma que estes sintam que estdo a ser ouvidos e que as suas visdes tém preponderancia.

e Uma ferramenta importante assenta também na inclusdo de elementos mais seniores,
gue tenham um impacto maior na expansao desta mensagem para dentro e fora da
organizacao, assim como dos beneficios que esta podera vir a apresentar para ambas as
partes.

e Analisar os comportamentos dos colaboradores envolvidos e promover uma atitude
mais atenta. Nesta fase torna-se importante a aplicagéo de surveys que venham a servir
de base para conduzir o processo de transformacéo, tendo sempre em atencdo a forma
como cada equipa, cada setor e cada elemento estd a ser afetado e envolvido. Este
momento de avaliacdo tem um papel bastante significativo numa analise pré e pos-
ocupacdo do novo espaco fisico de trabalho (O’Neill, 2011).

e Garantir que a mensagem € entregue e que os colaboradores estejam alinhados com os
interesses e beneficios que esta mudanca venha a ter numa fase final.

e Dar suporte a mudanca e fazer com que o novo espaco fisico tenha uma influéncia
positiva na opinido dos trabalhadores. Um elemento diferenciador nesta etapa pode
passar por incluir uma equipa de gestdo da mudanca, que apoie na transi¢do para 0 novo
espaco de trabalho, dando toda a formacéo necessaria para que toda a equipa venha a
dar o melhor uso possivel as novas areas de trabalho (O’Neill, 2010).

e Auvaliar o processo pos-mudanga de forma a identificar os elementos que foram, ou néo
bem-sucedidos e ao encontro das expectativas do pretendido inicialmente. No intervalo
de noventa dias, apds a entrada, € importante que seja feito um levantamento do grau de

satisfacdo e bem-estar dos colaboradores, relativamente ao espaco e a todo o processo



de passagem (O’Neill, 2011). Com base no defendido pelo autor: “...este periodo de
trés meses acaba por ser o suficiente para que as pessoas consigam relembrar o antes e
o depois do seu espaco de trabalho”. O feedback apresentado tem um peso bastante
consideravel, ja que para além de recolher a informacéo relativa a opinido interna, traduz
aquilo que foi bem-sucedido com esta mudanca e o que poderd, numa préxima vez, ser
feito de forma diferente, com vista a ir ao encontro das expectativas daqueles que

acolhem esta mudanca e a evitar potenciais conflitos.

2.2. Bem-estar

Tendencialmente, o bem-estar tem vindo a ganhar uma importancia crescente no mundo
cientifico, tornando-se um foco de diversas pesquisas devido ao seu papel fundamental no
sucesso pessoal, profissional e social. Estudos demonstram que o nivel de bem-estar tem um
impacto direto na produtividade individual, nos comportamentos sociais e no estabelecimento
de relagdes positivas no local de trabalho. Fatores estes que por sua vez, promovem uma maior
satisfacdo na vida dos individuos (Ruggeri et al., 2020). A literatura sugere que colaboradores
com maior bem-estar estdo mais motivados e propensos a contribuir positivamente para o
ambiente de trabalho, o que resulta em beneficios tanto para os colaboradores quanto para as
organizac0Oes (Diener, 2000).

Tomando como ponto de partida o conceito de bem-estar, percebe-se uma diversidade de
perspetivas entre os autores na defini¢cdo do termo, dado que 0 mesmo ¢ “...intangivel, dificil
de definir e ainda mais dificil de medir”, conforme Thomas (2009). Apesar dessas dificuldades,
os investigadores concordam que o bem-estar € um conceito multidisciplinar. Abrange diversas
areas do conhecimento, incluindo salde, psicologia e economia, sem que essas areas estejam
diretamente associadas entre si. Esta abordagem holistica visa alcancar uma compreensao mais
complexa e abrangente do bem-estar (Dodge et al., 2012). A integracao das diversas disciplinas
permite uma analise mais rica e profunda das variaveis que influenciam o bem-estar, facilitando
a criacdo de estratégias mais eficazes para promové-lo tanto a nivel individual quanto

organizacional (Ryff & Keyes, 1995).

2.2.1. Definicdo de Bem-estar

Hé cerca de trés décadas, Shin e Johnson (1978 como citado em Ruggeri et al., 2020), pareciam
aproximar-se da definicdo de bem-estar ao afirmarem que consistia numa “avaliagdo global da
qualidade de vida de uma pessoa de acordo com a sua propria escolha”. Aspeto este que se

mantém na literatura atual (Zikmund, 2003).
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Segundo o definido pela World Health Organization (WHO), o conceito de salde surge
como um estado de bem-estar a nivel fisico, mental e social. O bem-estar a nivel fisico pode
ser definido como sendo a capacidade do corpo para funcionar corretamente, procurando resistir
as doencas (WHO, 1948). Por sua vez, 0 bem-estar a nivel mental, resulta da auséncia de doenca
do seio mental, estando diretamente relacionada com a aptiddo do individuo para demonstrar
as suas capacidades, assim como a capacidade de gerir as situagfes diarias com as quais se
confronta. JA& 0 bem-estar social, remete para o sentimento de pertenca que o individuo
perceciona numa determinada envolvente. De acordo com o defendido pela OMS, este conceito
macro acaba por sofrer um grande impacto daqueles que sdo os fatores sociais, econémicos,
tecnoldgicos e pessoais, na mesma medida em que a envolvente e 0 ambiente fisico em si
mesmo (World Health Organization, 1990).

Atualmente, Ruggeri et al. (2020) refere que o bem-estar pode ser visto como uma
combinagéo entre o sentir-se bem e funcionar bem, ou seja, a conciliagdo entre a experiéncia
de emocdes positivas (ex: a felicidade), assim como o desenvolvimento do potencial individual,
0 sentimento de ter um proposito, e experienciar relacdes positivas. Trata-se de uma condicéo
sustentavel que vem permitir ao individuo, desenvolver-se. O termo “bem-estar” é uma
componente subjetiva e sinébnimo de saide mental positiva. Em concordancia com o report da
Organizacao Mundial de Satde (2001), a satide mental positiva ¢ “um estado de bem-estar em
que o individuo realiza as suas proprias capacidades, pode lidar com as tensdes normais da vida,
e pode trabalhar produtiva e frutuosamente”.

Varios autores realcam o papel dos fatores do ambiente fisico, tais como sdo exemplos a
iluminacdo, as cores e a organizacdo espacial, entre alguns outros, para o desencadear das
respostas dos ocupantes (Bernstein, 2018).

Para os espacos fisicos de trabalho, é cada vez maior a preocupacdo em estabelecer um
ambiente comodo, produtivo e saudavel, para que os colaboradores possam trabalhar dentro das
melhores condicdes possiveis e, acima de tudo, para que passem a preferir a saida de casa, para
os escritorios (Rodrigues et al., 2017).

Numa vertente mais corporativa e na sequéncia do afirmado por Giorgi et al. (2016), o bem-
estar dos trabalhadores € visto como um conceito global, que inclui em si uma variedade de
servigos e beneficios oferecidos, com o objetivo de promover aquelas que séo as suas condic¢des
de trabalho e o crescimento a nivel profissional.

Em paralelo com o anteriormente mencionado, é de destacar a importancia que o bem-estar
apresenta para a componente organizacional e para o sucesso desta. Independentemente do ciclo

de vida corporativo, existem elementos que acabam por impactar diretamente o bem-estar dos
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colaboradores dentro do seu local de trabalho (Huppert & Cooper, 2014). Esta questdo do bem-
estar ocupacional representa uma parte crucial da estratégia de uma empresa, tanto a nivel da
sua atuacdo interna (ex: 0 aumento da taxa de atracdo e retencdo de talentos), quanto a nivel
externo, quando se trata do mercado e dos seus concorrentes. Com base num estudo conduzido
por cerca de 30.000 colaboradores em 15 paises, ficou comprovado que no minimo 64% destes
— gue percebem a sua empresa como ativa na promogao de bem-estar e saude nas condi¢des do
espaco fisico — demonstram a intencao de permanecer, pelo menos por mais de 5 anos nas suas

empresas (Schwab, 2012).

2.2.2. Relacéo entre o bem-estar e a transformacao dos espacos fisicos de trabalho

Dado que o trabalho representa uma parte significativa da vida dos colaboradores, manter e
promover o bem-estar tornou-se essencial (Diener, 2000). Relacionando a componente do bem-
estar com a transformacéo dos espacgos de trabalho, verifica-se que o principal objetivo passa
por garantir uma experiéncia positiva para os ocupantes (O’Neill, 2012). A pandemia de
COVID-19 aumentou a preocupacao das empresas com as condi¢des de trabalho, tornando-as
mais exigentes para atender as necessidades crescentes dos colaboradores (Ruggeri et al., 2020).
Deste modo, todo este processo que se tem vindo a desenvolver, veio a considerar tomar como

prioridade os seguintes aspetos (Ruohomaki et al., 2015):

e Dedicar extrema atencdo aos ocupantes dos espacos fisicos;

e Foco nas experiéncias e atividades do dia-a-dia individual;

e Priorizar a salde e o bem-estar de todos;

e Fomentar um espirito ativo e participativo dentro do local de trabalho;
e Enfatizar o impacto desta transformacéo nos colaboradores;

e Focar nos aspetos que direta e indiretamente afetam o bem-estar corporativo.

Com base na literatura, esta abordagem e concecdo, tém em vista um conjunto de aspetos
ligados a um espaco fisico de trabalho de qualidade que possam vir a contribuir para o bem-
estar do ser humano. As dimensdes essenciais do espaco fisico e virtual assentam na saude e
seguranga, dimensdo funcional, dimensdo social e na dimensdo psicoldgica — dimensdes estas
gue podem consequentemente, conduzir ao bem-estar e a produtividade (Ruohoméki et al.,
2015).

De acordo com o estudo realizado por Hsiao e Huang (2019), o processo de transformagéo

teve um impacto positivo no bem-estar dos trabalhadores, resultando num maior indice de
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satisfacdo no trabalho, bem como em maiores niveis de motivagio e desempenho. A
semelhanca do anteriormente mencionado, Bakker et al. (2018) concluiram que a reformulacéo
dos espacos de trabalho impacta efetivamente significativo no bem-estar dos colaboradores,
incluindo a satisfacdo e desempenho no trabalho.

Um outro estudo realizado por Strickland et al. (2020), também concluiu que a iniciativa de
transformacéo do local de trabalho resultou na melhoria do bem-estar dos trabalhadores,
impactando positivamente a saude fisica, a satisfacdo no trabalho e o equilibrio entre a vida
profissional e pessoal. De acordo com o report desenvolvido pela Robertson Cooper e Aviva
(2020), constatou-se que o ambiente fisico que as organizacbes colocam ao dispor dos seus
colaboradores para o desempenho das suas tarefas diarias, pode dar origem a consequéncias
negativas no seu bem-estar fisico, psicoldgico e comportamental. O mesmo ficou comprovado,
apos o resultado desta pesquisa que demonstrou que cerca de 30% dos colaboradores a uma
escala global, estédo preocupados com as suas condicdes atuais de trabalho.

De uma forma geral, estes estudos sugerem que a transformacéo do local de trabalho pode
ter um efeito positivo significativo no bem-estar dos ocupantes dos novos espacos, resultando
assim num maior nivel de satisfacdo no trabalho, motivacdo e desempenho. O redesenhar do
local fisico de trabalho deve ser considerado pelas organiza¢des, como uma forma eficaz de
melhorar o ambiente fisico e social dos seus colaboradores (Danielsson & Bodin, 2008).

Tal como enunciado no tépico anterior em estudo, a passagem das abordagens tradicionais
na concec¢do dos espacos para 0 novo modelo, veio introduzir um conjunto de novos materiais
e elementos que anteriormente ndo seriam vistos como necessarios para o desempenho do
trabalho, mas que acabam por ser influentes na criacdo de um ambiente eficiente. Outro aspeto
relevante assenta no envolvimento dos colaboradores, com vista a que 0S mesmos se sintam
parte ativa nesta transformacao, quer seja no que diz respeito as componentes e caracteristicas
dos materiais a selecionar, quer através do feedback acerca das suas necessidades e expectativas
para 0 novo ambiente.

Este desejo transmitido em colaborar e aumentar a eficiéncia na utilizacdo dos espagos,
conduziu ao crescimento do modelo do open space, que acaba por ser o padrdo para a maior
parte das empresas nos dias que correm. O mesmo acontece, uma vez que se acreditou que este
modelo de design funcionaria como uma ferramenta que impulsiona a criacdo de novas ideias
e a inovagao nos processos e mecanismos adotados. Pesquisas realizadas sedimentam a ideia
de que este design do espaco é um elemento estimulante para a criatividade dos colaboradores
e, para o0 aumento do indice dos niveis de inovacdo (Dul & Ceylan, 2011). Enquanto que ha

alguns anos a hierarquia era um fator que predominava nos espacos de trabalho, atualmente
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esse mesmo padrdo cedeu lugar aos escritérios mais abertos, onde todos os elementos passaram
a poder trabalhar em conjunto com as suas equipas e colegas de outras areas. As start-ups e as
empresas ligadas as tecnologias sdo as maiores utilizadoras deste modelo de design dos
escritdrios, por serem um forte elemento motor para a inovacao (Peteri et al., 2021).

A incluséo de espacos verdes e da natureza, quer seja de forma direta, ou indireta, apresenta
um peso bastante significativo para o bem-estar, como € possivel comprovar-se através das
conclusdes de diversos estudos que evidenciaram o impacto negativo que a auséncia da vertente
da natureza constitui para os problemas mentais, stress e insatisfacdo com a vida/trabalho
(White et al., 2013).

Sendo a maior parte do tempo de um individuo passado em contexto laboral, é de extrema
importancia que detalhes como estes sejam tidos em consideracdo. O contacto com 0s espacos
verdes funciona como uma experiéncia micro-restaurativa que auxilia no combate ao stress
causado pelo trabalho, que acaba por colocar em causa o bem-estar dos individuos (Largo-
Wight et al., 2016).

Os resultados partilhados pelo Workplace Wellness Report (Kane, 2022) vém comprovar
que, cada vez mais, os colaboradores sentem a necessidade de trabalhar num ambiente saudavel.
87% dos elementos envolvidos no estudo partilhado expdem o interesse fazer parte de uma
empresa saudavel, onde existam salas dedicadas a momentos de bem-estar, onde estejam
presentes solucbes saudaveis no que diz respeito aos habitos alimentares e aos equipamentos
disponibilizados para o desempenho das funcdes diarias. De forma a reforcar o peso da industria
tecnoldgica, Kholl (2019) indica que 93% dos elementos que nestas trabalham revelam um
grande interesse em permanecer, exatamente pela preocupacdo na oferta de condicdes fisicas,
no que diz respeito ao espaco de trabalho.

Com base no defendido pelo autor: “Passamos quase um ter¢o das nossas vidas no escritorio
e, para encontrar e reter talentos, é essencial que as empresas promovam um ambiente que
capacite as pessoas com 0 espago certo para trabalhar, pensar e colaborar naturalmente”. O
mesmo refere que sessenta por cento dos escritorios hoje sdo em open space, embora seja
considerado necessaria a implementacéo correta tenha o foco na produtividade e felicidade dos
colaboradores. A oferta de phone booths e &reas que fomentem a colaboracdo, tornam-se
imperativas para a construcdo de escritorios que maximizem e revertam diretamente para a
promogcéo da saude e bem-estar, tornando-se assim mais eficiente e eficaz nos resultados que

promove.
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2.3.Cultura Organizacional

A introducdo destas mudancas nos espacos fisicos veio realcar muito mais do que os aspetos
tecnoldgicos, mas acima de tudo, uma nova etapa na histéria do desenho organizacional, onde
as dimensdes arquitetdnicas e tecnologicas passaram a ser encaradas de forma integrada, como
chave para a concecdo de novos espacos sociais de trabalho. Espacos estes, que segundo
Castells (2001), resultam diretamente na melhoria dos niveis de eficiéncia e eficacia
organizacionais, mostrando-se assim alinhados com esta nova era (Kingma, 2019).

Com base nos dados extraidos recentemente por Chatzitheochari e Arber (2009), conclui-
se que, os colaboradores a tempo inteiro passam cerca de oito horas por dia no seu local de
trabalho e cerca de metade da sua vida ativa no trabalho, no decorrer da sua vida profissional.
Posto isto, a cultura torna-se inevitavel para compreender o efeito das organizacdes na vida
profissional dos trabalhadores, tanto quanto na sua vida pessoal. Tratando-se de uma area
multidisciplinar, a cultura envolve um conjunto areas do conhecimento, como a gestdo de
recursos humanos, marketing, gestdo, salude e comunidade, aspeto este que vem acrescer a
preocupacgdo em garantir a existéncia de uma ou mais culturas apropriadas dentro de cada
organizacdo ou grupo de trabalho (Appel-Meulenbroek & Danivska, 2021).

Os estudos até entdo desenvolvidos, vieram investigar também, o efeito da cultura
organizacional em varias componentes da cultura das organizagdes, tais como a rentabilidade,
satisfacdo dos colaboradores e produtividade. Aspeto este que salienta a relevancia de
compreender as praticas, politicas e diferencas coexistentes numa organizacdo. Cada
organizacdo, desde a sua fundacdo, até a sua fase de maturidade, rege-se com base num
determinado padrdo cultural e, desenvolve gradualmente a sua propria cultura que vai sendo

adequada a organizacdo a longo prazo (Ingelsson et al., 2018).
2.3.1. Definicdo de Cultura Organizacional

A cultura de uma organizacdo, em qualquer inddstria, € uma componente intangivel que
contribui fortemente para a rentabilidade e sucesso das organizacdes a médio e longo prazo, de
acordo com Cawood (2008 como citado em Appel-Meulenbroek & Danivska, 2021). Tal como
sustentado pelos autores, salvo poucas excecdes, cada organizagdo desenvolve uma cultura
distinta que se torna facilmente identificavel pelos seus principais participes. Esta é considerada
como uma prioridade para um dado grupo.

Por definicdo, e seguindo a linha de pensamento de Schein (1998) “uma organizagéo total
pode ter uma cultura se esta tiver tido um grupo estavel durante algum periodo de tempo, e cada

subgrupo dentro essa organizagdo pode ter uma cultura prépria se tiver a sua historia estavel”.
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Assim a presenca ou ndo presenca da mesma, ird estar dependente da estabilidade desse grupo
e “do nimero de experiéncias de aprendizagem significativas que teve”.

O conceito de cultura organizacional pode ser entendido como um conjunto de pressupostos
comuns a um grupo, desenvolvidos ao longo do tempo através da resolucéo coletiva de desafios.
Estes pressupostos, tendo-se revelado eficazes, sdo progressivamente aceites como legitimos e
transmitidos aos novos integrantes, tornando-se assim diretrizes para a percegéo, pensamento e
comportamento dos membros do grupo (Schein, 1998).

Ainda que ndo exista uma definicdo concreta para cultura organizacional, esta pode ser
categorizada segundo alguns dominios-chave (Appel-Meulenbroek & Danivska, 2021). O
primeiro dominio assenta na interpretacdo da histéria da empresa, onde sdo aprovisionadas as
orientacfes para 0s membros ocupantes, sobre como se espera que estes se comportem em
comunidade. De seguida, a cultura deve suportar e ir ao encontro daqueles que sdo os valores
base da organizacdo, a sua missdo e visdo, dando resposta a trés questdes base: quem somos
n6s? o que fazemos? e onde queremos chegar? (Munter, 1993). Terceiramente, surge a cultura
enguanto mecanismo de controlo organizacional, incluindo as politicas, procedimentos e
normas de trabalho (Chandler et al., 2017). Por altimo, uma vertente relacionada com o
desempenho, produtividade e rentabilidade da organizagéo em si.

Como referido por Neves (2000), o conceito de cultura passou a ser encarado como um
elemento social, manifestado pelos artefactos, as crencas, 0s costumes, naturalmente adotados
pelo homem, enquanto elemento da sociedade.

Na mesma linha de pensamento, Torres (2003) refere que este conceito de cultura esteve
presente no decorrer do século XI1X e meados do século XX, a partir do qual se dividiu em duas
correntes. A primeira que se encontrava mais ligada a padrées culturais derivados da interacdo
entre os individuos, traduzida por meio dos artefactos e comportamentos. A segunda corrente,
por sua vez encontrava-se ligada as vertentes econdémica, politica e social. Esta vertente
encarava a cultura como “...um conjunto de estruturas sociais, integrada numa rede ou sistema
de relacgdes sociais, sendo cada sistema estrutural, uma unidade funcional, que contribui de
modo harmonioso para a sua existéncia e continuidade” (Torres, 2003).

Sdo multiplos os autores que defendem a extrema importancia que a cultura apresenta para
a dimensdo organizacional, onde o elemento comum a estes, reside na dimensdo
comportamental da organizagdo em si, por meio das suas crencas e valores, que representam a
chave para a imagem passada, presente e futura da organizacéo (Denison, 1990).

Segundo Robbins (1999), a cultura organizacional aponta para as caracteristicas “chave”

que sao defendidas por uma organizacao, caracteristicas estas que vém espelhar aquela que € a
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esséncia da mesma. O autor defende que sdo as organizacGes que definem e desenham a sua
propria cultura, podendo esta variar tendo em conta os entendimentos partilhados pelos
elementos integrantes, assim como pelos seus comportamentos.

Chiavenato (2005) por sua vez, defende que a cultura organizacional assenta num conjunto
de aspetos formais, tais como as politicas, os procedimentos e as tecnologias existentes, e por
outro lado, nos aspetos informais e normas gerais, mais ligadas a vertente operacional e social.

Para Schein (1984), a cultura aponta para “o padrdo de pressupostos basicos que um dado
grupo inventou, descobriu e desenvolveu, aprendendo a lidar com os problemas de adaptacao
externa e integragdo interna, e que tém funcionado suficientemente bem para serem
considerados validos e ensinados aos novos membros como 0 modo correto de compreender,
pensar e sentir, em relacao a esses problemas”.

Nesta mesma linha, Martin (1992) resume a tematica da cultura organizacional segundo

trés categorias:

e Diferenciacdo: caracterizada pela divergéncia. Esta considera que a existéncia de pontos
de vista distintos é a causa para a ndo harmonia nas organizagdes. Para o autor
“Nenhuma consisténcia nas manifestagdes pode ser observada numa perspetiva de
diferenciacéo, e a ambiguidade € incluida até certo ponto.

e Integracdo: que defende a homogeneidade e a harmonia. Real¢a os elementos mais
consensuais da cultura, sendo esta mais forte pelo grau de partilha existente entre os
elementos da organizacdo (Torres, 2003). Foca-se na cultura como um todo e nédo
enguanto um conjunto de subculturas, mantendo a consisténcia no que diz respeito as
manifestacdes, enquanto sendo artefactos (ex. layouts do escritério, os simbolos de cor,
etc).

e Fragmentacdo: enfatiza as ambiguidades, sendo o individuo o principal foco.
Caracteriza-se pela falta de clareza nas manifestacoes e pela sua complexidade que leva
a falta de consenso (Neves, 2000). Ndo ha consisténcia ou inconsisténcia clara, em
relacdo as manifestagdes e nenhum foco especial ¢ dado as subculturas ou principais”

(Martin, 1992).
2.3.2. Elementos-chave da Cultura Organizacional

Cada organizacdo detem um estilo proprio de cultura, que pode ter sido desenvolvido ao longo
do tempo por intermédio de um conjunto de préaticas que foram sendo tomadas como “normais

e mais corretas”, e assim sendo, tornam-se a cultura da organizagdo. Uma outra forma de criar
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uma cultura organizacional, é por meio da adocdo de normas padréo, ou seja, comportamentos
e praticas incutidos pelos lideres, que consequentemente passaram a ser vistos como a cultura
da organizacéo.

A concecdo de cultura organizacional, em concordancia com Sackmann (1991), pode ser
comparada a um iceberg, onde a parte visivel da cultura € minima, quando comparada com a

sua base (Figura 3).

/ PRIORITIES (what exists /what is importani)

PROCESSES (bow 10..)

/ /
/// /
1111/}
Iy
[/ CAUSES (why?)
/
// / IMPROVEMENTS (bow 10 improve)
//)
[/}
/) ’
/

Figura 3: Modelo da Cultura Organizacional: Sackmann (1991)
Fonte: A Handbook of Theories on Designing Alignment between People and the Office Environment (2021)

A cultura organizacional é composta por diversos elementos, sendo trés deles considerados
fundamentais: os artefactos, os valores adotados e 0s pressupostos basicos subjacentes
(Sackmann, 1991). Analisando mais detalhadamente, a cultura organizacional pode ser
compreendida em trés niveis, que demonstram a estreita relacdo entre o layout dos escritorios
e a propria cultura da empresa. E importante notar que o edificio e a disposicdo fisica dos
espacos de trabalho em si, podem ser considerados artefactos culturais, refletindo e reforgando
os valores e pressupostos da organizagdo. Por exemplo, um layout de escritério aberto pode
simbolizar uma cultura que valoriza a colaboragdo e a transparéncia, enquanto escritorios

individuais podem indicar uma cultura que prioriza a hierarquia e a privacidade.

Artefacts

Espoused
Values

Basic Underlying
Asgsumptions

Figura 4: Niveis de Cultura Organizacional (Adaptado de Schein, 1992)
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2.3.3. Tipos de Cultura Organizacional

O Modelo dos Valores Contrastantes, desenvolvido por Quinn, destaca-se como referéncia
fundamental nos estudos sobre cultura organizacional. Esta abordagem defende uma perspetiva
abrangente e multidimensional para analisar a complexidade das organizacGes. Neves (1996)
argumenta que este modelo é possivelmente o mais adequado para capturar a esséncia dos
fendmenos organizacionais, em resultado da sua capacidade de integrar diferentes aspetos da

dindmica empresarial.

Modelo das relages Flexibilidade Modelo dos sistemas
humanas abertos

APOIO INovAghO

REGRAS OBJECTIVOS

Modelo dos Controle Modelo dos

processos intemos objectivos racionais

Figura 5: Representacao do Modelo dos Valores Contrastantes (Gongalves & Neves (2012)

Seguindo a mesma linha de pensamento, Ferreira (2011) defende que esta abordagem
permite uma compreensdo mais contextualizada. Ao reconhecer a diversidade de critérios e a
influéncia dos stakeholders na avaliagcdo, 0 modelo de Quinn fornece um framework valioso
para a gestdo e investigadores, possibilitando uma anélise mais holistica e equilibrada da cultura
e eficacia organizacional.

O Modelo dos Valores Contrastantes apresentado na Figura 5, ¢ um modelo de referéncia
utilizado para melhor explicar a cultura organizacional. Resulta da intersecdo de dois eixos,
cujo eixo horizontal simboliza o foco (interno ou externo), estando este mais direcionado para
o desenvolvimento da componente humana e conservacao de um ambiente e trabalho saudavel
e cooperante. O eixo vertical, por sua vez, encontra-se mais voltado para a flexibilidade vs
controle, demonstrando através do fator da flexibilidade, a relevancia da iniciativa individual e
adaptabilidade em contexto organizacional, enquanto o fator de controle se encontra mais
direcionado para a hierarquia e controle interno (Goncgalves & Neves, 2012). Cada um destes
quatro quadrantes resultantes da intersecdo dos dois eixos, aponta para um tipo de cultura
distinto, consoante as caracteristicas que apresentam, nomeadamente: Cultura de Apoio,
Cultura de Inovacdo. Cultura de Regras e Cultura de Objetivos. Importante sera realcar, que

cada um dos quadrantes apresentados, serd suportado por modelos distintos, tais como o
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Modelo das Relagdes Humanas, Modelo do Sistema Aberto, Modelo dos Processos Internos e

Modelo dos Objetivos Racionais (Gongalves & Neves, 2012).

Partindo para a analise dos quatro quadrantes que compdem o modelo, tendo em atengédo o
defendido por Cameron & Quinn (1999):

Cultura de Apoio: encontra-se inserida no Modelo das Rela¢cdes Humanas. Destaca a
importancia da flexibilidade e orientagdo externa. Rege-se por valores como a criacéo e
manutencdo do grupo. Os fatores motivacionais incluem o sentimento de pertenca, a
confianca e a participacdo. Neste modelo, a lideranca destaca o envolvimento das
pessoas e o trabalho em equipa.

Cultura de Inovagéo: encontra-se inserida no Modelo do Sistema Aberto. Destaca as
componentes da flexibilidade, mudancga e orientacdo externa. Apresenta como valores
base a aquisi¢do de recursos, a criatividade e a adaptacdo a envolvente externa. Os
fatores motivacionais incluem a inovagdo e a iniciativa individual. Neste modelo, a
lideranca realca a importancia de arriscar e adotar uma visao estratégica. Voltada para
0 crescimento para outros mercados.

Cultura de Objetivos: encontra-se inserida no Modelo dos Objetivos Racionais. Destaca
fatores como a produtividade, empenho e o alcance de objetivos. Apresenta como
fatores motivacionais, a rivalidade e o sucesso mediante o alcance dos objetivos
definidos. Neste modelo, a lideranca acaba por ser mais diretiva, voltada para
produtividade e eficiéncia.

Cultura Burocrética: encontra-se inserida no Modelo dos Processo Internos. Destaca a
eficiéncia e a coordenacdo, tendo em vista um maior indice de estabilidade. Apresenta
como fatores motivacionais, a seguranga, as normas € as regras. Tende a ter uma

lideranca mais tradicional e preventiva.

2.3.4. Impacto das Transformacdes do Workplace para a Cultura Organizacional

A cultura organizacional desempenha um papel fundamental na promocao do bem-estar dos

colaboradores e no sucesso das empresas, impactando diretamente a satisfacdo no trabalho, a

criatividade e a produtividade dos colaboradores. Quando as organizagbes passam por

transformag0es nos seus espacos, a preservacdo da cultura torna-se essencial. Compreender os

principais aspetos relacionados com a mudanga € crucial para o sucesso desta iniciativa. A

implementacao eficaz desta estratégia requer uma forte preocupagdo com a componente social,

a relacdo socio-material e o processo de criar significado para os ocupantes durante a mudanca.

A atencdo a forma como os colaboradores utilizam e usufruem dos seus espagos de trabalho é
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fundamental para melhorar a organizagéo e o procedimento de consultoria durante a transigéo
para 0 novo espaco (Skogland & Hansen, 2017).

E de destacar que existe um grande propdsito pensado para os escritdrios do futuro e espera-
se que esta mudanca venha permitir a que os colaboradores, ao invés de escolherem trabalhar a
partir de casa, optem por se deslocar ao escritorio, devido a experiéncia que podem vir a ter. O
objetivo, desta forma, ndo passa por alterar aquela que é a base para o funcionamento das
organizacgOes (valores, propésito, missdo, etc), mas por conseguir fortalecer os lacos até entdo
criados e intensificar a unido, para que o trabalho em equipa seja cada vez mais a opcao de

todos.
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3. Metodologia
3.1 Tipologia do Estudo

A presente dissertacdo de mestrado procura investigar os efeitos das transformacdes realizadas
nos espacos fisicos de trabalho ao nivel do bem-estar dos colaboradores e cultura
organizacional. O estudo centra-se em trés casos de empresas, procurando analisar de que forma
as mudancas realizadas influenciaram positivamente tanto o bem-estar individual, quanto a
cultura das empresas, através do estabelecimento de correlacbes diretas com as mudancas
implementadas nos espacos de trabalho.

Neste capitulo, serdo apresentadas detalhadamente a(s) metodologia(s) empregue(s) no
estudo, a caracterizacdo da amostra selecionada, bem como os procedimentos utilizados para a

recolha de dados, garantindo a confidencialidade ao longo do processo.

3.2. Métodos e instrumentos de investigacao

Para o processo de recolha de dados foi utilizada uma pesquisa mista, recorrendo a duas
metodologias distintas e em si, complementares, nomeadamente a quantitativa e qualitativa
(Eisenhardt, 1989).

A utilizacdo das duas metodologias nesta pesquisa é fundamental para obter uma visdo
holistica de fendbmenos complexos, como € o caso da transformacdo dos espacos. De acordo
com Johnson et al. (2007) esta abordagem integra elementos qualitativos e quantitativos,
incluindo perspetivas e técnicas de analiticas diversas. O objetivo passa por aprofundar a
compreensdo acerca das questdes de pesquisa, produzir resultados mais sélidos e validos, e
analisar o objeto de estudo através de diversos angulos. Consequentemente, esta metodologia
mista enriquece o estudo, assim como a sua amplitude e a confiabilidade das conclusdes obtidas.
Além das vantagens mencionadas, Creswell e Clark (2011) destacam ainda que esta abordagem
permite formular uma compreensdo mais profunda do que aquela que seria possivel ao adotar
uma unica metodologia.

Por meio desta complementaridade, procura-se aprimorar e esclarecer os resultados de um
método através de outro, por meio da identificacdo de contradicBes ou inconsisténcias nos
conjuntos de dados, o que pode levar a reformulacéo de questdes ou ao levantamento de novas.

No que diz respeito a metodologia quantitativa, aliada a natureza descritiva do tema em
estudo, 0 objetivo sera recorrer a questionarios online por meio da plataforma Qualtrix para a
recolha dados e respostas relacionadas com os principais fatores aquando do processo de
transformacédo implementado nos espacgos de trabalho dos inquiridos. A vertente quantitativa

procura compreender efeitos especificos através de variaveis mensuraveis com o auxilio de
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escalas numéricas (Weijters et al., 2010). Neste caso, foi utilizada a Escala 7 Pontos de Likert,
sendo esta, segundo o ponto de vista da teoria, aquela que procura garantir a maxima clareza na
transmissdo de informacdo (Green & Rao, 1970). Estudos com foco nas limitagGes cognitivas,
tém tentado identificar o nimero ideal de categorias de resposta com base em medidas de
confiabilidade, frequentemente encontrando maior confianga associada ao aumento no nimero
de alternativas de resposta.

Desta forma, e para a analise dos dados quantitativos recolhidos por meio dos questionarios,
foi realizada uma analise estatistica atraves do programa Statistical Package for the Social
Sciences (SPSS), que permitiu uma segmentacdo dos dados por varidveis dependentes e
independentes, com vista a dar resposta ao objetivo principal do estudo.

Para uma analise mais aprofundada e compreensiva dos resultados iniciais, procedeu-se a
recolha de dados qualitativos através de entrevistas estruturadas com os diretores de recursos
humanos das trés empresas participantes no estudo. A selecdo destes profissionais como
informantes-chave baseou-se no seu papel central no processo de transformacao dos espagos de
trabalho e no seu conhecimento privilegiado das necessidades dos colaboradores. Os diretores
de recursos humanos foram escolhidos em detrimento de outras figuras de gestdo devido a sua
posicdo estratégica na organizacdo. Estes estdo intimamente ligados as necessidades e
expectativas dos colaboradores, mas também desempenharam um papel fundamental na
concecdo, implementacdo e acompanhamento do processo de transformacdo dos espacos de
trabalho.

Relativamente as entrevistas, estas foram projetadas para complementar e enriquecer 0s
dados quantitativos obtidos através dos questionarios aplicados aos colaboradores diretamente
envolvidos na transformacdo dos espacos de trabalho. Esta metodologia mista permitiu uma
analise mais abrangente e estratégica das mudancas implementadas, possibilitando a
convergéncia e validagdo cruzada dos dados. A combinacgdo dos insights das entrevistas com
os dados quantitativos resultou numa analise mais robusta do impacto das transformacdes na
cultura organizacional e no bem-estar dos colaboradores. Este método proporcionou uma
compreensdo mais detalhada das dindmicas organizacionais subjacentes ao processo de
transformacéo, oferecendo uma interpretacdo mais rica e contextualizada dos resultados. A
escolha por entrevistas semiestruturadas, deveu-se ao facto de estas serem reconhecidas por
Schwartzman (1993), como uma ferramenta eficaz para investigar questdes no ambito da
gestdo. A analise das mesmas seguiu a técnica proposta por Bardin (2004), visando

compreender ndo apenas os efeitos, mas também o significado das mudancas para 0s ocupantes.

24



Esta andlise qualitativa, de natureza descritiva, complementa os dados recolhidos
inicialmente. Seguindo as recomendacdes de Carmo e Ferreira (1998), os dados foram tratados
respeitando ao maximo a forma como foram registados e transcritos, garantindo assim a sua
viabilidade. Quanto ao guido de entrevistas, este foi elaborado com base em perguntas que
exploram diferentes aspetos da transformacdo do espaco fisico de trabalho nas empresas.
Incluiu uma breve descri¢do da transformacdo do espaco fisico, 0s principais objetivos da
mesma, e se estes foram alcancados. Foi também discutido de que forma os colaboradores das
empresas foram parte ativa no processo, as mudancas implementadas para melhorar os niveis
de bem-estar fisico e psicologico dos colaboradores, os desafios e resisténcias enfrentadas
durante a transformacdo, assim como as estratégias para ultrapassar. Por fim, foram explorados
os efeitos ao nivel da produtividade e criatividade dos colaboradores, e a forma como estes
foram medidos.

No que diz respeito a aplicabilidade quer dos questionarios, como das entrevistas
realizadas, é de salientar que o anonimato foi garantido ao longo do estudo, de forma a

salvaguardar e a preservar aquela que € a privacidade dos inquiridos e das empresas envolvidas.

3.3 Populagéo-Alvo

Foram considerados grupos de colaboradores de trés empresas distintas, ambas com presenca
significativa no mercado portugués, e pertencentes a setores de grande peso na economia,

nomeadamente:

e Empresa A: Empresa com 51 a 500 colaboradores em Portugal, faz parte de um grupo
internacional que opera no setor de seguros a nivel global. Oferece uma vasta gama de
solugdes de seguros para diferentes mercados e geografias.

e Empresa B: Empresa com 51 a 200 colaboradores em Portugal, faz parte de um grande
grupo financeiro internacional e atua no setor de seguros.

e Empresa C: Empresa com 51 a 500 colaboradores em Portugal. E uma consultora
internacional especializada em servicos imobiliarios e é responsavel pela transformacéo

dos espacos das empresas anteriormente mencionadas.

Os participantes do estudo partilhavam uma experiéncia comum, dado que todos
vivenciaram um processo de transformac&o dos seus espacos de trabalho no pos-pandemia. Esta
transformacédo foi implementada pela empresa-mée, referida ao longo deste estudo como

"Empresa C", especializada neste tipo de servico.
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O feedback dos colaboradores e de todos os intervenientes foi recolhido apds um periodo
minimo de trés meses desde a conclusdo da implementacdo do processo de transformacao. Esta
abordagem temporal foi escolhida deliberadamente para garantir um tempo adequado para a
adaptacdo e avaliacdo das mudancas pelos participantes, bem como para permitir uma analise
mais robusta e reflexiva das experiéncias, indo aléem do periodo imediato pés-implementacdo
frequentemente abordado na literatura existente.

E importante salientar que o estudo abrangeu perfis variados em termos de senioridade e
posicao hierarquica em ambas as empresas envolvidas, com o objetivo de obter um feedback
mais abrangente e representativo para a anlise. Esta diversidade de perfis contribuiu para uma
compreensdo mais completa dos efeitos da transformacao do espaco de trabalho em diferentes
niveis organizacionais.

Através de abordagens feitas por e-mail e contacto direto, obteve-se uma amostra de 152
inquiridos. Esta diversidade permitiu identificar padrdes comuns entre perfis de colaboradores
e destacar as varidveis mais impactantes na mudanca dos espacos. A analise destes dados foi
fundamental para uma compreensédo alargada do processo, enriquecendo significativamente a
base empirica da investigacao.

Para reforgar a credibilidade dos dados recolhidos nas entrevistas e questionarios, todos o0s
resultados foram partilhados com as respetivas empresas para sua analise. Esta abordagem nédo
s0 aumentou a transparéncia do estudo, mas também permitiu uma validacdo adicional das
conclusdes obtidas. A diversidade das empresas e dos perfis dos inquiridos proporcionou uma
visdo abrangente sobre o impacto da transformacgdo dos espacos de trabalho em diferentes
contextos organizacionais, contribuindo para uma andlise mais rica e representativa do

fenédmeno em estudo.

3.4. Analise de Dados

O desenvolvimento das entrevistas e a obtencdo de dados quantitativos foram fundamentais
para alcangar conclusdes claras e fundamentadas. De acordo com Ruona (2005), é essencial
preparar os dados recolhidos de forma a torna-los processaveis. No caso da analise qualitativa,
esse processo de preparacgdo inclui a transcri¢do das entrevistas e a organizagao dos dados por
topicos especificos, consolidando segmentos de diferentes entrevistas que abordam o mesmo
tema (Yin, 1981).

A andlise dos dados, tanto quantitativos quanto qualitativos, envolve vérias etapas
sequenciais. Inicialmente, os dados brutos sdo recolhidos, estruturados e preparados para

analise. No caso dos dados qualitativos, isso inclui a leitura abrangente e a codificacdo
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sistematica, levando & identificagdo e delineacdo de padrdes tematicos e respetivas descri¢oes
(Creswell, 2010). Ja na analise quantitativa, os dados sdo tratados e organizados para que
possam ser submetidos as andlises estatisticas adequadas.

As categorias para a analise qualitativa foram baseadas nas tematicas exploradas ao longo
da revisdo da literatura, procurando responder melhor a pesquisa. Foram definidas categorias
e subcategorias, e a partir delas, criou-se uma narrativa. Este método permitiu organizar e
interpretar os dados de forma mais eficiente para a dissertacao.

Para a analise dos dados foram aplicadas as etapas de reducdo, exibicdo de dados,
formulagdo de conclusGes e verificacdo. Este método foi utilizado tanto nos segmentos de
analise qualitativa como quantitativa, garantindo uma abordagem rigorosa e abrangente na

interpretacdo dos resultados obtidos.

3.5. Limpeza dos Dados

Numa primeira fase, como recomendado por Awang e Osman (2018). foram descartados 0s
questionarios utilizados como testes preliminares, visto que ndo foram preenchidos nas
condicdes definidas para o estudo e, portanto, ndo eram relevantes para a analise final.

Em seguida, procedeu-se a remoc¢do de questionarios com respostas irregulares ou campos
em branco, a fim de evitar viés e distor¢do nos resultados da andlise. Durante o processo de
limpeza de dados, uma etapa critica foi a identificacdo de respostas desatentas, seguindo a
abordagem proposta por Meade e Craig (2012), por meio da inclusdo de perguntas de rasteira
ao longo do questionario. Os questionarios que ndo cumpriram essa instrucdo foram excluidos,
garantindo que apenas respostas cuidadosas e reflexivas fossem consideradas. Estas etapas de
tratamento e limpeza da base de dados foram fundamentais para garantir a qualidade e
confiabilidade dos resultados.

Apls a limpeza, de um total de 152 respostas, apenas 114 (75%) mostraram total
conformidade com as perguntas de rasteira, indicando a adequada atenc¢do dos participantes.
Este processo rigoroso de limpeza garantiu resultados representativos e confidveis, permitindo

uma analise estatistica precisa e relevante para o estudo em questao.
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Se esta a responder de forma atenta e
rigorosa a este questionario, selecione a
opcéao "Discordo Parcialmente”.

N %
Discordo Parcialmente| 114 100,0%

Se esta a responder de forma atenta e rigorosa
a este questiondrio, selecione a opcéao "Néo
Concordo Nem Discordo”.

N %
N&o Concordo Nem 114 100,0%

Discordo

Figura 6: Respostas Validas (Elaboracéo prépria)

3.6. Apresentacdo dos Dados

Organizar as informacOes extraidas nas entrevistas e questionarios é fundamental para retirar
conclusdes significativas e extrair insights. Segundo Creswell (2010), é essencial preparar 0s
dados para realizar multiplas anélises, a fim de compreender e interpretar plenamente os
resultados.

Apds a recolha dos dados brutos, os proximos passos incluem compila-los, fazer uma
leitura aprofundada, codificar as respostas, estabelecer relacdes entre as ideias e, finalmente,
interpretar os resultados. Ao estruturar os dados dessa forma, é possivel formar um retrato claro

acerca dos efeitos do processo de transformacdo nas respetivas empresas em estudo.
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4.  Resultados
4.1. Analise Quantitativa
4.1.1. Andlise da Populagao-Alvo

No que a analise da populagdo em estudo diz respeito, esta foi baseada em vérias caracteristicas
demograficas e ocupacionais. O grupo de questdes aplicadas detalha as estatisticas descritivas
relativas a idade, antiguidade na empresa, dias de trabalho presencial, género e habilitacdes
académicas dos inquiridos.

A idade dos inquiridos variou entre 22 e 0s 66 anos, com uma média de 39,51 anos. Tal
sugere uma distribuicdo relativamente equilibrada da idade, com uma ligeira concentragdo na
faixa dos 30 aos 40 anos, conforme é possivel observar através do histograma abaixo
apresentado. Relativamente a distribuicdo da idade, observa-se uma maior frequéncia de
respondentes na faixa dos 35 aos 45 anos, com uma curva normal suavizada que acompanha a

distribuicdo das idades.

Idade

1% Média = 39,51
Desvio do Desv. = 9 646
N=114

Frequéncia

Figura 7: Histograma do Intervalo de Idades dos Inquiridos (Elaboracao Propria)

Relativamente a antiguidade dos participantes, a mesma variou entre 0,25 e 32 anos, com

uma média de 7,5044 anos e uma mediana de 5 anos.

29



Antiguidade

30 Média = 7,50
Desvio do Desv. =7 922
N=114

20

Frequéncia

0o 10,00 20,00 30,00

Antiguidade

Figura 8: Histograma da Antiguidade dos Participantes (Elaboracdo Propria)

Face ao numero de dias de trabalho presencial por semana, e tal como observavel através
do histograma abaixo apresentado, estes variaram entre 1 e 6 dias, com uma meédia de 4,17 dias
e uma mediana de 4 dias, 0 que sugere que a maioria dos participantes trabalha presencialmente

cerca de 4 dias por semana.

Dias de trabalho presencial

40 Média =417
Desvio do Desv. = 1,296
N=114

30

20

Frequéncia

o

o 2 4 [

Dias de trabalho presencial

Figura 9: Histograma dos Dias de Trabalho Presencial (Elaboracéo Propria)
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No ambito da analise da distribuicdo por género, esta revelou uma predominéncia
significativa no género feminino, representando aproximadamente 67,5% (77 respondentes),

conforme ilustrado no gréafico de setores fornecido.

Género

WFemining
B Masculing

Figura 10: Distribui¢ao por Género (Elaboragéo Prdpria)

Em termos de habilitacdes académicas, a média foi de 3,18 num maximo de 4, com a
mediana situada em 3,00. Os participantes possuiam desde o0 ensino basico até ao mestrado,
com os percentis 25, 50 e 75 situados em 3, 3 e 4, respetivamente. A distribuicdo das
habilitacbes académicas revelou que 7,9% dos respondentes possuiam o ensino basico, 7,9%
tinham o ensino superior, 43,0% possuiam uma licenciatura e 41,2% tinham um mestrado. O
grafico de setores correspondente ilustra estas proporcées, destacando a predominéncia de

respondentes com licenciatura e mestrado.
W Ensino Basico
M Ensino Superior

M Licenciatura
B Mestrado

41,23%

42,98%

Figura 11: Habilitagcbes Académicas dos Participantes (Elaboracéo Propria)
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De uma forma geral, a anélise demogréfica da populacdo em estudo fornece uma viséo
abrangente das caracteristicas dos respondentes, permitindo uma melhor compreensdo do
contexto em que foram recolhidos os dados. A variedade nas idades, antiguidade na empresa,
dias de trabalho presencial, género e habilitacbes académicas dos participantes refletem a

diversidade da forca de trabalho e oferece uma base sélida para a analise subsequente.

4.1.2. Analise Descritiva das Variaveis

A analise das respostas aos questionarios revelou insights valiosos sobre a percecdo dos
colaboradores em relacdo as transformagdes realizadas no local de trabalho. Os dados foram
analisados para diversas afirmacdes, e as estatisticas descritivas surgem a seguir apresentadas.

Tabela 1: Vis@o Global das Variaveis em Estudo (Elaboracéo Propria)

Indicador Vélido | Omisso = Média Mediana = Minimo = Maéaximo P25 P50 @ P75
Foco durante o trabalho 114 0 5,56 6,00 2 7 500 6,00 6,00
Trabalho em equipe 114 0 5,99 6,00 4 7 5,00 6,00 7,00
Socializacdo 114 0 6,22 6,00 4 7 6,00 6,00 7,00
Bem-estar fisico 114 0 5,81 6,00 2 7 5,00 6,00 7,00
Bem-estar psicolégico 114 0 5,78 6,00 3 7 5,00 6,00 7,00
Beme-estar geral no trabalho 114 0 5,54 6,00 2 7 5,00 6,00 6,00
Beneficios para os niveis hierarquicos 114 0 5,16 5,50 1 7 4,00 550 6,00
inferiores
Beneficios para os niveis hierarquicos 114 0 4,81 5,00 1 7 4,00 5,00 6,00
superiores
Envolvimento dos colaboradores 114 0 5,21 6,00 1 7 4,00 6,00 6,25
Impacto no desempenho 114 0 5,48 6,00 2 7 4,00 6,00 6,00
Reflexos na cultura da empresa 114 0 6,09 6,00 3 7 5,00 6,00 7,00
Alinhamento com valores e cultura desejados = 114 0 6,00 6,00 3 7 5,00 6,00 7,00
Melhoria na comunicacéo intraorganizacional = 114 0 5,76 6,00 2 7 5,00 6,00 7,00
Promogdo da colaboracdo intraorganizacional | 114 0 5,70 6,00 2 7 5,00 6,00 7,00
Sentimento de pertenca e comunidade 114 0 5,64 6,00 1 7 500 6,00 7,00
Estimulo da criatividade 114 0 5,72 6,00 2 7 500 6,00 7,00
Interacdo com a tecnologia 114 0 5,61 6,00 1 7 500 6,00 6,25
Cultura de inovacédo 114 0 5,41 6,00 3 7 500 6,00 6,25

Através da informacdo apresentada na Tabela 1, comprova-se que as transformacdes
implementadas tiveram um impacto notavel nos niveis de foco durante o periodo de trabalho,
ou seja, em média, os colaboradores relataram uma pontuacdo de 5,56, com uma mediana de
6,00, indicando uma melhoria significativa nessa area. A distribui¢do dos resultados revelou
gue a maioria dos colaboradores reconheceu um aumento no foco gracas as mudancas
promovidas.

Além disso, as transformacdes também foram bem-sucedidas na promocéo do trabalho em
equipa, com uma média de 5,99 e uma mediana de 6,00. A anélise dos valores mostrou uma
resposta positiva e consistente em relagéo a eficacia das mudancas na promocéo da colaboracéo.

Da mesma forma, a variavel socializagéo entre os colaboradores também foi amplamente

beneficiada pelas transformacdes. Com uma média de 6,22, foi a questdo com a pontuacéo mais
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alta, o que implicou que a maioria dos respondentes percebeu uma melhoria significativa na
facilidade de socializagdo entre os colegas.

Os beneficios fisicos também foram percebidos pelos colaboradores, com uma média de
5,81 e uma mediana de 6,00. Tal sugere que a atualizacao fisica do espaco de trabalho teve um
impacto positivo, contribuindo para o bem-estar fisico dos ocupantes. Além disso, este processo
também resultou num impacto positivo ao nivel do bem-estar psicoldgico dos colaboradores,
comprovavel através de uma média de 5,78 e de uma mediana de 6,00. Com base nestes
resultados, evidenciou-se que a maioria dos funcionarios sentiu uma melhoria em seu bem-estar
mental apds as mudancas implementadas.

De uma forma geral, comprova-se que o nivel de bem-estar no trabalho aumentou
significativamente ap0s as alteracdes implementadas, tal como evidenciado pela média de 5,54
e a mediana de 6,00. Estas alteracdes mostram ser benéficas tanto para os niveis hierarquicos
inferiores, quanto para os superiores, com meédias de 5,16 e 4,81, respetivamente. As
pontuacOes médias para os niveis inferiores e superiores foram de 5,50 e 5,00, refletindo assim
opiniBes variadas sobre os beneficios hierarquicos envolvidos.

Adicionalmente, a empresa demonstrou uma atitude proativa em promover o envolvimento
dos seus colaboradores ao longo do processo, o que foi observavel através de uma média igual
a 5,21 e uma mediana de 6,00. Estes dados revelam ainda que os colaboradores perceberam de
forma positiva a sua inclusdo neste processo.

Por fim, os colaboradores acreditam gque o novo espa¢o de trabalho contribuiu para o
aumento do bem-estar, 0 que, por sua vez, se refletirha num desempenho superior. A média de
5,48 e amediana de 6,00 ressaltam a confianca generalizada na melhoria do desempenho devido
ao novo ambiente proporcionado pelas entidades empregadoras.

No que diz respeito a criacdo de espacos de trabalho inovadores, esta teve reflexos positivos
na cultura da empresa, com uma média de 6,09. As respostas variaram de 3 a 7, refletindo uma
forte crenca no impacto positivo da inovacgao na cultura organizacional. O espaco de trabalho
transformado proporcionou ainda um sentimento de pertenga e de comunidade na empresa, com
uma média de 5,64, refletindo uma aceitacdo positiva das mudancas para o fortalecimento do
sentimento de comunidade. Aliado a estes dados, a transformacdo também desperta e promove
a criatividade entre os colaboradores, tal como visivel através da media de 5,72 e mediana de
6,00. Quanto a interagdo com as tecnologias, foram também evidentes as melhorias
significativas através da média de 5,61 e da mediana de 6,00, que indicam que as mesmas foram

bem recebidas pelos colaboradores.

33



Em geral, os colaboradores concordam que a transformac&o do escritdrio promoveu uma
cultura de inovagdo, com uma média de 5,41 e uma mediana de 6,00. Tendo as respostas variado
entre 3 e 7, reflete-se uma forte percecao de inovacgdo devido as mudancas.

Olhando para a satisfagdo com o novo escritorio, esta apresentou uma média de 6,14 e uma
mediana de 6,00, com respostas a variar entre 2 e 7. Em resultado destes resultados, é possivel
afirmar que a maioria dos colaboradores recomenda este processo a outras pessoas e empresas,
enquanto ferramenta para a promog¢éo do bem-estar, com uma média de 6,18.

As variaveis "Bem-Estar” e "Cultura Organizacional” apresentaram médias de 5,3254 e
5,7412, respetivamente, o que reflete uma percecdo geral positiva sobre o impacto das

transformacoes ao nivel das duas varidveis anteriormente mencionadas.

4.1.3. Analise Estatistica - Bem-estar
Para compreender melhor a satisfacdo dos colaboradores com o novo escritério, foram
realizadas regressdes lineares multivariadas. As variaveis dependentes analisadas foram "Estou
satisfeito(a) com o meu novo escritério”, "Recomendacdo”, "Bem-Estar" e "Cultura
Organizacional™. Nesta sec¢édo, focar-nos-emos nas variaveis dependentes "Estou satisfeito(a)
com 0 meu novo escritério”, "Recomendacgdo” e "Bem-Estar".

Os dados descritivos para a varidvel "Estou satisfeito(a) com o meu novo escritorio"

mostram uma média de 6,14, com um erro padrdo de 0,953, baseada em 114 respostas validas,

como ilustrado na Tabela 2.

Tabela 2: Resumo das Correlagdes e Significancia dos Dados Fornecidos (Elaboracdo Prépria)

Variaveis Estou satisfeito(a) com o meu = ldade = Antiguidade Dias de trabalho Habilitacoes
novo escritorio. presencial académicas
Estou satisfeito(a) com o meu | 1,000 -0.234 -0.003 0.244
Novo escritorio. 0.238
Idade -0.238 1.000 | 0.690 0.070 -0.325
Antiguidade -0.234 0.690 = 1.000 -0.190 -0.331
Dias de trabalho presencial -0.003 0.070 = -0.190 1.000 0.000
Habilitagbes académicas 0.244 - -0.331 0.000 1.000
0.325
Significancia 1 extremidade Estou satisfeito(a) com o Idade = Antiguidade Dias de trabalho Habilitagoes
meu novo escritorio. presencial académicas
Estou satisfeito(a) com o meu 0.006 @ 0.006 0.488 0.005
novo escritorio.
Idade 0.006 - 0.000 0.230 0.000
Antiguidade 0.006 0.000 | -- 0.022 0.000
Dias de trabalho presencial 0.488 0.230 @ 0.022 - 0.500
Habilitacbes académicas 0.005 0.000 @ 0.000 0.500 --
N Estou satisfeito(a) com o meu | ldade Antiguidade Dias de trabalho Habilitacdes
novo escritério. presencial académicas
Estou satisfeito(a) como meu = 113 113 113 113 113
novo escritoério.
Idade 113 113 113 113 113
Antiguidade 113 113 113 113 113
Dias de trabalho presencial 113 113 113 113 113
Habilitagbes académicas 113 113 113 113 113
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Atraveés da tabela apresentada torna-se possivel concluir que correlacbes de Pearson entre
as variaveis indicam a forca e a direcdo das relacdes entre elas. A satisfagdo com o novo espaco
de trabalho demostra uma correlacéo negativa significativa com a idade (r = -0,238, p = 0,006)
e com a antiguidade (r = -0,234, p = 0,006). Ja no caso dos dias de trabalho presencial, a mesma
ndo foi significativa (r = -0,003, p = 0,488). No entanto, é notdria uma correlagdo positiva
significativa entre a satisfacdo com o novo escritério e as habilitacdes académicas (r = 0,244, p
=0,005).

O modelo de regressdo linear para a satisfacdo com o novo escritorio inclui idade,
antiguidade, dias de trabalho presencial e habilitacbes académicas como preditores. O
coeficiente de determinacdo R quadrado igual a 0,093, indica que aproximadamente 9,3% da
variabilidade na satisfacdo com o novo escritorio pode ser explicada pelas variaveis preditoras
incluidas no modelo. O valor de R quadrado ajustado foi 0,059, o que ajusta 0 R quadrado para
0 numero de preditores no modelo. Relativamente ao valor de erro padrdo da estimativa, este

foi igual a 0,924, conforme descrito abaixo.

Tabela 3: Resumo do Modelo (Elaboragdo Prépria)

Resumo do modelo
Modelo R R quadrado R quadrado ajustado Erro padrao da estimativa
1 ,305° ,093 ,059 ,924

a. Preditores: (Constante), Habilitagdes académicas, Dias de trabalho presencial, Idade, Antiguidade

A Tabela 4 ilustra a analise de variancia (ANOVA) para o0 modelo de regressao. Esta
mostrou que o mesmo ¢é estatisticamente significativo. O valor F foi 2,759 com um nivel de
significancia de 0,031, indicando que o modelo de regressdo explica uma quantidade

significativa da variabilidade na satisfacdo com o novo escritdrio.

Tabela 4: Andlise de Varidncia ANOVA (Elaboragdo Prdpria)

ANOVA?
Modelo Soma dos df Quadrado z Sig.
Quadrados Médio
1 Regresséo 9,433 4 2,358 2,759 ,031°
Residuo 92,302 108 ,855
Total 101,735 112

a. Variavel Dependente: Estou satisfeito(a) com o meu novo escritorio.

b. Preditores: (Constante), Habilitagdes académicas, Dias de trabalho presencial, Idade, Antiguidade
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modelo, estes revelam que a constante foi 6,105, com um t-valor de 9,576 e um nivel de
significancia de menos de 0,001. A idade teve um coeficiente de -0,011 (t = -0,805, p = 0,422),

Quanto aos coeficientes ndo padronizados e padronizados para cada variavel preditora no

indicando uma relacdo negativa, mas ndo significativa, com a satisfacéo.

Tabela 5:Tabela dos Coeficientes para Cada Varidvel Preditora (Elaboragdo Propria)

Modelo Coeficientes ndo padronizados
B Erro Erro
1 (Constante) 6,105
Idade -,011
Antiguidade -,013
Dias de trabalho presencial -,011
Habilitacbes académicas ,187

Coeficientes?

a. Variavel Dependente: Estou satisfeito(a) com 0 meu novo escritério.

satisfacdo com o novo escritério, ndao foi encontrada uma relacdo significativa entre a
antiguidade (-0,013, t = -0,773, p = 0,441) e os dias de trabalho presencial (-0,011, t = -0,157,
p = 0,875). No entanto, as habilitacbes académicas apresentaram uma relacdo positiva
marginalmente significativa (0,187, t = 1,779, p = 0,078) com a satisfacdo. E importante
ressaltar que o modelo de regressdo linear multivariada explicou apenas uma parte limitada da

variabilidade na satisfacdo, indicando uma necessidade de pesquisas adicionais para obter uma

Comparando a antiguidade, dias de trabalho presencial e habilitacbes académicas com a

compreensdo mais completa dessas relagdes.

Coeficientes

padronizados

,638
,013
,016
,072
,105

Beta

-,107
-,105
-,015

,175

Tabela 6: Resumo das Correlag@es e Significancia dos Dados Fornecidos (Elaboracdo Propria)

Variaveis

Recomendo o processo de

transformag&o do espaco fisico de

trabalho a pessoas externas a

empresa, como ferramenta para a

promocéo de bem-estar
Idade

Antiguidade

Dias de trabalho presencial
Habilitagbes académicas

36

Significancia 1 extremidade

Recomendo o processo de
transformacéo do espagco fisico de
trabalho a pessoas externas a
empresa, como ferramenta para a
promogdo de bem-estar

1.000

-0.140
-0.248
0.202
0.227

Recomendo o processo de
transformagcéo do espago fisico de

Idade

0.140

1.000
0.690
0.070

0.325

Idade

Antiguidade

-0.248

0.690
1.000
-0.190
-0.331

Antiguidade

Dias de
trabalho
presencial

0.202

0.070
-0.190
1.000
0.000

9,576
-,805
- 773
-,157
1,779

Habilitacdes
académicas

0.227

-0.325
-0.331
0.000
1.000

Habilitagdes
académicas

Sig.

,000

422

441

,875

,078



trabalho a pessoas externas a Dias de

empresa, como ferramenta para a trabalho
promocéo de bem-estar presencial
Recomendo o processo de - 0.070 = 0.004 0.016 0.008
transformag&o do espaco fisico de
trabalho a pessoas externas a
empresa, como ferramenta para a
promocéo de bem-estar
Idade 0.070 - 0.000 0.230 0.000
Antiguidade 0.004 0.000 @ -- 0.022 0.000
Dias de trabalho presencial 0.016 0.230 @ 0.022 -- 0.500
Habilitaces académicas 0.008 0.000 @ 0.000 0.500 --
Recomendo o processo de
transformacéo do espagco fisico de
N trabalho a pessoas externas a
empresa, como ferramenta paraa | ldade Antiguidade Dias de Habilitagdes
promogao de bem-estar trabalho académicas
presencial
Recomendo o processo de 113 113 113 113 113
transformagdo do espaco fisico de
trabalho a pessoas externas a
empresa, como ferramenta para a
promocéo de bem-estar
Idade 113 113 113 113 113
Antiguidade 113 113 113 113 113
Dias de trabalho presencial 113 113 113 113 113
HabilitacOes académicas 113 113 113 113 113

Ao analisar a variavel dependente "Recomendo o processo de transformacdo do espago
fisico de trabalho a pessoas externas a empresa, como ferramenta para a promocao de bem-
estar", foram encontradas correlagdes significativas com algumas variaveis. A recomendacao
apresentou uma correlacdo negativa, mas nédo significativa, com a idade (r = -0,140, p = 0,070)
e a antiguidade (r = -0,248, p = 0,004). Por outro lado, houve uma correlagdo positiva e
significativa com os dias de trabalho presencial (r = 0,202, p = 0,016) e com as habilitacdes
académicas (r = 0,227, p = 0,008).

O modelo de regressao linear utilizado para a recomendacédo incluiu as mesmas variaveis
preditoras. O coeficiente de determinacdo R quadrado foi de 0,114, o que significa que
aproximadamente 11,4% da variabilidade na recomendacdo pode ser explicada pelas mesmas
variaveis preditoras. Relativamente ao valor de R quadrado ajustado, este foi igual a 0,081 e 0
erro padrdo da estimativa foi de 0,952. Estes resultados indicam que as variaveis em questao
tém algum poder explicativo, mas ainda ha uma proporcao significativa de variabilidade ndo

explicada pelo modelo.
Tabela 7: Resumo do Modelo (Elaboragédo Prdpria)

Resumo do modelo

Modelo R R quadrado R quadrado Erro padrdo da estimativa
ajustado
1 ,338% 114 ,081 ,952

a. Preditores: (Constante), Habilitagdes académicas, Dias de trabalho presencial, Idade, Antiguidade
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No caso da andlise de variancia (ANOVA), esta mostrou que o modelo é estatisticamente
significativo. O valor F foi 3,478 com um nivel de significancia de 0,010, indicando que o

modelo de regressao explica uma quantidade significativa da variabilidade na recomendacéo.

Tabela 8: Teste ANOVA (Elaboracéo Propria)

ANOVA?
Modelo Soma dos df Quadrado Médio Z Sig.
Quadrados
1 Regressdo 12,605 4 3,151 3,478 ,010°
Residuo 97,855 108 ,906
Total 110,460 112

a. Variavel Dependente: Recomendo o processo de transformagéao do espaco fisico de trabalho a pessoas externas a
empresa, como ferramenta para a promocéo de bem-estar.

b. Preditores: (Constante), Habilitagdes académicas, Dias de trabalho presencial, Idade, Antiguidade

Os coeficientes de regresséo revelam que a constante foi 5,061, com um t-valor de 7,710 e
um nivel de significancia de menos de 0,001. A variavel idade teve um coeficiente de 0,003 (t
= 0,227, p = 0,821), indicando uma relacao positiva nao significativa com a recomendacéo. Ja
a variavel antiguidade apresentou um coeficiente de -0,022 (t = -1,330, p = 0,186), mostrando
uma relacdo negativa nao significativa.

Os dias de trabalho presencial, tiveram um coeficiente de 0,128 (t = 1,727, p = 0,087),
sugerindo uma relacdo positiva marginalmente significativa com a recomendac¢do. O mesmo
foi visivel para a variavel habilitacdes académicas, que demonstrou um coeficiente de 0,199 (t
= 1,834, p = 0,069).

Tabela 9: Coeficientes de Regresséo (Elaboracdo Propria)

Coeficientes?
Modelo Coeficientes ndo padronizados Coeficientes t Sig.

padronizados

B Erro Erro Beta
1 (Constante) 5,061 ,656 7,710 ,000
Idade ,003 ,014 ,030 ,227 ,821
Antiguidade -,022 ,017 -,178 -1,330 ,186
Dias de trabalho presencial ,128 ,074 ,166 1,727 ,087
Habilitacbes académicas ,199 ,108 ,178 1,834 ,069

38



a. Variavel Dependente: Recomendo o processo de transformagéo do espago fisico de trabalho a pessoas externas a empresa, como

ferramenta para a promocéo de bem-estar.

Estes resultados indicam que, embora existam correlagfes significativas entre a
recomendacdo e as variaveis antiguidade, dias de trabalho presencial e habilitacdes académicas,
0 modelo global explica uma fracdo modesta da variabilidade na recomendacéo. A relacdo mais
forte foi encontrada com as habilitacdes académicas e os dias de trabalho presencial, sugerindo
que colaboradores com um grau académico mais elevado e mais dias de trabalho presencial,

tendem a recomendar o processo de transformagéo.
Tabela 10: Estatistica Descritiva das Variaveis (Elaboracéo Propria)

Estatistica Descritiva

Média Erro Desvio N
Bem-Estar 5,3254 ,73084 114
ldade 39,51 9,646 114
Antiguidade 7,5044 7,92219 114
Dias de trabalho presencial 4,17 1,296 114
Habilitacdes académicas 3,18 ,885 114

Para a varidvel dependente "Bem-Estar", os dados descritivos mostram uma média de
5,3254. Os dias de trabalho presencial por semana tiveram uma média de 4,17 dias, com um
erro padrdo de 1,296 e a variavel habilitacGes académicas teve uma média de 3,18, com um erro
padrdo de 0,885. As correlagbes de Pearson entre as varidveis mostram que o bem-estar tem
uma correlacdo negativa com a idade (r =-0,160, p = 0,045) e com a antiguidade (r =-0,114, p
=0,114). Por outro lado, a correlacdo com os dias de trabalho presencial foi positiva, mas ndo
significativa (r = 0,037, p = 0,350). Desta forma é possivel concluir-se que existe uma
correlacdo positiva significativa entre o bem-estar e as habilitacdes académicas (r = 0,231, p =
0,007).

Face ao modelo de regressdo linear para o bem-estar, este inclui idade, antiguidade, dias de
trabalho presencial e habilitacbes académicas como preditores. Neste caso o coeficiente de
determinacéo R quadrado foi 0,065, indicando que aproximadamente 6,5% da variabilidade no
bem-estar pode ser explicada pelas varidveis preditoras. O valor de R quadrado ajustado foi

0,031, e o erro padréo da estimativa foi 0,71947.
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Tabela 11: Modelo de Regressdo Linear (Elaboragdo Prépria)

Resumo do modelo
Modelo R R quadrado R quadrado Erro padrdo da estimativa
ajustado

1 ,255° ,065 ,031 ,71947

a. Preditores: (Constante), Habilitagdes académicas, Dias de trabalho presencial, Idade, Antiguidade

Recorrendo a analise de variancia (ANOVA) foi possivel verificar que o modelo nao é
estatisticamente significativo. O valor F foi 1,900 com um nivel de significancia de 0,116,
indicando que o modelo de regressdo ndo explica uma quantidade significativa da variabilidade
no bem-estar.

Tabela 12: Teste ANOVA (Elaboragdo Prépria)

ANOVA?
Modelo Soma dos df Quadrado Médio z Sig.
Quadrados
1 Regressdo 3,934 4 ,983 1,900 ,116°
Residuo 56,422 109 ,518
Total 60,356 113

a. Variavel Dependente: Bem-Estar

b. Preditores: (Constante), Habilitagdes académicas, Dias de trabalho presencial, Idade, Antiguidade

Os resultados da regressdo revelam que a constante foi 5,022, com um t-valor de 10,145 e
um nivel de significancia extremamente baixo, inferior a 0,001. Ao analisar a idade,
observamos um coeficiente de -0,011 (t = -1,040, p = 0,301), indicando uma relacdo ndo
significativa de leve negatividade com o bem-estar. No que diz respeito a antiguidade,
encontramos um coeficiente de 0,006 (t = 0,451, p = 0,653), 0 que mostra uma relagéo positiva,
mas néo significativa.

De igual forma, os dias de trabalho presencial tém um coeficiente de 0,034 (t = 0,604, p =
0,547), o que indica a inexisténcia de uma relacéo significativa com o bem-estar. Ja em relacédo
as habilitacbes académicas, o coeficiente € de 0,170 (t = 2,078, p = 0,040), sugerindo uma

relacdo positiva e significativa com o bem-estar.
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Tabela 13: Coeficientes de Regresséo (Elaboragédo Propria)

Coeficientes®

Modelo Coeficientes ndo padronizados

Coeficientes

padronizados

B Erro Erro Beta
1 (Constante) 5,022 ,495 10,145
Idade -,011 ,010 -,140 -1,040
Antiguidade ,006 ,013 ,062 451
Dias de trabalho presencial ,034 ,056 ,060 ,604
HabilitacSes académicas ,170 ,082 ,206 2,078

a. Variavel Dependente: Bem-Estar

Em resumo, estes resultados demonstram que as habilitacfes académicas tém uma relacdo

Sig.

00

01

53
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positiva e significativa com o bem-estar. No entanto, 0 modelo geral explica apenas uma

pequena parte da variabilidade no bem-estar, indicando que outros fatores podem influenciar

nesse especto. Por outro lado, a idade, a antiguidade e os dias de trabalho presencial ndo

apresentam relagdes significativas com o bem-estar dos colaboradores.

4.1.4. Analise Estatistica - Cultura Organizacional

No ambito da sec¢édo da Cultura Organizacional e de forma a melhor compreender a satisfacéo

dos colaboradores com o novo escritdrio, foram realizadas regressdes lineares multivariadas.

As variadveis dependentes analisadas foram "Estou satisfeito(a) com o meu novo escritorio”,

"Recomendacdo”, "Bem-Estar" e "Cultura Organizacional".

Tabela 14: Coeficientes de Regressao (Elaboragédo Prdpria)

Variaveis Cultura Idade = Antiguidade Dias de trabalho
Organizacional presencial
Cultura Organizacional 1.000 - -0.122 0.099
0.170
Idade -0.170 1.000 @ 0.689 0.077
Antiguidade -0.122 0.689 | 1.000 -0.189
Dias de trabalho 0.099 0.077 | -0.189 1.000
presencial
Habilitacbes académicas = 0.218 - -0.331 -0.003
0.326
Significancia 1 Cultura Organizacional | Idade Antiguidade Dias de trabalho
extremidade presencial
Cultura Organizacional 0.036 = 0.098 0.146
Idade 0.036 - 0.000 0.209
Antiguidade 0.098 0.000 | -- 0.022

Habilitacdes
académicas
0.218

-0.326
-0.331
-0.003

1.000

Habilitacdes
académicas
0.010
0.000
0.000
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Dias de trabalho 0.146 0.209 = 0.022 -- 0.489

presencial
Habilitacbes académicas | 0.010 0.000 @ 0.000 0.489
N Cultura Idade = Antiguidade Dias de trabalho Habilitacoes
Organizacional presencial académicas
Cultura Organizacional 114 114 114 114 114
Idade 114 114 114 114 114
Antiguidade 114 114 114 114 114
Dias de trabalho 114 114 114 114 114
presencial
Habilitacbes académicas 114 114 114 114 114

Para a variavel dependente "Cultura Organizacional”, os dados descritivos mostram uma
média de 5,7412, com um erro padrdo de 0,88650, baseada em 114 respostas véalidas. A idade
dos respondentes teve uma media de 39,51 anos, com um erro padrdo de 9,646. A antiguidade
média na empresa foi de 7,5044 anos, com um erro padrdo de 7,92219. Os dias de trabalho
presencial por semana tiveram uma média de 4,17 dias, com um erro padrdo de 1,296. As
habilitacdes académicas dos respondentes tiveram uma média de 3,18, com um erro padrédo de
0,885.

Ao analisar as correlagbes de Pearson entre as variaveis, observamos que a cultura
organizacional apresenta uma correlacdo negativa com a idade (r = -0,170, p = 0,036) e a
antiguidade (r = -0,122, p = 0,098). Por outro lado, em relacdo aos dias de trabalho presencial
foi observada uma correlacdo positiva, mas ndo significativa (r = 0,099, p = 0,146). Foi ainda
identificada uma correlagdo positiva significativa entre a cultura organizacional e as
habilitacbes académicas (r = 0,218, p = 0,010).

Ja 0 modelo de regresséo linear para a cultura organizacional inclui as variaveis idades,
antiguidade, dias de trabalho presencial e habilitagdes académicas como preditores. O
coeficiente de determinacdo R quadrado informa que cerca de 7,4% da variabilidade na cultura
organizacional pode ser explicada pelas variaveis preditoras. No que concerne ao valor de R
quadrado ajustado, o mesmo foi de 0,040, com um erro padrdo da estimativa igual a 0,86874.
Esta informacéo indica que o modelo é limitado e existem outros fatores a serem considerados

na compreensao e explicacdo da cultura organizacional.
Tabela 15: Resumo do Modelo (Elaboragéo Propria)

Resumo do modelo
Modelo R R quadrado R quadrado Erro padréo da
ajustado estimativa
1 2712 ,074 ,040 ,86874

a. Preditores: (Constante), Habilitacdes académicas, Dias de trabalho presencial, Idade, Antiguidade
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Através do recurso a analise de variancia (ANOVA) comprovou-se que o modelo ndo é
estatisticamente significativo. O valor F foi 2,167 com um nivel de significancia de 0,078,
indicando que o modelo de regressdo nao explica uma quantidade significativa da variabilidade

na cultura organizacional.

Tabela 16: Teste ANOVA (Elaboragdo Prdpria)

ANOVA?
Modelo Soma dos df Quadrado Médio z Sig.
Quadrados
1 Regressdo 6,541 4 1,635 2,167 ,078°
Residuo 82,263 109 ,755
Total 88,804 113

a. Variavel Dependente: Cultura Organizacional

b. Preditores: (Constante), Habilitagdes académicas, Dias de trabalho presencial, Idade, Antiguidade

Tabela 17: Coeficiente de Regressdo (Elaboracgéo Propria)

Coeficientes?
Modelo Coeficientes ndo padronizados Coeficientes t Sig.

padronizados

B Erro Beta
1 (Constante) 5,344 ,598 8,941 ,000
Idade -,016 ,012 -,179 -1,333 ,185
Antiguidade ,010 ,015 ,088 ,644 ,521
Dias de trabalho presencial ,089 ,067 ,130 1,327 ,187
HabilitacOes académicas ,189 ,099 ,189 1,914 ,058

a. Variavel Dependente: Cultura Organizacional

Os coeficientes de regresséo revelam que a constante foi 5,344, com um t-valor de 8,941 e
um nivel de significancia de menos de 0,001. Relativamente a variavel idade, esta apresentou
um coeficiente de -0,016, indicando uma relacdo negativa ndo significativa com a cultura
organizacional. O oposto é possivel observar face a variavel antiguidade, com um coeficiente
de 0,010 (t = 0,644, p = 0,521), mostrando uma relacao positiva ndo significativa.

Olhando para os dias de trabalho presencial, estes ndo apresentaram relacao significativa
com a cultura organizacional (coeficiente: 0,089). Por outro lado, as habilitacdes académicas
mostraram uma relacdo positiva marginalmente significativa (coeficiente: 0,189, t= 1,914, p =

0,058). Contudo, 0 modelo geral explicou apenas uma pequena parte da variabilidade na cultura
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organizacional, e as varidveis idade, antiguidade e dias de trabalho presencial ndo tiveram
relagdes significativas com a mesma.

Em resumo, os resultados indicam que as habilitacbes académicas estdo mais
consistentemente relacionadas com as variaveis dependentes, embora essas relacGes sejam
moderadas. As outras varidveis analisadas ndo demonstraram relacGes significativas com a

satisfacdo, recomendacéo, bem-estar e cultura organizacional.

4.1.5. Analise Estatistica — Satisfacao

De forma a melhor compreender a satisfacdo dos colaboradores com o novo escritorio, foram
também realizadas regressdes lineares multivariadas. As variaveis dependentes analisadas
foram "Estou satisfeito(a) com o meu novo escritorio”, "Recomendacao”, "Bem-Estar" e
"Cultura Organizacional”. Nesta seccdo, focar-nos-emos na variavel dependente "Estou
satisfeito(a) com o meu novo escritério".

Os dados descritivos para as variaveis em analise sdo apresentados abaixo. A média de
satisfacdo com o novo escritério foi de 6,14, com um erro padrdo de 0,953, baseada em 113
respostas validas. A idade dos respondentes teve uma média de 39,46 anos, com um erro padrao
de 9,675. A antiguidade média na empresa foi de 7,5088 anos, com um erro padréo de 7,95733.
Os dias de trabalho presencial por semana tiveram uma média de 4,15 dias, com um erro padréo
de 1,290. As habilitacbes académicas dos respondentes tiveram uma média de 3,18, com um

erro padrdo de 0,889.
Tabela 18: Estatistica Descritiva para as Variaveis em Andlise (Elaboracéo Propria)

Estatistica Descritiva

Média Erro Desvio N
Estou satisfeito(a) com o meu 6,14 ,953 113
novo escritorio.
Idade 39,46 9,675 113
Antiguidade 7,5088 7,95733 113
Dias de trabalho presencial 4,15 1,290 113
Habilitacbes académicas 3,18 ,889 113

As correlagfes de Pearson entre as varidveis indicam a forca e a direcéo das relagdes entre
elas. A satisfacdo com o novo escritério tem uma correlagdo negativa significativa com a idade
(r =-0,238, p = 0,006) e com a antiguidade (r = -0,234, p = 0,006). A correlagdo com os dias

de trabalho presencial ndo foi significativa (r = -0,003, p = 0,488). H&4 uma correlagéo positiva
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significativa entre a satisfacdo com o novo escritério e as habilitacdes academicas (r = 0,244, p
=0,005).

Tabela 19: Resumo das Correlacdes e Significancia das Variaveis em Estudo (Elaboragédo Proépria)

Correlagdes Estou satisfeito(a) com o Idade = Antiguidade Dias de trabalho Habilitacoes
meu novo escritério. presencial académicas
Estou satisfeito(a) com o0 meu 1,000 - -0,234 -0,003 0,244
novo escritorio. 0,238
Idade -0,238 1,000 0,690 0,070 -0,325
Antiguidade -0,234 0,690 1,000 -0,190 -0,331
Dias de trabalho presencial -0,003 0,070 -0,190 1,000 0,000
Habilitacdes académicas 0,244 - -0,331 0,000 1,000
0,325
Sig. (1 extremidade) - 0,006 0,006 0,488 0,005
N 113 113 113 113 113

O modelo de regressdo linear para a satisfacdo com o novo escritorio inclui idade,
antiguidade, dias de trabalho presencial e habilitacdes académicas como preditores. O
coeficiente de determinacdo R quadrado foi 0,093, indicando que aproximadamente 9,3% da
variabilidade na satisfacdo com o novo escritdrio pode ser explicada pelas variaveis preditoras
incluidas no modelo. O valor de R quadrado ajustado foi 0,059, o que ajusta 0 R quadrado para

0 nimero de preditores no modelo. O erro padrdo da estimativa foi 0,924,

Tabela 20: Resumo do Modelo (Elaboracéo Propria)

Resumo do modelo

Modelo R R quadrado R quadrado Erro padréao da
ajustado estimativa
1 ,3052 ,093 ,059 ,924

a. Preditores: (Constante), Habilitagbes académicas, Dias de trabalho presencial, Idade, Antiguidade

A anélise de variancia (ANOVA) para 0 modelo de regressdo mostrou que o modelo é
estatisticamente significativo. O valor F foi 2,759 com um nivel de significancia de 0,031,
indicando que o modelo de regressao explica uma quantidade significativa da variabilidade na
satisfacdo com o novo escritdrio.

Os coeficientes ndo padronizados e padronizados para cada variavel preditora no modelo
revelam que a constante (intercepto) foi 6,105, com um t-valor de 9,576 e um nivel de
significancia de menos de 0,001. A idade teve um coeficiente de -0,011 (t = -0,805, p = 0,422),
indicando uma relacdo negativa, mas ndo significativa, com a satisfacdo. A antiguidade teve
um coeficiente de -0,013 (t = -0,773, p = 0,441), também mostrando uma relacdo negativa ndo
significativa. Os dias de trabalho presencial tiveram um coeficiente de -0,011 (t = -0,157, p =

0,875), sem uma relacdo significativa com a satisfacdo. As habilitacdes académicas tiveram um
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coeficiente de 0,187 (t = 1,779, p = 0,078), sugerindo uma relacdo positiva, embora
marginalmente significativa, com a satisfacao.

Os resultados da regresséo linear multivariada indicam que, embora existam correlacfes
significativas entre a satisfacdo com o novo escritério e as variaveis idade, antiguidade e
habilitacbes académicas, o modelo global explica uma parte da variabilidade na satisfacdo. As
habilitacbes académicas demonstram uma relagdo mais forte, o que sugere que os colaboradores
com niveis mais altos de habilitacdes, tendem a estar mais satisfeitos com o novo escritorio, em
linha com as conclus@es da literatura revista sobre esta teméatica. No entanto, é de notar que a
significancia marginal registada indica a necessidade de investigacéo adicional para confirmar
esta relagéo.

4.2. Andlise Qualitativa

Este subcapitulo apresenta os resultados das entrevistas realizadas aos diretores de recursos
humanos das trés empresas envolvidas no estudo. A anélise centra-se na interpretacdo das
subcategorias identificadas, organizadas em torno das trés tematicas principais: Transformacéo
dos Espacos de Trabalho, Bem-Estar e Cultura Organizacional. Estas categorias e subcategorias
foram definidas com base na revisdo da literatura, e refinadas através das informacGes
recolhidas ao longo das entrevistas, garantindo assim uma estrutura analitica robusta.

O principal objetivo é avaliar a frequéncia com que as subcategorias foram mencionadas
pelos entrevistados, permitindo uma compreensdo mais detalhada dos efeitos concretos que o
processo de transformacéo dos espacos tem sobre o bem-estar dos colaboradores e a cultura
organizacional. Esta abordagem metodoldgica permite, ndo sé validar os conceitos tedricos
previamente identificados, mas também recolher insights especificos e detalhados do contexto
estudado, enriquecendo assim a analise e as conclus@es do estudo.

A avaliacdo da recorréncia e 0 contexto em que as subcategorias foram citadas, permite
identificar que areas demonstraram maior impacto, bem como as principais preocupacdes ou
beneficios percebidos.

A tabela abaixo apresenta os resultados do processo de codificacdo (realizado com o apoio
do software MAXQDA), organizando-os nas categorias que estdo associadas as grandes
tematicas do estudo e nas subcategorias (Adaptacdo ao Contexto Pandemia, Envolvimento dos
Colaboradores, Promocdo do Bem-Estar, Bem-Estar Fisico, Bem-Estar Psicoldgico,
Experiéncia do Colaborador, Aumento do Entusiasmo e Engagement, Aumento da
Produtividade, Atracdo e Retencdo do Talento, Adaptacdo aos Novos Métodos de Trabalho,
Inovagédo e Criatividade, Flexibilidade no Trabalho, Identificado com a Marca e Valores,
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Promocéo do Cross-Selling e Promocdo da Colaboragéo) e, finalmente, um exemplo de citacéo
de um dos entrevistados.

A) Transformacéo dos Espacos de Trabalho

Na categoria de “Transformacdo dos Espacos de Trabalho™, a subcategoria “Adaptacdo ao
Contexto Pandemia” foi mencionada 26 vezes, o que indica que a pandemia forgcou as empresas
a adaptarem as suas praticas de trabalho, resultando na implementacdo de novas formas de
operar. Um dos entrevistados ressaltou a relevancia dessa adaptacdo, afirmando: “A pandemia
neste contexto ajudou, porque introduziu obrigatoriamente outras formas de trabalhar”.

Complementando esta perspetiva, a subcategoria “Envolvimento dos Colaboradores”
registou 17 mengdes. Este dado evidencia o comprometimento das empresas em levantar e
compreender as reais necessidades dos seus colaboradores, e a partir dai, promover uma
transformacéo que consiga dar resposta e assim, motiva-los a estar mais presentes fisicamente.
Como destacou um entrevistado: “Houve essa preocupacao de perceber as dificuldades e as
ambicdes das pessoas e incorporamos muitas dessas pessoas nos nossos planos.” Essa
abordagem demonstra que a transformacdo dos espacos de trabalho ndo se limita apenas a
mudancas fisicas, mas também envolve um esfor¢o consciente para criar um ambiente mais
inclusivo e atento as necessidades dos ocupantes.

Adicionalmente, a subcategoria “Promoc¢édo do Bem-Estar” foi citada 11 vezes, real¢ando
a relevancia de estabelecer um ambiente que ndo apenas atraia, mas também retenha talentos,
algo fundamental para que os colaboradores percebam que as condi¢Ges de trabalho sdo
adequadas e satisfatorias. Um dos entrevistados destacou: “... criar estas condi¢gdes de forma
gue as pessoas que ca estavam... vissem aqui condicdes suficientes para dizer que gostavam de

trabalhar neste sitio.”
B) Bem-Estar

Na categoria de “Bem-Estar”, a subcategoria “Bem-Estar Fisico” foi mencionada 15 vezes,
com foco em medidas praticas, como a implementacdo de uma linha de apoio ergonémico,
garantindo um ambiente de trabalho seguro e confortavel. J& a subcategoria “Bem-Estar
Psicologico” foi citada 7 vezes, destacando a importancia das interagdes sociais e do conforto
emocional no ambiente de trabalho, reconhecendo que esses fatores séo essenciais para o bem-
estar psicoldgico dos colaboradores.

Quanto a “Experiéncia do Colaborador”, esta foi mencionada 25 vezes, evidenciando que

0 escritorio é percebido ndo apenas como um espaco de trabalho, mas como um verdadeiro
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centro de servicos que oferece diversos beneficios e, assim, contribui significativamente para a
satisfacdo dos colaboradores. Tal é comprovado através do mencionado por um dos
entrevistados: “Passamos a olhar para o escritério, ndo apenas como um local de trabalho, mas
como um centro de servigos.”

Em contraste, a subcategoria “Aumento do Entusiasmo” e “Engagement” registou apenas
2 mengdes, 0 que, apesar da sua menor frequéncia, sugere que o entusiasmo dos colaboradores
estd em ascensao, indicando que as mudangas implementadas tém promovido um impacto
positivo na motivacao e no envolvimento das equipas. Por outro lado, a subcategoria “Aumento
da Produtividade” foi citada 8 vezes, com os entrevistados a realgarem que, em muitos dos
casos, a produtividade mantém-se ou regista melhorias, o que reflete a eficacia das
transformacoes realizadas.

A semelhanca do mencionado anteriormente, a subcategoria “Atracdo e Retencdo do
Talento” também foi mencionada apenas 2 vezes, evidenciando a importancia das mudangas
para a competitividade da empresa, especialmente em relacdo a capacidade de atrair e reter
talentos. Assim, é possivel retirar e realcar que as transformacdes nos espacos de trabalho e na
cultura organizacional ndo impactam apenas a experiéncia do colaborador, mas também

promovem um ambiente propicio ao engagement, a produtividade e a reten¢do de talentos.
C) Cultura Organizacional

Na categoria de “Cultura Organizacional™, a subcategoria “Adaptacdo aos Novos Métodos
de Trabalho” destacou-se com 30 referéncias, realcando que as empresas envolvidas tém
procurado ajustar-se aos novos modelos de trabalho, como é o caso do trabalho hibrido. Tal
adaptacdo € amplamente percebida como uma mudanga positiva e necessaria para 0 ambiente
de trabalho contemporaneo, aspeto defendido por um dos entrevistados, ao afirmar que: “Este
conceito hibrido de ficar uns dias em casa... ajudou a encaixar esta mudanga,” ressaltando a
aceitacdo das novas dinamicas laborais.

Outra subcategoria, “Inovacdo e Criatividade”, registou 6 referéncias, indicando que as
mudancas atuais estdo a servir de estimulo para a inovacao, especialmente em areas criativas,
como o marketing. Este impulso a inovacgao sugere que as empresas estao a investir em praticas
que favorecem a criatividade, o que € crucial num mercado em constante evolugao.

A “Flexibilidade no Trabalho” foi mencionada 21 referéncias, tendo um grande foco na
importancia que as empresas atribuem a possibilidade de os colaboradores trabalharem em

condicdes ideais, seja em casa ou no escritorio. Esta flexibilidade é vista como um elemento
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essencial para a satisfacdo e produtividade dos colaboradores, permitindo uma melhor
conciliacédo entre vida profissional e pessoal.

Além disso, a subcategoria “Identificacdo com a Marca e Valores” foi referenciada 10
vezes. Os entrevistados enfatizaram que o espaco de trabalho deve ser considerado uma
extensdo da marca e dos valores da empresa, ajudando a criar uma identidade coesa, nutrindo a
ideia de que empresas estdo cada vez mais preocupadas em alinhar o ambiente fisico com a
cultura organizacional e a imagem corporativa.

A subcategoria “Promoc¢do do Cross-Selling” foi mencionada 5 vezes, que destaca a
importancia de fomentar a colaboracdo entre diferentes &reas de negdcio. Embora esta
subcategoria tenha recebido menos atencdo, revela uma preocupacdo em incentivar a
interconexdo entre equipas para maximizar o desempenho organizacional.

Por ultimo, a subcategoria “Promocao da Colaboracédo” foi citada 24 vezes, onde grande
parte dos entrevistados expressaram a intencdo de promover uma cultura que favoreca a
colaboracéo entre as equipas. Este facto vem realcar que as empresas em estudo reconhecem
que a colaboracdo e o fomento de um ambiente de trabalho colaborativo é fundamental para o
sucesso a longo prazo e uma prioridade para as empresas.

Em suma, a analise da “Cultura Organizacional” revela que as empresas estdo a procurar,
cada vez mais, adaptar-se a novos métodos de trabalho, valorizando aspetos como a
flexibilidade, a inovacdo e a colaboracao. Estas transformacdes sdo vistas como essenciais para
criar um ambiente de trabalho positivo e produtivo, alinhado com os valores da marca e as
necessidades dos colaboradores.

Como é possivel verificar através dos resultados da andlise, estes indicam que as empresas
estdo a caminhar para um modelo de trabalho mais flexivel e colaborativo, com um forte foco
no bem-estar e na experiéncia do colaborador. As transformacdes promovidas em resposta ao
contexto da pandemia tém contribuido para um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo,
refletindo-se positivamente na cultura organizacional. A valorizagdo do envolvimento dos
colaboradores, a promocao do bem-estar e a adaptacdo a novos métodos de trabalho sdo aspetos

fundamentais para garantir a competitividade e a sustentabilidade das organiza¢des no futuro.
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Tabela 21: Anéalise Resultados MAXQDA (Elaborag&o propria)

Categoria Sub-Categoria Frequéncia Citacao
Adaptacio ao 2% “A pandermia neste contexto ajudou, porque introduziu obrigatoriamente outras
Contexto Pandemia formas de trabalhar™
Transformacio | Envolvimento dos “Mas ob\'iam&mta que houvo_a essa preocupagiio de perceber as dificuldades e as
dos Espacos de Colaboradores 17 mnbzf;c:les das pessoas e incorporamos muitas dessas PESS0as 1105 0SS0
Trabalho T:rlanos: - “Acho que_outra componente bastante importante, & a auscultago.
Pr %0 do Bem- *___criar estas condigbes de forma que as pessoas que ca estavam, que eram
omogio e . : . - . : ;
Estar 11 chave, e outras que viessem, vissem aqui condigdes suﬁ_cm-ntes para dizer que
gostavam de trabalhar neste sitio.”
“Nés criamos e implementimos uma linha de apoio ergondmico, definimos
Bem-Estar Fisico 15 com o apoto de técnicos superiores de seguranga. aquilo que consideramos
essencial para as pessoas poderem trabalhar com o minimo de condigdes.™
“0 deslocar fisicamente, ter de estar num outro contexto, e 20 mesmo tempo,
sair da bolha, acaba por proporcionar outra coisa que 530 as conversas
Bem-Estar Psicolégico 7 oficiosas. Estas que sio muitas das vezes, desbloqueadoras de problemas ™;
*...0 conforto que a pessoa sente dentro da empresa, ndo 56 a nivel fisico,
como emocional ..~
“Porque claramente passamos a olhar para o escritério, nio apenas como um
local de trabalho, mas como um centro de servigos onde as pessoas precisam
Bem_FEstar Expenéncia do 25 de vir ndio apenas para trabalhar. mas também por um conjunto de beneficios e
Colaborador por um conyunto de aspetos que vamos cada vez mais pensando e
proporcionando, no sentido de adequar a experiéncia que queremos
proporcionar internamente.”
Aumento do “A cara das pessoas, as expressdes e ainda hoje, a forma como as pessoas
Entusiasmo e 2 dentro da empresa veem e sentem, revela bastante entusiasmo. ™
Engagement
Aumento da g “As equipas, na verdade, mantiveram um nivel de produtividade e, nalguns
Produtividade casos, até melhoraram ™
Atragio ¢ Retengio do . -até uma altu{a em que efa_t:i_\'-qmente paréinos para pensar para além do
Talento 2 6bvio, a questio da competitividade, atragio, retengio e por ai a fora.
N _ “Este conceito hibrido de ficar uns dias em casa, de vir outros e de quando
Adaptagio aos Novos ~ .- . -
Métodos de Trabalho 30 estamos nio nos podemps sentar na nossa secretiria porque esta bloqueada, ja
ajudou a encaixar esta mudanca.
Inovacio e 6 “_._este processo puxa muito pelas dreas mais ligadas 3 inovagdo e criatividade,
Cnatividade como é o caso do marketing, que precisa desta efusividade ™
Flexibilidad “Estamos a promover flexibilidade, e como tal, tem de ser tudo portatil por
exibilidade no S .
Trabalho 21 forma a tantas pessoas po@ere_m trabalhar com condigdes ideais quando estio
Cultura no escritério, e quando estiio em casa ™
Organizacional “O espago & visto cada vez mais, ou tem de ser visto cada vez mais como um
Identificado com a 10 mecanismo para veicular um conjunto de valores, uma imagem e deve ser visto
Marca e Valores como uma fonte de 1dentificagio com a marca e com os valores que a empresa
quer promover.”
Promogio do Cross- 5 “Esta medida do1 crucial em conjugacio com outras, pata se promover ainda
Selling mais o cross-selling entre as areas de negécio.”
Promogio da 24 “E se claramente ha coisa que temos hoje perfeitamente defimido, & que
Colaboragio queremos ter um ambiente de trabalho totalmente colaborative.™
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5. Discussao
5.1. Analise Quantitativa

Apds a apresentacdo dos resultados, este subcapitulo segue a analise e discussdo dos mesmos,
como forma de avaliar se as evidéncias recolhidas se encontram em conformidade com o
defendido pela revisdo de literatura. Como tal, torna-se necessario analisar toda a informacéo
extraida a partir dos questionarios aplicados, para compreender os efeitos deste processo de
transformacéo ao nivel do bem-estar e cultura organizacional.

Na andlise dos resultados obtidos a partir das regressdes lineares multivariadas e dos testes
realizados, foi possivel observar que as habilitacdes académicas se destacaram como a variavel
mais consistentemente relacionada com as variaveis dependentes de bem-estar e cultura
organizacional, ainda que a forca destas relagdes seja moderada. Outras variaveis como a idade,
antiguidade e dias de trabalho presencial, ndo mostraram relacbes significativamente
consistentes com as variaveis dependentes. Além disso, constataram-se diferencas de género,
sendo que as mulheres demonstraram maior propensdo para recomendar este processo de
transformacéo, em comparagdo com os homens.

Os resultados apresentados indicaram uma correlacdo positiva significativa entre as
habilitacdes académicas e a satisfacdo com o novo espaco de trabalho, com um coeficiente de
regressao sugerindo uma relagdo positiva, marginalmente significativa. Esta conclusao estd em
linha com a teoria de Herzberg et al. (2011), que afirma que fatores como a natureza do trabalho
sdo cruciais para a satisfacdo dos trabalhadores, especialmente aqueles com maior nivel de
habilitacdes académicas. Vroom (1964), na sua Teoria das Expectativas, argumenta que oS
colaboradores que demonstram esta caracteristica tendem a formar expectativas mais precisas
e detalhadas sobre o seu ambiente laboral. Consequentemente, quando estas expectativas sao
correspondidas, ha uma maior probabilidade de se observar um aumento na satisfacdo destes
profissionais.

Além disso, estudos contemporaneos, como os de Judge et al. (2001), sugerem que
trabalhadores com maior grau de habilitacfes literarias tendem a ter uma autoavaliacdo mais
positiva, 0 que pode refletir na maior satisfacdo com condi¢bes que correspondam as suas
expectativas. Este ponto é corroborado pela pesquisa de Ng e Feldman (2010), que indica que
o capital humano, medido pelas qualificacbes educacionais, esta positivamente associado a
satisfacdo no trabalho.

A anélise revelou correlagdes negativas significativas entre a satisfagdo com o novo
escritdrio e as variaveis idade e antiguidade, embora os coeficientes de regressdo ndo tenham

sido significativos. A literatura sobre mudancas organizacionais sugere que trabalhadores
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séniores e com maior antiguidade nas empresas, podem apresentar maior resisténcia a
mudangas no ambiente de trabalho, conforme discutido por Osterman (2000). O mesmo quer
dizer que os colaboradores com maior apego as praticas e condicfes estabelecidas, tornam-se
menos recetivos a mudancas que podem desafiar o status quo.

Kanfer e Ackerman (2004) analisam o impacto do envelhecimento na adaptacdo ao
ambiente laboral, salientando que a resisténcia a mudanca tende a intensificar-se com o avancar
da idade, devido a uma crescente necessidade de estabilidade e previsibilidade. Estas
observacdes contribuem para elucidar a razdo pela qual a satisfacdo com um novo espaco de
trabalho pode diminuir a medida que a idade e o tempo de servigo dos colaboradores aumentam.
Os resultados mostraram ainda que os dias de trabalho presencial ndo tiveram uma correlagao
significativa com a satisfacdo no novo escritdrio. Esta evidéncia pode refletir as mudancas nas
dindmicas de trabalho p6s-pandemia, onde os trabalhos hibridos e remotos se tornaram mais
comuns. De acordo com Bloom et al. (2015), a flexibilidade no local de trabalho é
frequentemente mais valorizada do que a simples presenca fisica, sugerindo que a qualidade do
espaco de trabalho e as politicas de suporte sdo mais relevantes para a satisfacdo dos
colaboradores do que a quantidade de dias passados no escritorio.

Wheatley (2017) também sugere que, num contexto de trabalho flexivel, a satisfacdo dos
colaboradores pode depender mais das condicdes e facilidades proporcionadas pelo empregador
do que da propria frequéncia ao escritdrio. Esta conclusdo é consistente com a auséncia de
correlacgdo significativa entre os dias de trabalho presencial e a satisfacao.

Os resultados indicam que as habilitacdes académicas e os dias de trabalho presencial tém
correlagdes positivas significativas com a recomendacdo do processo de transformacdo do
espaco fisico de trabalho. Reichheld (2003), ao discutir o conceito de Net Promoter Score,
sugere que colaboradores com niveis educacionais mais elevados, sdo0 mais propensos a
recomendar praticas e processos que consideram benéficos, pois sdo mais conscientes dos
impactos positivos no ambiente de trabalho e na sua produtividade.

Putnam (2000), ao longo dos seus estudos sobre capital social, argumenta que a frequéncia
da presenca no local de trabalho pode fortalecer relagdes sociais e vinculos profissionais, o que
pode levar a uma maior propensdo para recomendar mudancgas que favorecam o bem-estar
organizacional. Estes factos sdo consistentes com as correlac6es positivas observadas entre as
habilitagdes académicas, dias de trabalho presencial e a recomendacéo.

A antiguidade e a idade apresentaram correlacfes negativas com a recomendacéo, embora
as relagOes ndo tenham sido significativas no modelo de regressdo. Segundo o olhar da literatura

sobre resisténcia a mudanca, como discutida por Dent e Goldberg (1999), sugere que
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colaboradores mais séniores podem ser menos propensos a recomendar mudangas
organizacionais, particularmente aquelas que alteram significativamente o ambiente de
trabalho, devido a sua preferéncia por estabilidade e previsibilidade.

A analise revelou que as mulheres tendem a recomendar mais 0 processo de transformacao
do que os homens. Este resultado pode ser compreendido a luz das teorias de género que
indicam que as mulheres geralmente adotam uma abordagem mais colaborativa e orientada para
0 bem-estar em ambientes de trabalho. Eagly e Karau (2002), através da Teoria do Role
Congruity, também sugerem que as mulheres sdo mais propensas a apoiar iniciativas que
promovam o bem-estar coletivo e a inclusdo, o que pode explicar a maior predisposi¢cdo para
recomendar o processo de transformacao.

Powell e Graves (2003) também discutem como as mulheres podem ser mais sensiveis as
mudancas que promovem um ambiente de trabalho mais inclusivo e agradavel, o que pode levar

a uma maior probabilidade de recomendagéo.

5.2. Andlise Qualitativa

A analise das entrevistas realizadas revelou que o processo de transformacédo dos espacos de
trabalho e o seu impacto no bem-estar e na cultura organizacional, foi amplamente percebido.

A temética da adaptacdo ao contexto da pandemia foi consideravelmente mencionada pelos
entrevistados, destacando-se como um dos principais fatores que impulsionou as
transformacdes nos espacos de trabalho. Este dado esta alinhado com as observac6es de Spicer
(2020), que sugere que a pandemia funcionou como um catalisador para mudancas
organizacionais profundas, acelerando a transi¢ao para modelos de trabalho hibridos e remotos.
O diretor de recursos humanos da Empresa B realga esta ideia, afirmando que “... este conceito
hibrido de ficar uns dias em casa, de vir outros e de quando estamos ndo nos podemos sentar
na nossa secretaria porque esta bloqueada, ja ajudou a encaixar um pouco esta mudanca. Estes
conselhos foram muito mais faceis de apreender.”

Um ponto relevante de mencionar, centra-se na ideia de que, para além de forcar mudancas
técnicas e estruturais, a pandemia estimulou as empresas a reavaliarem as suas culturas
organizacionais e a adaptarem os ambientes fisicos e sociais, para atender as novas necessidades
dos ocupantes. A Empresa A afirma o mesmo, indicando que “Existe todo aqui um conjunto de
outros aspetos que ainda hoje mantemos e queremos continuar a adaptar e a adequar em fungéo
daquilo que vao sendo as necessidades percebidas e manifestadas.”

Contudo, embora a literatura, como Kotter (1996), reconheca que crises podem servir de

gatilno para mudancas organizacionais, a velocidade com que essas adaptacdes ocorreram
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também trouxe desafios ndo previstos. Kossek e Thompson (2016) enfatizam que, embora as
mudancas rapidas possam ser vistas como positivas, elas nem sempre sdo sustentaveis a longo
prazo, e a falta de uma estratégia clara pode prejudicar o bem-estar e a produtividade dos
colaboradores no futuro, o que claramente ndo se verificou nestes casos, uma vez que 0
entrevistado da Empresa B defende que: “E, portanto, este conceito hibrido de ficar uns dias
em casa, de vir outros e de quando estamos ndo nos podemos sentar na nossa secretaria porque
estd bloqueada, ja ajudou a encaixar um pouco esta mudanca. Estes conselhos foram muito mais
faceis de apreender.”

Quanto ao envolvimento dos colaboradores no processo de transformacéo, este também foi
um tema destacado, e mantém-se em consonancia com a literatura que aborda a importancia da
participacdo ativa dos colaboradores nas mudancas organizacionais. Kotter (1996) sublinha que
0 envolvimento genuino dos colaboradores é crucial para garantir que as mudancas sejam
eficazes e bem aceites. O fato dos entrevistados mencionarem que foram evidentes os esforcos
para ouvir e incorporar as necessidades dos ocupantes nas decisdes de mudanca, reflete préaticas
de gestdo participativa, que sdo amplamente incentivadas nos estudos sobre a lideranca
transformacional (Judge & Piccolo, 2004). Um exemplo interessante € o caso da Empresa B,
ter promovido a participagdo dos colaboradores em momentos como a escolha das cadeiras de
trabalho, secretérias, e at¢é mesmo na definicdo do nome das salas de trabalho, para que os
mesmos se sentissem parte do processo, tal como se estivessem a fazer um projeto para as suas
préprias casas.

No entanto, é importante observar que o envolvimento dos colaboradores, embora
essencial, pode enfrentar limitacGes dependendo da estrutura organizacional e da disposi¢éo da
lideranca em promover uma comunicacdo aberta e bidirecional. A literatura de Edmondson e
Nembhard (2009) realca que, embora 0 envolvimento seja uma pratica desejada, ele nem
sempre ocorre de forma plena, especialmente em empresas mais hierarquizadas, onde a
participacdo ativa dos colaboradores pode ser limitada a certos niveis ou areas, o que também
néo foi impedimento no caso das trés empresas envolvidas no estudo, como se comprova pela
afirmacao do diretor de recursos humanos da Empresa B “Envolvam as pessoas porque isso é
0 ponto chave para correr bem. No préprio processo de discussao entre as pessoas, elas chegam
a conclusao de que nem todas as ideias sdo validas. E quando ndo se envolve e ndo se coloca o
tema em discussao, fica sempre a davida.”

A subcategoria da promocdo do bem-estar dos colaboradores também emergiu como uma
das prioridades das empresas envolvidas, evidenciando-se a preocupacdo em criar condigdes de

trabalho adequadas e motivadoras. Este foco no bem-estar estd amplamente espelhado na
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literatura. Grawitch et al. (2006) indicam que préaticas de promog¢do do bem-estar fisico e
psicologico, ndo s6 aumentam a satisfagdo dos colaboradores, mas também contribuem
significativamente para a sua produtividade e lealdade a organizacéo.

Contudo, € interessante notar que, apesar da énfase no bem-estar fisico, o0 bem-estar
psicologico foi mencionado com menos frequéncia nas entrevistas. A literatura sugere que o
bem-estar psicoldgico é igualmente importante e esta diretamente relacionado a satisfacéo geral
no trabalho e ao engagement (Cooper & Cartwright, 1994). A menor énfase dada a esta
subcategoria pode refletir uma subvalorizacdo deste especto nas iniciativas das empresas, 0 que
sugere uma area de melhoria futura. Com base em estudos recentes, como o de Bakker e
Demerouti (2008), as empresas que subestimam o impacto do bem-estar psicoldgico, tendem a
enfrentar maiores desafios relacionados com o stress e o burnout. Refor¢ando a teoria com as
respostas encontradas nas entrevistas, € de mencionar que apenas a Empresa A destacou a
importancia de priorizar e acautelar estes desafios, através da implementacdo de um conjunto
de iniciativas para os seus colaboradores, como as aulas virtuais de mindfulness.

Os resultados extraidos indicam que o escritorio foi transformado para ser visto ndo apenas
como um espaco de trabalho, mas como um "centro de servigcos" que proporciona diversos
beneficios aos ocupantes. Esta perspetiva estd alinhada com a tendéncia emergente da
"experiéncia do colaborador”, que enfatiza a necessidade de criar ambientes de trabalho que
atendam ndo apenas as exigéncias profissionais, mas também as necessidades pessoais dos
trabalhadores (Schaufeli et al., 2006). Estudos recentes sugerem que a criacdo de um ambiente
que ofereca servicos e beneficios para além do trabalho, pode aumentar significativamente a
retencdo de talentos e a satisfacdo no trabalho (Gratton, 2021), como foi também referido na
entrevista com a Empresa A, onde o diretor de recursos humanos mencionou expressamente
que: “ anddvamos sempre a adiar e por um, ou por outro motivo, consideravamos que nunca
dava realmente jeito, nunca era oportuno, até uma altura em que efetivamente paramos aqui um
bocadinho para pensar para além do 6bvio, a questdo da atracdo, a questdo da competitividade,
a questdo da retencdo e por ai fora. A questdo da gestdo da experiéncia, num sentido mais
lato...”

Um conceito interessante que surge na literatura aliado a esta tematica, € o conceito de
"centro de servicos”, que muitas das vezes pode trazer desafios relacionados a gestdo de
expectativas dos colaboradores. Tal acontece porque embora um ambiente mais acolhedor e
diversificado possa ser positivo, a literatura alerta que a sobrecarga pode criar uma dependéncia
excessiva dos colaboradores em relagcdo ao espaco fisico, o que contraria a tendéncia de

flexibilidade laboral promovida pelo modelo hibrido (Kossek & Thompson, 2016). Assim, um

55



equilibrio cuidadoso é necessario para que o escritorio seja atraente, sem comprometer a
autonomia e flexibilidade que os colaboradores cada vez mais valorizam.

Os dados revelam que a subcategoria produtividade foi mencionada com mais frequéncia
do que o entusiasmo e 0 engagement dos colaboradores, o que indica que as mudancas nas
préticas de trabalho tém sido eficazes no aumento da produtividade. No entanto, este resultado
também sugere que, embora a produtividade tenha aumentado, o engagement dos colaboradores
ainda esta em fase de crescimento. De acordo com Bakker e Demerouti (2008), o aumento da
produtividade nem sempre estd diretamente associado ao crescimento do engagement,
especialmente durante periodos de transformagdo organizacional. O mesmo esta fortemente
ligado a fatores emocionais e psicoldgicos que podem levar mais tempo a estabilizar-se num
ambiente de trabalho em mudanca.

Estudos de Schaufeli et al. (2006) destacam que o engagement é fundamental para a
retencéo de talento, e para o desenvolvimento de uma cultura organizacional robusta. Como tal,
a organizacdo precisa de continuar a investir em praticas que ndo apenas aumentem a
produtividade, mas que também promovam uma maior conexdo emocional e motivacdo dos
colaboradores em relacdo as suas funcdes e a empresa, dai a adocdo desta estratégia de
transformacéo ter um papel tdo importante.

A flexibilidade no trabalho foi uma das categorias mais destacadas nas entrevistas,
refletindo a adaptacdo das empresas aos novos métodos de trabalho. Este achado esta em
consonancia com a literatura contemporanea, que aponta a flexibilidade laboral como uma das
principais exigéncias dos trabalhadores modernos (Kossek & Thompson, 2016). Além disso, a
flexibilidade é frequentemente citada como uma estratégia eficaz para aumentar a satisfacéo
dos colaboradores e reduzir o stress, facilitando um equilibrio mais saudavel entre vida pessoal
e profissional. A importancia dessa flexibilidade foi reiterada pelos entrevistados, que a
consideraram uma prioridade central no processo de transformacdo dos espacos de trabalho.
Um dos entrevistados observou: "O que ficou claro para nos foi que, quando voltassemos ao
escritorio que estavamos a desenhar, tinhamos de encaixar também esta flexibilidade que o
modelo de trabalho a distancia nos trouxe de forma mais efetiva." Estas declaracdes reforcam
a ideia de que a flexibilidade foi um elemento-chave no redesenho dos espagos e préaticas de
trabalho, alinhada com a crescente valorizacéo desse espeto entre os colaboradores. Contudo, a
adaptacdo aos novos métodos de trabalho, como o trabalho remoto, também pode resultar em
desafios em termos de coesdo organizacional. Spicer (2020) argumenta que, embora a
flexibilidade seja essencial para a promogdo do bem-estar dos ocupantes, pode dificultar a

manutencdo de uma cultura organizacional forte e coesa. Assim, a transicdo para modelos
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hibridos deve ser acompanhada por estratégias claras de comunicacao e colaboracao para evitar
a fragmentacéo da cultura organizacional.

De forma geral, os resultados indicam que as empresas envolvidas estdo a caminho de criar
um ambiente de trabalho mais flexivel, colaborativo e orientado ao bem-estar dos
colaboradores, em linha com as tendéncias descritas na literatura. Contudo, as areas de bem-
estar psicoldgico e engagement ainda requerem uma maior atengdo, com vista a garantir que as
transformacdes implementadas resultem em beneficios sustentaveis a longo prazo. A literatura
defende que o sucesso de mudangas como estas depende de uma abordagem integrada, onde o
envolvimento dos colaboradores, a flexibilidade e a inovagdo sejam complementados por uma
cultura organizacional robusta e adaptavel. Bakker e Demerouti (2008) destacam que o bem-
estar e 0 engagement sdo elementos complexos, que exigem intervencbes continuas e
estratégicas para se consolidarem de forma eficaz. Nesse sentido, as entrevistas realizadas
corroboram essas conclusdes, com o diretor de recursos humanos da Empresa A a salientar a
importancia de ndo se limitar o processo de transformacdo ao ambiente fisico: "Se é muito
dificil trabalharmos as pessoas sem as vezes trabalharmos o ambiente que nos rodeia, também
ndo deve ser expectavel, 14 por trabalharmos todo o ambiente que nos rodeia, pensarmos que ja
ndo temos de trabalhar as pessoas." Esta observacdo reflete a necessidade de um equilibrio entre
0 desenvolvimento do ambiente fisico e o acompanhamento continuo das necessidades
humanas. Para além disso, ao considerar que a flexibilidade no trabalho implica uma maior
responsabilidade para todos, especialmente para as chefias, o entrevistado sublinha que o
sucesso deste tipo de iniciativas depende de um esforco ativo para alinhar as condi¢des de
trabalho com as expectativas e realidades dos colaboradores. A reflex&o sobre a resisténcia ao
regresso ao escritorio exemplifica este ponto: "As pessoas ndo querem vir trabalhar para o
escritdrio, entdo vale a pena perguntar, mas porqué?" Esta questdo é um convite a lideranca
para adaptar o ambiente e as praticas ao que verdadeiramente motiva e envolve 0s
colaboradores.

Por outro lado, a perspetiva do entrevistado da Empresa C enfatiza a importancia do espaco
fisico como um reflexo dos valores organizacionais, uma ideia amplamente apoiada por estudos
sobre identidade corporativa e branding interno (Schultz & Hernes, 2020). Como o entrevistado
afirma, "O espaco é visto cada vez mais como um mecanismo para veicular um conjunto de
valores, uma imagem (...) ndo faz sentido uma empresa dizer que é sustentavel e depois ndo
adotar no local de trabalho praticas sustentaveis." Essa visdo sugere que o ambiente de trabalho
ndo so deve ser funcional, mas também transmitir os valores centrais da organizagdo, como a

sustentabilidade e a colaboragdo. A integracédo destes elementos no espaco fisico é crucial para
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fomentar a identificacdo dos colaboradores com a marca e 0s seus valores e, consequentemente,

com a cultura organizacional da empresa.
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6. Conclusdo e Recomendactes

6.1. Conclusoes

A transformacdo dos espacos de trabalho emergiu como uma necessidade das organizagdes
contemporaneas, impulsionada por uma serie de fatores, incluindo as mudangas nas dinamicas
laborais provocadas pela pandemia. Este processo ndo se limita apenas a reconfiguracdo fisica
dos espacos, mas também a profunda reavaliacdo da cultura organizacional, das relacdes
interpessoais e das praticas de gestdo. A medida que as empresas procuram criar ambientes
mais flexiveis e colaborativos, a compreensdo das necessidades e expectativas dos
colaboradores torna-se crucial. Este contexto de transformagdo exige um alinhamento
estratégico entre o espaco de trabalho e os valores, bem como um compromisso com o bem-
estar dos colaboradores, tornando-se essencial considerar de que forma estas mudancas podem
moldar o futuro do trabalho e criar um ambiente propicio ao crescimento, a inovacdo e a
satisfagéo.

Os resultados do estudo demonstram que as habilitacbes académicas desempenham um
papel significativo na satisfacdo e recomendacdo do processo de transformacéo do espaco de
trabalho, embora a variabilidade explicada por essa relacdo seja limitada. Esta observacédo
destaca a importancia do grau de habilitacbes académicas na percec¢do dos colaboradores sobre
as mudangas implementadas, mas também evidencia a complexidade das interacBes entre
varidveis como a idade, a antiguidade e outros preditores. As relacdes identificadas reforcam a
ideia de que a satisfacdo e a recomendacdo ndo sdo influenciadas apenas por um unico fator,
mas por um conjunto interrelacionado de varidveis, o que evidencia a necessidade de uma
abordagem holistica na gestdo de mudancas organizacionais. A consideracdo das dindmicas
individuais de cada colaborador e o reconhecimento de que diferentes grupos podem ter
experiéncias e expectativas distintas sdo fundamentais para a eficacia das intervencdes.

Além disso, a conjugacdo de espacos adaptaveis, flexiveis e alinhados com os valores
organizacionais, juntamente com a atencdo as necessidades psicolégicas dos colaboradores,
emerge como um fator crucial para a promocdo de um ambiente de trabalho sustentavel e
produtivo. Os dados qualitativos obtidos nas entrevistas com diretores de recursos humanos
sublinham essa importancia, enfatizando a ideia de que as empresas que conseguem criar um
espaco de trabalho que reflita os seus valores, como a colaboracdo e a sustentabilidade, ndo
apenas atraem e retém talentos, mas também promovem um forte senso de identidade e pertenca

entre os colaboradores.
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As transformagdes recentes, desencadeadas em grande parte pela pandemia, oferecem uma
oportunidade Unica para repensar o papel do espaco fisico e da cultura organizacional. A
pandemia forcou as empresas a reconsiderarem as suas abordagens tradicionais de trabalho, e
agora, mais do que nunca, € imperativo gque os espacos sejam utilizados estrategicamente para
maximizar o bem-estar, a produtividade e o engagement a longo prazo. E interessante
acrescentar que os entrevistados revelaram uma consciéncia crescente de que os espacos de
trabalho devem ser projetados para atender as necessidades dos colaboradores, promovendo
ndo apenas a eficiéncia, mas também o bem-estar emocional e psicolégico.

A pesquisa também sugere que o alinhamento entre o espago de trabalho e os valores
organizacionais € uma estratégia eficaz para construir uma cultura organizacional inovadora.
Isto sugere que as empresas que apostam em praticas que promovem a flexibilidade, a
colaboracédo e a inclusédo, estardo melhor preparadas para enfrentar os desafios futuros. Os
lideres organizacionais precisam, portanto, de reconhecer que as transformacdes dos espacos
de trabalho ndo sdo apenas uma questdo de design fisico, mas envolvem também um
compromisso com a construcao de uma cultura que valoriza e prioriza as experiéncias e o bem-
estar dos colaboradores.

Em suma, ao integrar os insights da analise qualitativa e os resultados da analise
quantitativa, este estudo evidencia que o sucesso das transformagdes nos espacos de trabalho
ndo depende apenas de alteracdes fisicas, mas também da capacidade de atender as necessidades
e expectativas dos colaboradores de forma integrada e sensivel as suas experiéncias e contextos
individuais. Criar um ambiente que promova a flexibilidade e que, simultaneamente, integre os
valores organizacionais de forma coerente, sera essencial para sustentar o engagement e a
satisfacdo dos colaboradores no futuro. A medida que as empresas avancam nesta jornada de
transformacdo, devem estar cientes de que as verdadeiras mudancas positivas requerem um
compromisso continuo e uma abordagem estratégica que considere tanto 0s aspetos tangiveis

do espaco de trabalho, quanto os intangiveis da cultura organizacional.
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6.2. LimitagOes do Estudo

E fundamental reconhecer as limitages inerentes ao presente estudo para uma interpretacao
adequada. Uma das principais limita¢fes centra-se no tamanho reduzido da amostra, tanto nos
inquéritos realizados, quanto nas entrevistas. Este fator acaba por afetar a representatividade
dos resultados e, consequentemente, a sua generalizacdo. Como tal, as conclusdes devem ser
interpretadas com cautela, considerando que uma amostra mais ampla poderia potencialmente
levar a resultados diferentes.

Outro ponto a considerar € o contexto organizacional especifico no qual o estudo foi
conduzido, o que pode limitar a extensdo dos resultados para outras empresas ou setores. As
caracteristicas e dindmicas Unicas de cada organizacdo influenciam a percecdo dos seus
ocupantes acerca da tematica da transformacdo dos espacos de trabalho. Esta especificidade
dificulta, em certa forma, a replicacdo exata do estudo noutros contextos, restringindo a
comparabilidade direta dos resultados.

A natureza transversal do estudo também constitui uma limitacdo, ao fornecer uma viséo
do fenédmeno num momento especifico. Uma abordagem longitudinal poderia eventualmente
trazer resultados mais profundos sobre como as percecBes e experiéncias dos colaboradores
evoluem apds as transformacdes no espaco de trabalho.

Na anélise quantitativa, as correlacbes modestas encontradas sugerem que outros fatores,
ndo investigados, podem influenciar significativamente as variaveis estudadas. Este aspeto
reforca a complexidade da tematica das transformacdes de espacos e dos seus efeitos na cultura
organizacional e bem-estar dos colaboradores. Devido a limitag6es de tempo e recursos, alguns
aspetos relevantes podem néo ter sido explorados de forma tdo aprofundada quanto seria
desejavel.

Por ultimo, a dificuldade em assegurar a participacdo dos diretores de recursos humanos
das empresas nas entrevistas constituiu outro obstaculo. A demora nas respostas e a necessidade
de persisténcia reduziram o numero de empresas incluidas. Ainda assim, a repeticdo de
informacdo e pontos de vista nas entrevistas permitiu identificar padrbes consistentes, 0 que
ajudou a mitigar o impacto desta limitacao.

Esta tematica da transformacdo dos espacos, ja é atualmente a realidade de muitas
organizacg0Oes, tanto numa escala internacional, quanto a nivel nacional. No entanto, deveria
receber ainda mais reconhecimento e valorizacdo por parte dos investigadores académicos, bem

como do mundo corporativo em si.
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6.3. Sugestdes para Pesquisas Futuras

Os resultados e a discusséo do presente estudo abrem caminho para diversas pesquisas futuras,
que podem aprofundar e ampliar o conhecimento sobre os efeitos das transformacdes do espaco
fisico de trabalho no bem-estar e na cultura organizacional. Durante a presente investigacao foi
notéria a escassez de estudos publicos de empresas nacionais alvo deste processo de
transformac&o, sendo limitados os contributos para a literatura nacional sobre a tematica, apesar
da crescente discusséo internacional.

Com base nos resultados obtidos e nas lacunas identificadas, surgem as seguintes sugestes
para pesquisas futuras. Uma das primeiras sugestdes aponta para uma investigacdo mais
profunda acerca da influéncia das habilitacGes académicas, explorando a relagdo entre o nivel
de educacao dos colaboradores e a sua percecdo sobre o bem-estar no trabalho, no &mbito do
contexto de transformacdes dos espagos. O presente estudo identificou uma tendéncia
significativa: colaboradores com niveis mais elevados de educacdo parecem ser mais recetivos
e favoraveis as mudangas no ambiente de trabalho. Assim sendo, pesquisas futuras poderiam
procurar investigar os mecanismos subjacentes a esta relagdo, assim como a forma como
diferentes niveis educacionais influenciam as expectativas, a adaptabilidade e a satisfacdo dos
colaboradores face as transformac@es do espaco de trabalho.

Seria ainda relevante analisar se esta tendéncia se mantém em diferentes setores e culturas
organizacionais, e de que forma os resultados podem ser aplicados para aprimorar estratégias
de implementacdo de mudancas nos espacos de trabalho.

Uma outra sugestdo assenta em fomentar o desenvolvimento de estudos no contexto
nacional, ampliando a base de conhecimento em empresas portuguesas de diversos setores e
dimensdes organizacionais. E ainda sugerida a realizacdo de estudos longitudinais, que
permitam avaliar como as perceces e atitudes dos colaboradores evoluem ao longo do tempo
apos as transformacdes no espaco de trabalho. Seguindo esta linha de pensamento, estudos de
impacto poderiam ser também interessantes para analisar os processos de transformacdo em
dois momentos distintos: antes e depois da mudanga, permitindo uma visédo mais completa dos
efeitos a longo prazo.

Ao abordar estas tematicas, ndo sé se torna possivel expandir e enriquecer a literatura
existente, mas também fornecer insights valiosos para as organizagdes que procuram ajustar 0s
seus espacos de trabalho as reais necessidades dos seus colaboradores. A énfase na relagéo entre
as habilitagbes académicas, a percecdo do bem-estar no trabalho e cultura, oferece uma

perspetiva particularmente promissora para estudos futuros, podendo contribuir

62



significativamente para estratégias mais eficazes de implementacdo e gestdo das
transformacdes no espaco de trabalho.
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8.  Anexos

Anexo A: Questionario aplicado aos ocupantes dos espacos de trabalho transformados
B INSTITUTO
ISC' ;e UNIVERSITARIO
DE LISBOA

O meu nome é Filipa Gabriel e estou neste momento a frequentar o Mestrado em
Gestao na ISCTE Business School. Este questionario foi concebido na sequéncia
da dissertacdao de mestrado e consiste num instrumento de pesquisa
imprescindivel com vista ao levantamento de informagao no dmbito da tematica:
"Os efeitos da transformacé&o fisica do local de trabalho na cultura organizacional
e bem-estar dos colaboradores." Deste modo, e como ja foi referido, a presente
ferramenta tem o intuito de avaliar, de forma anénima, os resultados da aplicagao
deste processo de transformacgao para os colaboradores das cinco empresas em
estudo.

Agradeco desde ja pelo seu contributo e tempo dedicado, pois é de grande
importancia para compreender cada vez mais a relevancia deste processo
enquanto estratégia para a promog¢éo do bem-estar e manuteng¢ao da(s) cultura(s)
presente(s) nas empresas.

Indiqgue a empresa a que pertence:

Indique a sua idade:

Indigue ha quantos anos se encontra na empresa atual:
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Indique o seu género:

Quantos dias por semana trabalha em regime presencial?



Indique o seu nivel de escolaridade:

Ensino Basico

Ensino Superior

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Nesta segunda parte do questionario apresentamos um conjunto de afirmacgdes que descrevem
diferentes aspetos relacionados com o processo de transformacdo fisica dos espagos de trabalho.
Para responder aos itens, pense na sua empresa como um todo e na forma como o processo ocorreu
em geral. Em relag&o a cada afirmacéo, deve assinalar, entre as opgdes de resposta abaixo, aquela
que lhe parecer mais adequada para caracterizar aquilo que representa a sua experiéncia na empresa

onde trabalha.

As opc¢oes de resposta seguintes contemplam a Escala de 7 Pontos de Likert.

1-As
transformacgodes
realizadas no
local de trabalho
promovem
maiores niveis de
foco durante o
periodo de
trabalho.

2-As
transformgdes
realizadas no
local de trabalho
fomentam o
trabalho em
equipa.

Nao
Concordo
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Totalmente Discordo Parcialmente Discordo Parcialmente Concordo Totalmente

O O O O O O ®)
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3-As
transformacgdes
realizadas no
local de trabalho
promovem a
socializagao.

4- O espago
renovado teve
um impacto
positivo no meu
bem-estar a nivel
fisico.

5- A atualizagéo
fisica do espago
teve um impacto
positivo no meu
bem-estar a nivel
psicoldgico.

6- Se esta a
responder de
forma atenta e
rigorosa a este
questionario,
selecione a
opc¢éao "Discordo
Parcialmente”.

7- O nivel de
bem-estar geral
no trabalho
aumentou
significativamente
apoés as
alteragdes
implementadas.

8- As
transformacdes
realizadas
beneficiaram os
niveis
hierarquicos
inferiores.

9-As
transformagoes
realizadas
beneficiaram os
niveis
hierarquicos
superiores.

10- A empresa
demonstrou
preocupagdo em
envolver os seus
colaboradores no
processo de
transformagao
dos espagos
fisicos.



11- Considero

que o hovo

espago de

trabalho

aumentou 0 meu

bem-estar e o o o o o o o
acredito que isso

se reflete num

desempenho

superior.

Neste grupo do questionario pretende-se que indique os efeitos diretos ou indiretos que a transformacao

fisica dos espagos teve para o(s) tipo(s) de Cultura Organizacional predominante(s) na empresa em

estudo. Em relagdo a cada afirmagéo, deve assinalar entre as opgdes de resposta abaixo, aquela que
Ihe parecer mais adequada para caracterizar aquilo que expressa a sua experiéncia na empresa onde
trabalha atualmente.

Nao

Concordo
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Totalmente Discordo Parcialmente Discordo Parcialmente Concordo Totalmente

1-A criacado de

espagos de

trabalho

inovadores O O O O O O O
teve/tem reflexos

positivos na cultura

da empresa.

2-0 espago de

trabalho

transformado

encontra-se

alinhado com os o O O O o O o
valores e cultura

desejados pela

empresa.

3-As

transformacdes

realizadas

promovem O O O O O O O
melhorias na

comunicagao

intraorganizacional.

4-As

transformacgdes

realizadas

promovem a O O O o O O O
colaboragao

intraorganizacional.
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5-0 espago de

trabalho

transformado

proporcionou um

sentimento de O O O O O O O
pertenca e de

comunidade na

empresa.

6-O espaco de

trabalho desperta e

promove a O O O O O O O
criatividade entre

os colaboradores.

7-As

transformacdes

fisicas no local de

trabalho melhoram o O O O O O O
a interagdo com a

tecnologia.

8-Seestaa

responder de

forma atenta e

rigorosa a este

questionario, o o o o o o o
selecione a opgéo

"Nao Concordo

Nem Discordo".

9-Em geral, os
meus colegas
concordam que a

transformacao do 0O 'e) O O O O O

escritorio
promoveu uma
cultura de
inovacgao.

Com base na sua experiéncia de trabalho nesta Empresa diria que ...

Nem

Concordo
Discordo Discordo Nem Concordo Concordo
Totalmente Discordo Parcialmente Discordo Parcialmente Concordo Totalmente

1-Estou
satisfeito(a)

com o meu @) @) O O @) O @)

novo
escritorio.

Agradecemos a sua participagdo neste inquérito.
A sua resposta foi registada.
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Hiperligacéo para acesso ao questiondrio via Qualtrics:

https://iscteiul.col.qualtrics.com/jfe/form/SV 5bPShYggXiwa9sW

Anexo B: Guido das Entrevistas

1.
2.
3.

10.

11.

12.

O que motivou a decisdo de transformar o espaco de trabalho?

Quais foram os principais objetivos desta transformacao?

A empresa procurou envolver os colaboradores e levantar as suas necessidades
aquando do processo de transformacédo?

Foram avaliados os efeitos pos transformacao dos espacos, junto dos colaboradores da
empresa? (Se sim, de que forma? Se ndo, porqué?)

Identificou alguma resisténcia ou desafios na adogdo do novo espago fisico? Se sim,
quais e como foram abordados?

De que forma a transformacao dos espacos influenciou a cultura da empresa? Este
processo promoveu a colaboragédo Intra organizacional?

A empresa observou algum impacto nos niveis de produtividade e criatividade dos
colaboradores ap0s a transformagao do espago fisico?

Foram identificados beneficios ao nivel do bem-estar psicoldgico e fisico dos
colaboradores apos a transformacéo dos espacos fisicos?

Como avaliaria o sucesso da transformacao do espaco de trabalho em termos de
cultura e bem-estar?

Por ultimo, recomenda este processo de mudanca fisica dos espagos como ferramenta
estratégica para o bem-estar geral nas empresas?

Identifica alguma aprendizagem/recomendacéo que gostaria de partilhar com
empresas que estdo a considerar uma transformacéo similar?

Existe mais alguma consideracdo final que gostasse de partilhar?

Obrigada pela sua contribuicao!
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Anexo C: Acordo para Utilizacdo de Informacgéo em Dissertacao
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ACORDO PARA UTILIZACAO DE INFORMACAO EM
DISSERTACAO

Filipa Alexandra de Almeida Gabriel. na qualidade de Aluna do Mestrado em Gestdo na
Iscte Business School, doravante “Aluna™.

E

na qualidade de enfrevistado(a). em represenfacio da
empresa , doravante “Entrevistado(a)”.

Considerando que:

a) No ambito do desenvolvimento de uma dissertacdo do Mestrado em Gestdo na Iscte
Business School, a aluna irad realizar uma dissertacdo com o objetivo de proceder a uma
analise, junto de um conpunto de empresas, acerca dos efertos da fransformacio dos espagos
para o bem-estar dos colaboradores e cultura organizacional;

b} A parficipacio no estudo, ira consistir na participacdo numa entrevista, na ¢ual a
enfrevistada dard o seu confributo como representante de recursos humanos da empresa
colaborante;

c) A participacio no estudo € estntamente voluntana, tendo a‘o enfrevistado(a) escollido
livremente participar;

d) O nome do(a) entrevistado(a) e da empresa em questio serdo vtilizados para fins de
investigacio e mencionados na Dissertacio.

As partes acordam que:

1. O/A Entrevistado(a) declara ter compreendido os objefivos do que lhe foi proposto e
explicado pela aluna Filipa Gabriel.

2. A aluna se compromete a manter todas as informacdes recebidas em estrita
confidencialidade, nio as divulgando ou utilizando em/para qualquer outro fim distinto do

aqui mencionado.

3. A aluna compromete-se a fornecer nma versdo previa das partes relevantes da disserfacdo

nas quais MEencione a empresa, para revisio € aprovagio.

(local). de de 2024

Pelo Aluna,

Nome:
Assinatura:

Pelo(a) Entrevistado(a).

Nome:
Assinatura:




