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Resumo 

O presente estudo foca-se no impacto das redes de trabalho na inovação das 

organizações que se encontram nos diferentes espaços de cowork. Através do estudo, é 

possível entender as diversas vantagens que podem afetar as diferentes organizações, que 

em Portugal, se encontram nestes tipos de espaços.  

De modo a analisar o efeito que estes espaços podem ter na potencialização da 

inovação das organizações, foi construído o modelo de investigação, tendo como base, o 

impacto das redes internas e redes externas formadas nos diferentes espaços de cowork. 

Para além disso, foi também analisado no estudo os efeitos da insegurança do trabalho na 

capacidade inovadora dos indivíduos que encontram nestes espaços. 

No que concerne à metodologia, os dados foram obtidos através das respostas ao 

questionário elaborado e entregue em 50 espaços sediados nas regiões Norte, Centro e 

Sul de Portugal, no qual fazem parte 156 colaboradores da amostra total. Ao analisar os 

resultados adquiridos, foi possível perceber que as redes internas formadas nos diferentes 

espaços têm um impacto positivo na inovação das organizações e que esta relação é 

mediada pela criação de redes externas de trabalho. Para além disso, foi comprovado que 

em determinadas situações a insegurança de trabalho tem efeitos positivos nas 

organizações que se encontram em coworks, pois quando é avaliada como um desafio 

pode encorajar os trabalhadores a tornarem-se mais inovadores e produtivos no seu 

trabalho.  

Por último, são apresentadas algumas sugestões para os clientes e para os gestores 

dos espaço terem em consideração para futuras estratégias a adotar. 
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Abstract 

This study focuses on the impact of networks on the innovation of organizations 

in different coworking spaces. Through the study, it is possible to understand the various 

advantages that can affect the different organizations working in Portugal on these types 

of spaces. 

In order to analyze the effect that these spaces can have on enhancing the 

innovation of organizations, we built the research model based on the impact of internal 

and external networks formed in different coworking spaces. In addition, the study also 

analyzed the effects of job insecurity on the innovative capacity of individuals in these 

spaces. 

Regarding the methodology, the data were collected through the answers of the 

questionnaire elaborated and delivered in 50 spaces located in the North, Center and, 

South of Portugal, in which 156 collaborators are part of the total sample. By analyzing 

the acquired results, it was possible to realize that the internal networks established in 

several different coworking spaces have a positive impact on the innovation of the 

organizations and this relationship is mediated by the creation of external networks. In 

addition, this study demonstrates that job insecurity can have positive effects on 

organizations that are working in these spaces. These can happen when the organizations 

face this situation as a challenge and a consequence, it can encourage workers to become 

more innovative and productive in their work.  

Finally, some suggestions are presented for clients and space managers to consider 

for future strategies to adopt. 
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Introdução 
 

Todos os dias deparamo-nos com um mercado extremamente competitivo e 

exigente, em que a eficiência e a eficácia das organizações têm sido discutidos de forma 

constante, devido à dificuldade de gerir recursos humanos.  A mudança das necessidades 

organizacionais e individuais permitiu o desenvolvimento de novas formas de trabalho, 

como a introdução de espaços de cowork, de forma a impulsionar a inovação dos 

trabalhadores.  

Determinadas pesquisas mostraram que o acesso ao conhecimento externo é um 

fator importante para um desempenho que se destaca pela inovação das organizações 

(Cohen & Levinthal, 1990), das unidades de negócios (Hansen, 1999; Tsai, 2001), das 

equipas (Ancona & Caldwell, 1992; Reagans & Zuckerman, 2001) e dos indivíduos (Burt, 

2004; Perry-Smith, 2006). 

É amplamente reconhecido que o networking e as relações comerciais podem 

impactar consideravelmente a capacidade das empresas de sustentar e melhorar as suas 

vantagens competitivas (Ford, Gadde, Hakansson & Snehota, 2003). A capacidade de 

transferir conhecimento entre as unidades das organizações é fundamental para uma série 

de processos organizacionais e para os resultados das performances, incluindo a 

criatividade, a inovação e o desenvolvimento de novos produtos (Argote, 1999; Carlile, 

2004; Bechky, 2003; Hargadon, 2003).  

Ao longo do tempo, muitos foram os autores que se interessaram em estudar a 

relevância do networking e o seu impacto em diferentes contextos. Em 1973, Mintzberg 

destacou o papel dos managers na gestão das interações, ao fazer e manter contactos com 

pessoas que se encontravam fora da cadeia da organização. Nesse mesmo ano, 

Granovetter escreveu um artigo, em que chamou a atenção para o valor que as relações 

podem trazer aos indivíduos. A pesquisa que ambos fizeram, serviram como bases 

teóricas para os futuros autores que abordaram a temática do networking. 

Nos anos subsequentes, começou a existir uma mudança no paradigma em relação 

ao networking, ao considerar as redes criadas como estratégias de carreiras (Gould & 

Penley, 1984), ou demonstrações de comportamentos políticos (Luthans, Rosenkrantz & 

Hennessey, 1985). As relações interpessoais e os comportamentos sociais eram 

influenciados pelos interesses de carreira, tendo subjacente a ideia que o sucesso não 
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dependia tanto do conhecimento adquirido, mas sim da quantidade de contactos que se 

detinha. 

  Tendo em conta a evolução das necessidades organizacionais e individuais, e dos 

diferentes contextos socioculturais que a nossa sociedade enfrenta, os estudos têm-se 

focado, recentemente, nos diferentes tipos de network behaviours e nos atuais resultados 

das redes internas e externas em diversas vertentes. Essas vertentes incluem, por exemplo 

a influência das redes no sucesso da carreira (Langford, 2000; Orpen, 1996; Wolff & 

Moser, 2009), na Investigação e no Desenvolvimento (Helble & Chong, 2004), na 

previsão do turnover (Porter, Woo & Campion, 2016), na performance das Pequenas e 

Médias Empresas (Naude, Zaefarian, Tavani, Neghabi & Zaefarian, 2014). De realçar 

que iremos ter em consideração estes autores e ainda mais alguns como base teórica do 

nosso estudo. 

O presente estudo tem como principal objetivo analisar o impacto das redes na 

inovação das organizações que se encontram nos diferentes espaços de cowork. Estes 

tipos de espaços caracterizam-se por serem um open-space partilhado que acolhem 

diversos trabalhadores com personalidades e áreas profissionais diferentes. Mas será que 

o facto de o cowork ser um espaço de trabalho aberto, transmite verdadeiramente uma 

realidade de criação de comunidade, com fortes redes profissionais e sociais que 

potenciem a inovação dos trabalhadores? Para além disso, outro dos objetivos deste 

estudo pretende apurar se a insegurança do trabalho, vista por muitos autores como um 

fator negativo, contém um efeito positivo de moderação na relação entre as redes e a 

inovação das organizações. Este efeito positivo poderá resultar do aumento da motivação 

dos indivíduos na obtenção dos melhores resultados quando estes encaram a insegurança 

do trabalho como um desafio. 

Podemos considerar este estudo de certa forma pioneiro na sua análise, o que torna 

muito interessante de explorar, pois o cowork é um conceito que está numa fase de 

crescimento em Portugal, contudo ainda muito do tecido empresarial poderá não ter noção 

da sua existência e das sua vantagens, sendo que a principal preocupação é o facto de a 

mentalidade portuguesa não ser recetiva ao contexto de trabalho partilhado, derivado da 

falta de privacidade e de concentração. De referenciar que em Portugal não existem 

estudos concretos sobre as vantagens e desvantagens dos espaços de cowork, o que torna 

o trabalho num tema inovador e cativante de explorar.  
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 O estudo vai incidir sobre o papel das redes de trabalho na inovação dos 

trabalhadores nos espaços de cowork. Para tirar conclusões sobre este tema foi feita uma 

análise a nível nacional, no qual foram inquiridos cerca de 50 espaços espalhados por 

algumas regiões do país, de forma a conseguir avaliar as diversas opiniões dos coworkers 

em relação às estruturas das redes criadas e ao impacto no desempenho dos trabalhadores.  

Numa primeira instância, através da revisão de literatura, iremos ter em 

consideração as perspetivas dos diferentes autores em relação aos conceitos de cowork, 

de networking, redes externas e internas e de insegurança de trabalho, estabelecendo uma 

análise concreta na ligação das redes com inovação dos trabalhadores que se encontram 

nestes locais de trabalho. Para além das definições conceptuais é necessário ter em conta 

o modelo teórico, para formular as hipóteses, que conecta as variáveis acima descritas. 

Posteriormente, iremos explorar a parte da metodologia ao incluir o método de recolha 

de dados, a amostra obtida e as escalas adotadas. A última fase do estudo irá refletir os 

resultados da investigação, bem como as implicações teóricas e práticas associadas para 

que possamos fazer as conclusões e as sugestões devidas tanto para os clientes que 

possam frequentar o espaço de cowork , como para os gestores que detém estes espaços. 
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1. Revisão de Literatura 
 

   1.1. Espaços de Cowork 

 

O conceito do cowork surgiu em 2005, nos Estados Unidos (Brown, 2017; 

Gandini, 2015) tendo o seu crescimento coincidido com a crise financeira global de 2007-

2008 (Gandini, 2015; Merkel, 2015). Este é um conceito que foi e é cada vez mais 

influenciado por tendências globais significativas, que remetem para questões relativas 

às condições flexíveis do mercado de trabalho, à transformação urbana e à instabilidade 

económica  que muitos trabalhadores precisam enfrentar individualmente e coletivamente 

(Butcher, 2018). 

Em termos conceptuais, muitos foram os autores que ao longo destes últimos anos, 

através das suas investigações, tentaram perceber o impacto e as vantagens desta nova 

forma de trabalho. Em 2012, Spinuzzi descreveu o cowork como "working alone 

together", que deriva das contradições que encontramos neste tipo de espaço, em que os 

indivíduos não chegam apenas para trabalhar, mas também para se envolverem nas 

atividades sociais.  

Podemos definir o coworking como uma forma de trabalho, em que os indivíduos 

se reúnem num determinado lugar para criar valor, no qual, compartilham informações e 

sabedoria por meio da comunicação, cooperando sob as condições das suas escolhas 

(Uda, 2013). Schmidt, Brinks & Brinkhoff (2014) referem que o coworking possibilita o 

que se chama de trabalho sem fronteiras, testando ideias, modelos de negócios 

alternativos, novas práticas económicas ou estruturas cooperativas flexíveis, através da 

aprendizagem colaborativa.  

Tendo em conta as investigações destes autores, em 2015, Merkel considerou o 

coworking como uma fuga aos isolamentos sociais do trabalho independente. Em 2018, 

Butcher descreveu-o, num forma mais completa, como um fenómeno global emergente 

que envolve trabalhadores independentes, muitas vezes de várias origens profissionais, 

trabalhando coletivamente em espaços de trabalho compartilhados.  

Este conceito aponta para uma forma de trabalhar onde freelancers, 

empreendedores de pequena escala ou membros de grandes organizações, que possuem 

trabalhos separados, compartilham um local de trabalho e cooperam de forma flexível 
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sob determinadas circunstâncias enquanto se comunicam mutuamente (Uda, 2013). Os 

coworkers podem aumentar o seu desempenho empreendedor ao estabelecer laços no 

espaço de cowork e, particularmente, quando o próprio espaço consegue estabelecer 

iniciativas de ligação com as empresas instaladas (Hughes, Morgan, Ireland & Hughes 

2011). É um fenómeno contemporâneo que experimenta formatos de organização 

(Parrino, 2015; Schmidt et al., 2014; Spinuzzi, 2012) através do trabalho em comunidade 

(Brown, 2017; Garrett, Spreitzer & Bacevice, 2017; Merkel, 2015).  

Mais recentemente, os autores Reuschl e Bouncken (2016) referem que os espaços 

de cowork remetem para a ideia de uma economia partilhada em duas dimensões, 

proporcionando o acesso a ativos físicos (escritórios, copa, sala de reuniões etc.) e a ativos 

intangíveis (informação, conhecimento etc.) A construção de comunidades, o trabalho em 

rede e a interação nos espaços de cowork permitem criar e partilhar conhecimento, de 

forma a melhorar  a absorção de ideias e a aprendizagem através de outras pessoas, 

influenciando assim o desempenho económico e o empreendedorismo (Capdevila, 2013).  

Por outro lado, os espaços de cowork podem apresentar riscos de autoexploração, 

competição, uso inadequado de conhecimento ou perda de segurança no trabalho 

autónomo. Especialmente, o oportunismo e a concorrência reduzem os principais efeitos 

positivos da aprendizagem, da troca de conhecimento e do desempenho. (Bouncken & 

Reuschl, 2016) 

Os utilizadores destes espaços procuram, especificamente, por oportunidades para 

adquirir e partilhar conhecimento, bem como, para aprender e receber feedback nestes 

tipos de espaços (Spinuzzi, 2012). A intensificação da interação social, o fortalecimento 

das redes de contactos, a exploração de complementaridades, a transferência de 

conhecimento e a aprendizagem, geram potencial para estimular a criatividade, a 

inovação inesperada e a criação de novos modelos de negócios (Graebner, 2004).  

Estes tipos de espaços proporcionam aos coworkers individuais ou institucionais, 

um uso flexível e altamente autónomo de um espaço corporativo e social, que facilita a 

interação pessoal direta entre os indivíduos com interesses sociais ou profissionais. A 

interação social pode ser estimulada por diversas formas e intensidades, influenciando a 

inspiração e o aumento da partilha de conhecimento entre os indivíduos. De salientar que 

a interação não ocorre apenas através da presença física no espaço de cowork, mas pode 

ocorrer também à distância (Bouncken & Reuschl, 2016). 
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Os espaços de cowork aumentam as relações sociais, através do feedback social, 

da confiança, da aprendizagem e da colaboração entre especialistas com diferentes 

conhecimentos, por exemplo, Designers Gráficos, Web Designers, Web Developers 

(Spinuzzi, 2012). Por outro lado, o mesmo autor refere que a liberdade de trabalhar em 

qualquer lugar pode criar o risco de restringir as oportunidades de colaboração e trabalho 

em rede, promovendo assim uma sensação de isolamento, o que pode levar a uma 

incapacidade de construir confiança e relacionamentos com os outros. 

No entanto, os espaços de cowork proporcionam altos níveis de autonomia, pois 

incluem o uso das infraestruturas e o acesso às comodidades do escritório, em horários de 

trabalho autorregulados. Diferente de trabalhar dentro de uma rígida hierarquia, os 

coworkers têm autonomia para trabalhar e comunicar onde, quando, com quem, por 

quanto tempo, e com que tipo de intensidade e abertura, permitindo assim que haja 

liberdade para a experiência e para a criatividade. O coworking facilita, portanto, a 

existência de autonomia,  a existência de combinações relacionadas com as funções, 

facilita também o lazer e as combinações sociais e económicas. De referir que estas 

combinações podem impulsionar ainda mais a criatividade (Bouncken & Reuschl, 2016). 

Podemos então concluir que os espaços de cowork contém diversas vantagens que 

permitem proporcionar aos empreendedores uma oportunidade para o desenvolvimento 

de redes mais sofisticadas, além dos meros laços sociais com os quais eles normalmente 

começam (Hite & Hesterly, 2001; Kambil, Eselius & Monteiro, 2000). Assim, os 

utilizadores dos  coworks que formam novos projetos podem melhorar a inovação, o 

crescimento e o desempenho quando assumem as vantagens de constituir uma rede mais 

sólida nestes locais de trabalho (Hughes, Ireland & Morgan, 2007; Kambil et al. 2000). 

 

   1.2. Network  

 

O trabalho em rede é pensado para facilitar o desenvolvimento de oportunidades 

pessoais e profissionais (Baker, 1994; Wolff & Moser, 2009), para contribuir para o 

funcionamento das organizações, para aumentar a comunicação organizacional e para 

aceder aos recursos financeiros (Forret & Dougherty, 2004). A qualidade das redes exerce 

uma influência muito maior no sucesso profissional de um individuo do que as suas skills, 
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o seu conhecimento ou a sua experiência. Uma crença resumida pela máxima “não é o 

que tu sabes, é quem tu conheces” (Torres, 2005). 

Ao longo dos anos, muitos foram os estudos que evidenciaram a importância do 

networking, dos contextos das redes e das relações criadas que facilitam a transferência 

do conhecimento (Szulanski, 1996; Uzzi, 1997; Hansen, 1999; Reagans & McEvily, 

2003, 2008; Sgourev & Zuckerman, 2011). Inicialmente, Galbraith em 1973, sugeriu que 

as organizações precisavam de ter acesso às informações para reduzir a incerteza, com o 

intuito de tomar determinadas medidas para aumentar o desempenho. De referir, que as 

maiores redes contêm mais capacidade de informação do que as redes mais pequenas 

(Burt, 1982; Granovetter, 1973). Deste modo, podemos assumir que as redes com 

diferentes ligações e diferentes agentes, abrangem potencialmente novas e mais variadas 

informações (Burt, 1982).  

Mais tarde, Gould e Penley (1984) forneceram uma das primeiras definições 

empíricas sobre o networking, onde descreveram como a prática de desenvolver um 

sistema de contactos dentro e/ou fora de uma organização, a transferência de informações 

relevantes sobre as carreiras e o apoio aos indivíduos. Orpen (1996) definiu o trabalho 

em rede como o processo de construir e manter um conjunto de relações informais e 

cooperativas com pessoas que não sejam os chefes ou os subordinados, na expectativa de 

que tais relacionamentos ajudem e auxiliem o gestor a desempenhar o seu trabalho de 

uma forma mais eficaz. 

Já no presente século, Forret e Dougherty (2004) descreveram o networking como 

uma ferramenta para o desenvolvimento de carreira. Especificamente, estes autores 

abordaram o trabalho em rede como tentativas individuais de desenvolver e manter 

relacionamentos com outras pessoas, com o potencial para ajudá-los no seu trabalho ou 

na sua carreira. Da mesma forma, Wolff e Moser (2009) definiram o networking como 

comportamentos que visam construir, manter e usar relacionamentos informais que 

possuem o (potencial) benefício de facilitar as atividades relacionadas com o trabalho do 

indivíduo, ao conceder voluntariamente o acesso a determinados recursos e maximizando 

certas vantagens comuns.  

Recentemente, têm existido muitas conferências que realizam eventos de 

networking especiais para que os membros possam interagir com novas pessoas. Existem 

também websites que fornecem uma interface tecnológica, através da qual os indivíduos 
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podem crescer e desenvolver as suas redes, tendo ganho seguidores significativos nos 

últimos anos, como evidenciado pelos milhões de membros registrados no LinkedIn 

(Gibson, Hardy & Buckley, 2014). Para além destas novas formas de promoção de 

interação entre os indivíduos, em vez de ficar em casa a trabalhar, existe também a 

possibilidade de trabalhar em espaços de cowork, que permite a interação num open-space 

com novas pessoas que fazem parte de outras organizações. 

Segundo Ferris et al. (2007), o desenvolvimento do network é o ofício de elaborar 

e utilizar diversas redes de pessoas. O LinkedIn, as conferências e os espaços de cowork 

são exemplos de ferramentas que permitem potenciar as interações e a transferência de 

conhecimento entre os agentes, que incrementam o que se designa de network behaviours. 

Este conceito define-se pela construção e manutenção de relacionamentos informais que 

possuem o benefício de facilitar as ações relacionadas com o trabalho, concedendo 

voluntariamente o acesso a recursos e maximizando as vantagens dos indivíduos 

envolvidos (Forret & Dougherty, 2004; Kotter, 1982; Wolff , Moser & Grau, in press).  

Os network behaviours levam a relacionamentos informais, voluntários e 

recíprocos que, por sua vez, facilitam o acesso a recursos de suporte relacionado a tarefas, 

informações estratégicas ou sucesso na carreira (Podolny & Baron, 1997; Wolff et al., in 

press). Associados a este conceito, são incluídos determinados tipos de comportamento, 

como por exemplo, pedir conselhos informais a outras pessoas sobre assuntos 

relacionados com o trabalho, participar em atividades profissionais, manter o contacto 

com ex-colegas para continuar atualizado em determinadas questões de negócios ou por 

exemplo, sair à noite com os colegas, como forma de descontração, permitindo assim 

criar ligações informais e de confiança. (Wolff, Weikamp, & Batinic,  2018). 

Comportamentos como troca de informações e ideias, participação em associações 

profissionais ou grupos de ex-alunos, voluntariado para desempenhar tarefas 

organizacionais e participação em iniciativas comunitárias são outras formas  

representativas de diversos tipos de networking behaviours (Forret & Dougherty, 2001; 

Forret & Sullivan, 2002). 

O networking não é apenas determinado por necessidades sociais, mas também 

facilita o acesso ao trabalho e a recursos relacionados com a carreira, por meio dos 

contactos sociais. Os recursos obtidos através das redes não são adquiridos como um 

produto acidental de uma necessidade social genuína, mas tem como base, as 

considerações estratégicas sobre o valor dos contactos estabelecidos. (Wolff et al., 2018). 
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A perspetiva política sugere que os indivíduos usam o trabalho em rede para influenciar 

os outros (Zanzi, Arthur & Shamir, 1991), para garantir que o trabalho está concretizado 

(Kotter, 1982), e para se colocarem à frente dos outros (Luthans et al., 1985). 

É importante realçar que as redes diferem em tamanho, definido como o número 

de contactos estabelecidos e diferem também no seu alcance, determinado pela 

diversidade de contactos existentes (Burt, 1982). Para além disso, as redes também podem 

variar com a força das ligações entre os agentes, pois ligações fortes são definidas como 

aquelas que são de longa duração, exercitados com frequência e que se encontram 

emocionalmente próximos (Granovetter, 1973).  

A estrutura de uma organização, seja esta de pequena ou grande dimensão, é 

fortemente influenciado pela quantidade e qualidade das ligações estabelecidas, sendo 

que, o papel das redes torna-se mais crítico no contexto das Pequenas e Médias Empresas 

(PME´s). Enquanto que a sobrevivência das PME´s depende fortemente da sua 

capacidade de desenvolver novos conhecimentos, muitas são as organizações desta 

dimensão, que sofrem com a falta de recursos, essenciais para tais atividades (Partanen, 

Möller, Westerlund, Rajala & Rajala, 2008). Os resultados dos estudos sobre as PME´s 

sugerem que apenas através da construção e da manutenção de uma rede de parceiros, é 

que as PME´s podem inovar e, assim, aumentar efetivamente os seus negócios (Cantù, 

Montagnini & Sebastiani,  2010; Westerlund & Svahn, 2008). Deste modo, podemos 

afirmar que a estrutura da rede é um fator importante na aquisição de recursos 

(Waluszewski, 2006) que pode impactar consideravelmente o desempenho destas 

organizações (Mehra, Kilduff & Brass, 2001).  

Tendo em conta este aspeto, os coworks tornaram-se assim espaços cruciais no 

desenvolvimento deste tipo de empresas porque se trata de uma modalidade viável para 

os pequenos negócios e startups, não só pela questão do custo, mas também por existir 

uma oportunidade de potenciar a produtividade e o networking profissional (Arasaki, 

Santos de Cisne, & dos Santos, 2015). Estas organizações procuram nestes espaços a 

possibilidade de interação e partilha do conhecimento (Arasaki et al., 2015). Os espaços 

de cowork podem, assim, proporcionar aos empreendedores uma oportunidade para o 

desenvolvimento de redes mais sofisticadas, para além dos laços sociais com os quais eles 

normalmente estabelecem (Hite & Hesterly, 2001; Kambil et al., 2000).  
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Concluímos, deste modo, que o acesso às comunidades e às redes, bem como a 

separação do ambiente privado e do ambiente de trabalho nos espaços de cowork, 

relacionam-se positivamente com a autoeficácia dos seus utilizadores e, portanto, com o 

seu desempenho (Bouncken & Reuschl, 2016). 

 

   1.3. Redes Internas e Redes Externas 

 

Em Portugal, o cowork é um conceito relativamente recente, o que torna 

interessante estudar a possível intenção e necessidade por parte dos coworkers em formar 

ligações externas. Por definição as redes internas são ligações estabelecidas entre as 

pessoas existentes dentro de uma equipa ou uma organização e as redes externas são 

definidas como as ligações estabelecidas fora de uma equipa ou organização (Chung & 

Jackson, 2013). No que concerne aos espaços de cowork, as redes internas resultam de 

interações existentes entre os indivíduos da mesma organização, que se encontram ou não 

no mesmo open-space, enquanto que as redes externas podem resultar de interações com 

indivíduos de outras organizações que se encontram no mesmo espaço, ou até mesmo 

fora do espaço de cowork.  

A aquisição de conhecimento fora da própria organização fornece aos indivíduos 

uma oportunidade de olharem para um problema ou para uma tarefa de uma perspetiva 

diferente, podendo estimular a sua criatividade e a inovação (Leonard-Burton, 1995; 

Hargadon & Sutton, 1997; Perry-Smith, 2006; Hansen, 1999). Por outro lado pode ser 

vista como uma barreira porque nem todas as organizações estão abertas a partilhar o 

conhecimento com pessoas fora da sua rede (Dougherty, 1992) por causa da falta de 

privacidade e confidencialidade nos espaços de cowork. Os problemas de comunicação 

inserem-se nesta problemática, em específico a possibilidade de colegas ouvirem a 

conversa de um terceiro, podendo aumentar a vulnerabilidade dos projetos e a insegurança 

da propriedade intelectual (Carvalhal & Muzzio, 2015). 

  Estudos anteriores sugerem que a criação de redes internas podem ter mais valor 

que a criação de redes externas (Wolff  & Moser, 2009), contudo pretende-se verificar 

com o presente estudo se a existência destes espaços em Portugal promove a interação 

entre as pessoas, aumentando a vontade de partilhar o conhecimento através do 

compromisso, do apego emocional e do engagement. Isto pode ser explicado porque a 
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força dos laços pode ajudar a superar a barreira da transferência de conhecimento, pois 

fortes conexões interpessoais são caracterizadas por um maior grau de confiança e 

cooperação (Granovetter, 1973; Arasaki & Santos, 2015).  

As redes podem ser formadas entre empresas complementares ou mesmo entre 

empresas concorrentes. A confiança é um fator chave na estabilidade e no 

desenvolvimento de redes entre empresas (Dinca, 2012), porém, pode sempre influenciar 

as redes de maneira radical, pois com a confiança, uma rede pode obter grandes 

desempenhos e sem ela, estes podem desaparecer muito rapidamente. As redes externas 

partilham os seus recursos para atingir um objetivo comum, favorecendo a inovação e 

uma melhor reação ao meio ambiente, nas situações em que os seus membros cooperam 

na base da confiança (Dinca, 2014).  

No que diz respeito à confiança, esta é também essencial entre as redes internas. 

Os contactos internos podem incluir membros da organização onde o indivíduo se insere, 

com os quais ele ou ela conseguem desenvolver relacionamentos, por exemplo com os 

colegas, com os managers ou até mesmo com os subordinados diretos. Estes podem 

fornecer informações e conselhos relacionados por exemplo, com a cultura da 

organização, com a eficácia na realização de um trabalho e com oportunidades de trabalho 

internas, para além de fornecer potenciais apoios e suportes dentro da organização 

(McCallum, Forret & Wolff,  2014). 

Investir em comportamentos internos de rede, como por exemplo, socializar com 

colegas de trabalho que procuram informações ou conselhos dos próprios colegas, 

proporciona uma ligação emocional com a organização onde se encontra inserido. Os 

indivíduos desenvolvem relacionamentos próximos com os seus colegas, de forma a 

poder sentir mais apoio emocional e maior desejo de permanecer como membro da 

organização. A promoção de comportamentos internos de rede (networking behaviours 

internos) pode ajudar as organizações a obter melhorias de produtividade e qualidade, 

promovendo relacionamentos mais cooperativos (McCallum et al., 2014).  

Porém, é importante destacar que a fomentação de redes internas pode não ser 

suficiente. As empresas procuram novos conhecimentos através de redes externas quando 

a procura interna de conhecimento para resolver os problemas da organização é 

insuficiente (Lei, 2014). O principal objetivo dos comportamentos das redes externas é 

construir relacionamentos que melhorem o desempenho no trabalho (Wolff et al., in 
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press). Para que este objetivo seja atingido, é necessário que estes comportamentos 

desenvolvam relacionamentos benéficos com indivíduos que se encontram fora da própria 

organização. Estes tipos de contactos podem fornecer aos managers e aos restantes 

colaboradores, ideias e informações valiosas, que podem ser estrategicamente 

importantes para a aprendizagem organizacional e para o desenvolvimento de acordos e 

alianças inter-organizacionais. (McCallum et al., 2014). Estas redes podem atuar como 

facilitadores, pois permitem que as empresas alcancem uma posição mais estratégica 

dentro da sua rede, colocando-as numa posição mais favorável para adquirir recursos 

estratégicos, cruciais para atingir um melhor desempenho e o sucesso da suas empresas 

(Ford & Mouzas, 2013; Thornton, Henneberg & Naudé, 2013).  

O trabalho em rede com indivíduos externos à organização, permite que os agentes 

acedam a novos recursos, oportunidades e informações que podem levar ao desempenho 

desejado das empresas. Conhecer novas pessoas é uma das razões para os indivíduos 

aderirem aos espaços de cowork, com o objetivo de obter acessos a determinados 

conhecimentos ou skills adicionais (Senoo, Magnier-Watanabe & Salmador, 2007; 

Nonaka & Takeuchi, 1995). Adquirir informações, aprender como se faz o trabalho ou 

resolver certos problemas através de terceiros, torna-se determinante em muitas das 

decisões económicas, pois contêm um forte impacto nos resultados das organizações (por 

exemplo, Ellison, Gibbs & Weber, 2015; Lave & Wenger, 1991). Neste sentido existe, de 

certo modo uma responsabilidade, tanto por parte dos gestores dos espaços de cowork 

como dos gestores das organizações, em implementar cada vez mais estratégias de gestão 

de sinergia para promover a interação, através do apoio do capital social, da colaboração 

e da construção de comunidades (Van Winden, Carvalho, Van Tuijl, Van Haaren & Van 

den Berg, 2013), assumindo que a inovação e a troca de conhecimento são práticas sociais 

(Amin & Roberts, 2008). 

Podemos assim esperar que as redes internas e externas formadas nos espaços de 

cowork não se encontrem isoladas (Lei, 2014). Capdevila (2015) aponta a relevância de 

se criar comunidades dentro do espaço de coworking, mas também com comunidades 

externas simultaneamente. Deste modo, espera-se que as empresas procurem estes 

espaços com a intenção de formar ligações com outras organizações para obter recursos 

porque o conhecimento interno não é suficiente para se desenvolverem. Como o tecido 

empresarial português é na sua maioria pequenas e médias empresas, a possibilidade de 

terem um espaço que facilite a interação com outras organizações espera-se que se torne 
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bastante atrativo para estes tipos de empresas. Em determinados países o estabelecimento 

de redes é um fator crucial na adesão aos espaços de cowork, mas será que em Portugal 

as organizações estão dispostas a trabalhar em ambiente de open-space e com uma 

mentalidade aberta para interagir com outras organizações? Ou a privacidade e a 

confidencialidade torna-se um impedimento? Pretende-se desta forma testar a relação 

entre estas duas redes nos espaços de cowork que se encontram em Portugal, através da 

primeira hipótese:  

 H1: As redes internas desenvolvidas num espaço de cowork conduzem a redes 

externas.  

De seguida, iremos abordar a relação entre estes dois tipos de redes e o impacto 

que contêm nos processos de inovação das organizações que se encontram presentes nos 

espaços de cowork.  

 

   1.4. As Redes e a Inovação  

 

A rede é uma estrutura que se modifica no tempo para responder a certas e 

determinadas finalidades. As empresas ou alguns dos seus departamentos são forçados a 

trabalhar em rede para poderem dar uma resposta rápida à forte concorrência no mercado, 

pois uma rede de skills, conhecimento e informação favorece uma produção maior, 

facilita o acesso a novos mercados e reduz os custos (Dinca, 2014). Determinados autores, 

ao analisar os processos de inovação, as redes e a criatividade descobriram que as práticas 

relacionais dentro e entre organizações em geral, e especificamente o subconjunto de 

iniciativas dirigidas para manter e utilizar as relações, são cruciais para criar algo novo 

(Chen, 2012; DeFillippi, Grabher, & Jones, 2007; Grabher, 2001; Lingo & O'Mahony, 

2010; Obstfeld, 2005; Perry-Smith & Mannucci, 2017; Perry-Smith & Shalley, 2003). 

A literatura sobre a inovação tem enfatizado que o desenvolvimento e a adoção 

de novos produtos e processos é o resultado da interação entre as capacidades específicas 

de cada empresa e indústria (Dosi, 1988). Mais recentemente, este conceito foi definido 

como o processo de criação bem-sucedido de ideias, novos produtos, processos, serviços 

ou práticas de negócios, tornando-se crítico para atingir  os objetivos complementares de 

desempenho e de crescimento, que por sua vez irão ajudar a fechar a lacuna da 

produtividade (DTI’s Innovation Report, 2003, p. 8). A capacidade de inovação das 



 

14 

 

empresas é influenciada por fatores económicos (por exemplo, o crescimento, a inflação 

e a disponibilidade de recursos) e sociais (por exemplo, o conhecimento humano, as 

relações humanas e estrutura dos processos) (Faix, 2011).  

É importante realçar que as atividades de rede não são conduzidas pelos 

indivíduos de forma livre, mas sim dentro das organizações como um conjunto de práticas 

que são ativadas e restritas por estruturas, principalmente organizacionais (Giddens, 

1984). De acordo com esta lógica, os processos e os resultados criativos são 

(re)produzidos pela implementação de estruturas com a ajuda de práticas de rede, por 

exemplo, entre startups e intermediários (Braun, Peus, Frey & Knipfer, 2016). Neste tipo 

de organizações a criatividade e a inovação são particularmente importantes nas fases 

iniciais da criação da atividade (Marvel & Lumpkin, 2007) para atrair potenciais 

investidores e parceiros de negócios, enquanto que um foco muito precoce em medidas 

de lucratividade, levaria ao risco de existir um crescimento mais lento a longo-prazo 

(Wiklund & Shepherd, 2005; Zahra, 1991). Neste sentido, o uso ativo das redes pessoais 

e profissionais permite aumentar o potencial da gestão da inovação corporativa (Bischoff, 

Vladova & Jeschke, 2011) tanto para grandes mas principalmente para pequenas e médias 

empresas (Jorgensen & Ulhoi, 2010).  

Devido à forte competição a nível global da mobilidade existente de mão-de-obra 

e do conhecimento disperso nas organizações, o cenário da inovação mudou. Cada vez 

mais, a inovação surge na encruzilhada dos domínios do conhecimento (Leonard-Barton, 

1995; Carlile, 2004), destacando a importância das redes corporativas no sucesso da 

inovação, especialmente durante a sugestão e a criação de novas ideias (Björk & 

Magnusson, 2009). No que diz respeito à estrutura das redes internas das organizações, 

diversos autores referem que estas se tornam relevantes na aquisição e na partilha do 

conhecimento, aumentando a probabilidade de se tornarem mais inovadoras (Bartlett & 

Goshal, 1989; Gupta & Govindarajan, 1991 & 2000; Hedlund, 1986; Hedlund & 

Rolander, 1990; Zanfei, 2000; Castellani & Zanfei, 2004 & 2006; Frenz, Girardone, & 

Ietto-Gillies, 2005; Frenz & Ietto-Gillies, 2007). Deste modo podemos afirmar que 

segundo a literatura pode existir uma ligação positiva entre as redes internas e a inovação 

das organizações.  

Contudo, como referido anteriormente, as empresas não podem confiar apenas na 

capacidade de inovação dos seus colaboradores internos, o que torna os agentes externos 

pilares cruciais no desenvolvimento dos processos de inovação destas empresas 
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(Freeman, 1991). Determinadas pesquisas mostraram que o acesso ao conhecimento de 

forma externa é um fator importante para um desempenho que se caracteriza pela 

inovação das organizações (Cohen & Levinthal, 1990), das unidades de negócios 

(Hansen, 1999; Tsai, 2001), das equipas (Ancona & Caldwell, 1992; Reagans & 

Zuckerman, 2001) e dos indivíduos (Burt, 2004; Perry-Smith, 2006), destacando assim, 

a ideia de que as redes externas se podem tornar uma variável importante na mediação da 

relação entre as redes internas e a inovação. Assim, a estrutura e a força das redes externas 

e internas das equipas de alta performance proporcionam benefícios informacionais que 

levam a vantagens competitivas e a um maior desempenho da empresa (Frenz & Ietto-

Gillies, 2007). 

Para além disso, de modo a fomentar a inovação dentro das organizações, Senoo 

et al. (2007) reconheceram que o ambiente físico dos espaços é um fator significativo 

para a criação e aquisição do conhecimento. Ambientes criativos simbólicos são 

necessários para o trabalho criativo, sendo esta considerada um aspeto crítico da inovação 

(Csikszentmihalyi, 1996). Em 2011, Botsman e Rogers realçaram no seu estudo que a 

interação social também é um dos fatores que contribui para a inovação das organizações. 

Este argumento torna importante a responsabilidade que os gestores dos espaços de 

cowork têm no apoio à formação e na fomentação do capital social (Olma, 2012; Amin 

& Roberts, 2008). É importante destacar que a interação social aumenta a probabilidade 

de troca de conhecimento entre diferentes pessoas nos espaços de cowork. No entanto, o 

sucesso das interações sociais, neste tipo de espaço, depende da proximidade e da 

frequência da relação dos contactos que são estabelecidos, o que Granovetter (1973) 

designa de força de laços, que podem ser fortes ou fracos. Groot em 2013 mostrou que os 

espaços de cowork promovem laços fracos e fortes. Nestes espaços, os fracos laços 

fornecem informações aos trabalhadores e ajudam a encontrar oportunidades de negócios, 

enquanto laços fortes fornecem apoio e o acesso aos recursos.  

 Estes laços externos formados nos espaços de cowork, podem remeter para a 

aquisição de  “novos clientes”, “novos fornecedores”, “ novos conhecimentos” e “novas 

ideias”  que se interligam com os processos de inovação (Cabral & Winden, 2016). No 

que diz respeito aos clientes, estes são uma força importante na inovação organizacional 

(Tether & Tajar, 2008), pois as suas necessidades e os seus desejos podem fornecer 

informações valiosas (Tether, 2002) que permitem incentivar as empresas a adotarem 

novas práticas de trabalho (Guler, Thyne, Mccray & Turner, 2002). Em relação aos 



 

16 

 

fornecedores, destaca-se a partilha de conhecimento com as organizações reforçando o 

processo de interação entre ambos os parceiros (Barratt, 2004), ou seja, as empresas 

precisam de entender os requisitos dos seus fornecedores e, por outro lado, os 

fornecedores devem entender as necessidades das empresas que fornecem. Este tipo de 

contactos é particularmente significativo no processo de inovação (de Faria, Lima, & 

Santos, 2010; Freel & Harrison, 2006). Para além disso os concorrentes que existem nos 

espaços de cowork também poderão ter influência na inovação dos processos. O 

conhecimento dos concorrentes é valioso para as empresas, devido às semelhantes 

necessidades no processo de inovação (Lhuillery & Pfister, 2008), o que torna a 

cooperação uma oportunidade de explorar as estruturas organizacionais que se interligam 

com o sucesso dos rivais (Pippel, 2014). 

Deste modo podemos concluir que as relações externas com os diversos parceiros 

de negócio podem ter um impacto positivo no desempenho da inovação organizacional 

(Simao, Rodrigues & Silva, 2016). Tendo em consideração as vantagens da criação de 

redes externas para as organizações, pretende-se assim testar a mediação das redes 

externas na relação entre as redes internas e a inovação nos espaços de cowork que se 

encontram em Portugal, através da seguinte hipótese:  

H2: A relação entre redes internas e a inovação nos espaços de cowork faz-se 

através do desenvolvimento de redes externas. 

De seguida vamos perceber, através da Teoria de Conservação de Recursos, que 

as organizações devem criar relações estáveis, tanto internamente como externamente, 

pois os recursos que as organizações detém devem ser aumentados com o intuito de se 

tornarem mais inovadores. 

 

   1.5. Teoria da Conservação de Recursos  

 

A Teoria da Conservação de Recursos (COR) de Hobfoll começa com o princípio 

de que os indivíduos, de uma forma central, se esforçam para obter, reter, fomentar e 

proteger as coisas que valorizam. É uma teoria motivacional que explica muito do 

comportamento humano com base na necessidade evolutiva de adquirir e conservar 

recursos para a sua sobrevivência. A teoria do COR pressupõe que o stress ocorre em 

situações em que os recursos centrais/chave estão ameaçados, quando estes são 
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efetivamente perdidos, ou quando há uma falha em obter estes recursos após um esforço 

significativo (Hobfoll, Halbesleben, Neveu & Westman, 2018). 

Hobfoll (2012) refere que os recursos não existem individualmente, mas sim em 

grupos, tanto para os indivíduos como para as organizações. Por exemplo, a autoestima, 

o otimismo e a autoeficácia emergem de condições ambientais e de desenvolvimento 

comuns, tornando-os altamente correlacionados. Na verdade, é provável que os recursos 

pessoais surjam de condições sociais estimulantes ou de apoio, pois esses recursos estão, 

provavelmente, relacionados com as famílias e com as organizações que fornecem esse 

apoio (Hobfoll et al, 2018). 

Um dos princípios da teoria do COR remete para o argumento de que a perda de 

recursos é desproporcionalmente mais saliente do que o ganho de recursos. Os recursos 

incluem objetos materiais (por exemplo, carro, ferramentas para o trabalho), condições  

de trabalho (por exemplo, emprego, estabilidade, antiguidade), recursos pessoais (por 

exemplo, skills e características pessoais como autoeficácia e otimismo) e recursos 

energéticos (Hobfoll et al, 2018). Outro dos princípios da teoria do COR destaca a ideia 

de que as pessoas devem investir em determinados recursos para se protegerem da 

eventual perda das mesmas, de forma a recuperar e obter assim novos recursos. Nesta 

linha de pensamento, Westman (2001) focou-se na transmissão de experiências e de 

estados positivos. O cruzamento de emoções positivas pode ocorrer indiretamente, 

através de uma interação entre os indivíduos. Por exemplo, quando os recursos de uma 

pessoa no local de trabalho, como o suporte e o controlo pessoal, aumentam, esta pode 

fornecer mais apoio ao seu parceiro, levando a um aumento do bem-estar dessa pessoa. 

Este tipo de efeitos podem ocorrer num ambiente de trabalho onde todos os trabalhadores 

são expostos aos mesmos níveis de recursos de trabalho, aumentando assim a 

probabilidade de obter novos recursos (Hobfoll et al, 2018). 

Shirom (2011, p. 60) afirmou que as organizações fortemente desenvolvidas criam 

as condições que geram, mantêm e promovem o vigor dos funcionários em toda a 

organização e mobilizam esses recursos energéticos na procura da eficácia 

organizacional. Este tipo de organizações contêm uma forte possibilidade de se tornarem 

altamente inovadoras e com capacidade de se ajustarem proactivamente às mudanças 

ambientais. Breevaart, Bakker e Demerouti (2014) descobriram que um relacionamento 

positivo entre os gestores e os colaboradores estava positivamente relacionado com a 
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obtenção de recursos, tendo como consequência, o aumento do engagement e do 

desempenho do trabalho dos funcionários. 

Podemos assim concluir que as organizações podem facilitar as interações e as 

trocas frequentes entre colegas promovendo o crossover de engagement organizacional, 

com o objetivo de ajudar os funcionários, as equipas e as organizações a usar recursos 

que criem e aumentem o compromisso, a resiliência (Hobfoll et al, 2018) e a capacidade 

de inovação (Botsman & Rogers, 2011; Shirom, 2011, p. 60). 

 Como referido anteriormente, segundo a teoria do COR, os indivíduos procuram 

obter, reter, fomentar e proteger as coisas que valorizam, através de estados e influências 

positivas. Na próxima secção vamos abordar a insegurança no trabalho como variável 

moderadora no nosso modelo, tornando-se um possível fator influenciador positivo na 

mediação entre a fomentação das redes e a potencialização da inovação das organizações. 

 

   1.6. A Insegurança do Trabalho e a Inovação 

 

A literatura no que concerne à insegurança no trabalho afigura a um fator de stress, 

devido à preocupação de um indivíduo com a incerteza de permanência ou perceção de 

continuidade no seu emprego (Ashford, Lee & Bobko, 1989; Debus, Probst & König, 

2012; De Witte, 1999; Wang, Lu & Siu, 2015). É também reconhecida por determinados 

autores como uma ameaça à sensibilidade de controlo dos colaboradores (Ashford et al, 

1989), nega o desejo de estabilidade (Shoss, 2017; Warr, 1987) e interfere negativamente 

com as necessidades psicológicas básicas de autonomia, com o sentimento de pertença e 

com a competência dos indivíduos (Van den Broeck, Lens, De Witte & Coillie, 2013; 

Vander Elst, Van den Broeck, De Witte & De Cuyper, 2012). Enquanto que o emprego 

estável proporciona aos indivíduos uma variedade de benefícios, a insegurança no 

trabalho representa uma ameaça psicológica tanto para os benefícios latentes (como por 

exemplo, os valores sociais) como para os benefícios reais do trabalho (como por 

exemplo, o rendimento) (Jahoda, 1981). 

Neste estudo pretendemos testar se os efeitos das redes externas na inovação das 

organizações, que se encontram nos espaços de cowork, difere na presença de diferentes 

níveis de insegurança do trabalho. No que diz respeito ao efeito das redes externas, 

determinadas pesquisas mostraram que partilhar conhecimento externamente pode ser 
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benéfico para o desempenho de inovação das empresas (Lazzarotti, Dalfovo & Hoffmann, 

2011; Lin, 2007; Ritala, Olander, Michailova & Husted, 2014) e é uma condição 

necessária para a inovação aberta (Chesbrough, 2006). Para além disso, Jamrog, Vickers 

e Bear também em 2006 referiram que a inovação está relacionada com a possibilidade 

de fazer algo diferente com o conhecimento que já existe, através das redes internas ou 

com a criação de valor, tendo por meio o desenvolvimento de novos conhecimentos, 

através de redes externas. Deste modo é esperado uma relação positiva entre as redes 

externas e a inovação.  

 A criatividade dos funcionários afirma-se como uma vantagem competitiva, 

importante para o comportamento e para a inovação organizacional (Hirst, Van 

Knippenberg & Zhou, 2009; Janssen & Giebels, 2013). Os primeiros estudos verificaram 

que a criatividade pode diminuir quando os funcionários atingem altos níveis de 

insegurança no trabalho pois esta encontra-se relacionada com a rigidez comportamental 

(Cameron, Whetten & Myung, 1987), bem como com a redução da flexibilidade cognitiva 

(Alexander, Hillier, Smith, Tivarus & Beversdorf, 2007; Carnevale & Probst, 1998). De 

referir, que a insegurança no trabalho pode interferir com os processos criativos ou 

inovadores como consequência da distração e da perturbação de atenção (Baron, 1986) 

ao executar tarefas criativas complexas (Sanders & Baron, 1975). 

No que diz respeito aos espaços de cowork, estes são caracterizados por conterem, 

em particular, diversos benefícios para as empresas de pequena dimensão, designadas de 

startups. Estas organizações têm a especificidade de não possuírem ainda um modelo de 

negócios claramente definido, transmitindo assim um alto grau de incerteza quanto à 

capacidade de obtenção de receitas (Calvacante, Rapini & Silva, 2018). Para além disso, 

está comprovado que as pequenas empresas não têm grandes capacidades de resistência 

aos períodos em que existe maiores dificuldades económicas, em comparação com as 

grandes empresas (Idson, 1989), incorrendo a um maior risco de fracasso (Jovanovic, 

1982) e consequentemente a uma maior insegurança no trabalho por parte dos 

colaboradores. 

  Como referido anteriormente, é razoável esperar que a insegurança no emprego 

seja negativamente associada à capacidade de inovação dos funcionários. Estudos 

verificaram que a insegurança no trabalho está negativamente associada à satisfação no 

trabalho, ao comprometimento organizacional, ao desempenho, à confiança e ao 

envolvimento no trabalho, além disso, tem sido relacionado negativamente à saúde 
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psicológica e física (Cheng & Chan, 2008; Sverke, Hellgren & Näswall, 2002).  No 

entanto, determinados autores mostraram resultados opostos em relação ao impacto da 

insegurança de trabalho (por exemplo, Cuyper, Bernhard-Oettel & Berntson, 2008; 

Staufenbiel & König, 2010). Probst, Stewart & Gruys em 2007 sugeriram que diante da 

insegurança no trabalho os participantes do estudo demonstraram altos níveis de 

produtividade. Em 2008, Cuyper et al. encontraram uma relação positiva entre 

insegurança no trabalho e o número de horas de trabalho. Staufenbiel e König em 2010 

argumentaram que os funcionários reduziram o seu absentismo para evitarem serem 

vítimas de demissões. Para além disso, alguns autores encontraram uma relação em forma 

de U entre a insegurança no trabalho e os outcomes no local de trabalho, ou seja, estes 

evidenciam que a insegurança no trabalho pode ter efeitos positivos e negativos sobre os 

resultados (Lam, Liang & Ashford, 2015; Yi & Wang, 2015). Portanto,  a insegurança no 

trabalho não tem que necessariamente ter um impacto negativo nos processos de 

inovação, sendo possível que haja um efeito positivo entre estas duas variáveis.  

É importante referir que apesar de existirem estudos que destaquem os aspetos 

positivos e negativos da insegurança do trabalho, um dos objetivos do presente estudo é 

acrescentar à literatura, a abordagem da moderação da insegurança do trabalho na relação 

entre as redes externas e a inovação, no que respeita aos espaços de cowork. Uma 

explicação possível desta moderação remete para as divergências existentes nas 

avaliações que são feitas em relação à insegurança no trabalho. Isto significa que a 

insegurança no trabalho quando avaliada como uma ameaça pode resultar em resultados 

negativos, e quando avaliada como um desafio pode produzir resultados positivos (Teng, 

Zhang & Qiu, 2019). Por exemplo, alguns dos colaboradores quando se sentem inseguros 

obtêm piores desempenhos, enquanto que outros ao se sentirem inseguros tornam-se mais 

valiosos para a organização, trabalhando mais e empenhando-se para diminuir o 

absentismo (Staufenbiel & König, 2010). Por exemplo, ser valorizado pela organização 

pode beneficiar os colaboradores que se encontram inseguros no trabalho, porque melhora 

a segurança dos mesmos (Gilboa, Shirom, Fried & Cooper, 2008).  

Estas duas perspetivas de encarar a insegurança no emprego determinam o 

impacto final nas atitudes e nos comportamentos dos indivíduos (Yi & Wang, 2015). Os 

efeitos negativos de ansiedade e desconforto serão desencadeados quando os empregados 

avaliam a insegurança no trabalho como um obstáculo (ou seja, uma ameaça potencial) 

(König, Eagly, Mitchell & Ristikari, 2011). Pelo contrário, Gilboa et al. (2008) sugerem 
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a ideia de que os funcionários que se encontram numa posição de insegurança no trabalho 

sentem que trabalhar mais e contribuir eficazmente para a organização, leva-os a garantir 

as suas posições atuais.  

Deste modo, o objetivo final do estudo consiste em perceber se as redes externas 

contêm um maior impacto positivo na inovação, na presença de altos níveis de 

insegurança de trabalho nos indivíduos que se encontram em espaços de cowork. 

Pretende-se, assim, testar se a insegurança do trabalho, como variável moderadora, 

influencia positivamente a relação entre as redes externas e a inovação, formulando a 

última hipótese do nosso estudo: 

H3: A relação entre as redes externas fomentadas no espaço de cowork e a 

inovação é moderada pela insegurança de trabalho. Sendo que para níveis mais elevados 

de insegurança, percebida o efeito das redes externas, maior é a inovação. 

 

2. Modelo de Investigação 
 

A Figura 1 apresenta o modelo em análise deste estudo: 

 

 

Figura 1- Modelo de avaliação do efeito mediador das redes externas na relação indireta 

entre as redes internas e a inovação, tendo como variável moderadora do modelo a 

insegurança no trabalho, no que respeita aos espaços de cowork. 
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3. Método 
 

Tendo em consideração os pressupostos teóricos abordados na revisão da 

literatura, pretende-se deste modo, realizar um estudo empírico com o objetivo de testar 

as hipóteses previamente estabelecidas e consequentemente validar ou não, a veridicidade 

do modelo definido. 

 

   3.1. Amostra 

 

A amostra é constituída por 156 indivíduos que se encontram em espaços de 

cowork na Grande Lisboa (58%), no Grande Porto (18%), Aveiro (7%), Leiria (3%), 

Braga (2%) e Setúbal (12%). Relativamente à amostra, 41% das pessoas são do sexo 

feminino e 58% são do sexo masculino, com uma média de idades a rondar os 36 anos, 

como demonstrado na Tabela 1 (houve uma pessoa que omitiu a resposta).  

É possível também perceber pela tabela 1, que dos 156 inquiridos, 64 (41%) 

terminaram a sua Licenciatura, 61 (39,1%) detém um Mestrado ou um Doutoramento, 15 

(9,6%) acabaram o ensino obrigatório ou inferior mas com uma formação técnica e apenas 

5 (3,2%) finalizaram o ensino obrigatório ou inferior. De salientar que relativamente a 

este tópico, não obtivemos resposta por parte de 11 dos inquiridos (7,1%). 

No que concerne à situação profissional dos coworkers é importante diferenciar 

as suas posições antes de se encontrarem no espaço do cowork e as suas posições 

profissionais atuais, ou seja, desde o momento que decidiram aderir a estes tipos de 

espaços. Ao analisar na tabela 2, a situação profissional prévia dos 156 indivíduos, 95 

(60,9%) continham uma relação exclusiva com uma empresa, 34 (21,8%) não continham 

uma relação exclusiva com uma empresa, 15 (9,6%) não tinham trabalho antes de ir para 

o cowork e 12 (7,7%) inquiridos decidiram não responder a esta questão. Após aderirem 

ao cowork, a maioria da amostra (63,5%) continua a ter uma ligação exclusiva com uma 

organização, ou seja, 99 indivíduos dos 156 representativos e 28,2% (44 dos 156 

inquiridos) não detém nenhuma relação exclusiva com qualquer empresa. De destacar 

que 13 inquiridos (8,3%) decidiram omitir a sua posição profissional atual, contudo todos 

os que responderam, desde que se estabeleceram no cowork, encontram-se atualmente 
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vinculados a uma organização ou detém a posição de freelancer, situação profissional que 

não existia em 15 inquiridos antes de se tornarem clientes destes tipos de espaços. 

Tabela 1– Caracterização da Amostra: Género, Idade e Habilitações  

 

Tabela 2– Caracterização da Amostra: Situação Profissional (Prévia vs Atual)  

  
N Média % 

Desvio 

Padrão 

Género 

Masculino 

Feminino 

Omisso 

Total 

91 

64 

1 

156 

 58,3 

41,1 

0,6 

100 

 

Idade  153 35,50  9,377 

Habilitações 

Ensino obrigatório ou inferior 

Ensino obrigatório/inferior e formação técnica  

Licenciatura 

Mestrado ou Doutoramento 

Omisso 

Total 

5 

15 

64 

61 

11 

156 

 3,2 

9,6 

41 

39,1 

7,1 

100 

 

 Situação Profissional Prévia Situação Profissional Atual 

 N % N % 

S/ relação exclusiva c/ uma empresa 34 21,8 44 28,2 

C/ relação exclusiva c/ uma empresa 95 60,9 99 63,5 

Sem trabalho 15 9,6 0 0 

Omisso 12 7,7 13 8,3 
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   3.2. Procedimentos e Instrumentos 

 

  3.2.1. Procedimentos  
 

Como referido na revisão bibliográfica, um dos objetivos do estudo conjuga os 

efeitos das redes e o seu impacto na inovação das organizações que se encontram nos 

espaços de cowork. Deste modo, foram identificados previamente, os gestores dos 

espaços e os próprios coworkers, como o público-alvo da investigação.  

De forma a obter uma amostra que demonstre a perspetiva real do conceito do 

cowork, no nosso panorama nacional, foram abordados 50 espaços localizados nos 

distritos de Aveiro, de Braga, de Leiria, de Lisboa, do Porto e de Setúbal. 

De seguida, foi escolhido como método de recolha dos dados um questionário, 

elaborado nos idiomas de Português e Inglês e desenvolvido com a intenção de adquirir 

a opinião dos coworkers sobre a sua experiência enquanto clientes. Os questionários 

foram entregues, na sua maioria, em papel e os restantes em versão digital, usando o 

programa do Qualtrics, com o objetivo de obter o máximo de respostas. Seguidamente, 

as respostas obtidas foram transcritas para uma base de dados virtual, mediante do IBM 

SPSS Software, para que posteriormente seja possível fazer correlações e regressões, de 

forma a analisar o modelo proposto e as hipóteses definidas.  

 

  3.2.2. Instrumentos 

 

Tendo em consideração que a análise da investigação incide sobre os utilizadores 

destes mesmos espaços, foi utilizado como instrumento os questionários entregues em 

papel e  de forma digital aos utilizadores do diversos coworks. Através deste instrumento 

é possível fazer uma análise quantitativa dos dados obtidos. Pretende-se deste modo, 

analisar os outputs retirados desta investigação, com o objetivo de apurar as melhores 

conclusões relativamente às vantagens dos espaços de cowork na criação de redes, os seus 

Total 156 100 156 100 
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efeitos nos processos de inovação das organizações e o impacto da insegurança do 

trabalho com variável moderadora na relação entre as redes externas e a inovação. 

Relativamente ao questionário, este é constituído por 36 questões, nas quais 3 

abordam a temática do networking e dizem respeito à experiência pessoal e profissional 

dos utilizadores, antes e depois de se encontrarem nos espaços de cowork (ver anexo). As 

questões são baseadas na literatura de diferentes autores e contém um misto de perguntas 

de resposta aberta e de resposta fechada. Inicialmente é evidenciada a situação 

profissional do inquirido e posteriormente são interpeladas diferentes contextos da 

experiência de cada individuo que se encontra nos espaços de cowork, concluindo num 

conjunto de perguntas que remetem para os dados pessoais, salientando a possibilidade 

de o inquirido disponibilizar o seu endereço de e-mail para obter informações 

relativamente à análise do estudo e com a possibilidade de continuar a colaborar em 

estudos futuros. 

 

  3.2.3. Escala do Trabalho e da Inovação no espaço de Cowork 

 

A escala do trabalho e da inovação no espaço de cowork foi baseada em 

Welbourne, Johnson e Erez (1998) no estudo “The role-based performance scale: Validity 

analysis of a theory-based measure”. 

Os itens foram avaliados numa escala de Likert de 1 a 5, sendo que 1 representa 

“Precisa de muitas melhorias”, e o 5 representa “Excelente”. Os itens que compõem a 

escala são os seguintes: Quantidade do resultado de trabalho; Qualidade do resultado do 

trabalho; Precisão do trabalho; Atendimento prestado ao cliente (interno e externo); Ter 

novas ideias; Trabalhar para implementar novas ideias; Encontrar melhores formas de 

realizar as suas tarefas; Criar melhores processos e rotinas. 

Os itens foram introduzidos no SPSS IBM Statistics e ao analisar os outputs foi 

comprovado que o KMO contém um valor 0.833 (superior a 0.7), no qual, foram mantidos 

todos os itens originais dados os valores se apresentarem iguais e superiores a 0.5. A 

análise fatorial demonstrou a existência de duas componentes com uma percentagem 

cumulativa superior a 60%. A primeira componente corresponde ao desempenho dos 

colaboradores e é constituída pelos seguintes itens: Quantidade do resultado de trabalho; 

Qualidade do resultado do trabalho; Precisão do trabalho; Atendimento prestado ao 
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cliente (interno e externo). A segunda componente corresponde à Inovação dos 

colaboradores e é composta pelos seguintes itens: Ter novas ideias; Trabalhar para 

implementar novas ideias; Encontrar melhores formas de realizar as suas tarefas; Criar 

melhores processos e rotinas. A análise de fiabilidade apresentou um valor de 0.890. 

 

  3.2.4. Escala das Redes de contactos no Cowork 

 

 A escala das redes de contactos no cowork foi a de Wolff, Spurk e Teeuwen (2015) 

abordada no estudo “Entwicklung und Validierung einer Networking-Kurzskala”. 

 Esta escala pretende analisar com que frequência é que ocorrem contactos com os 

indivíduos que se encontram no espaço de cowork, numa escala de Likert de 1 a 5, em 

que 1 corresponde a “Nunca” e 5 corresponde a “Sempre”.  

A mesma é composta por 18 itens que pretendem analisar as ligações que os 

colaboradores estabelecem dentro e fora do espaço de cowork. Os itens foram colocados 

no SPSS IBM Statistics e ao analisar os outputs foi verificado que determinadas variáveis 

tiveram que ser retiradas por não respeitarem os requisitos da Análise de Componentes 

Principais. Deste modo, foram mantidos 10 itens que corresponderam ao um output com 

um KMO de 0.836 e com as comunalidades dos itens a serem iguais ou superiores a 0.5. 

A análise fatorial demonstrou a existência de duas componentes principais que 

correspondem a uma percentagem cumulativa a rondar os 68%. Os itens mantidos 

correspondem às componentes do networking externo e do networking interno.  

No que toca ao networking externo relacionam-se os seguintes itens: Troco dicas 

e sugestões profissionais com conhecidos de outras organizações; Se encontrar 

conhecidos que desenvolvam projetos com outros parceiros / empresas, abordo-os para 

saber novidades ou mudanças na sua vida profissional; Utilizo os eventos fora do cowork 

(e.g., lançamentos de iniciativas, conferências) para falar com os meus contactos 

externos; Eu confio em conhecidos fora do cowork para tratar de assuntos relacionados 

com o trabalho; Para conseguir outros contactos para além daqueles que tenho no cowork, 

desenvolvo a minha rede de contactos informais fora do espaço de cowork; Fora do meu 

horário no cowork, encontro-me com conhecidos que fazem parte ou trabalham para 

outras organizações. Em relação à componente do networking interno, correspondem-se 

os seguintes itens: Discuto problemas com colegas do cowork sobre como está a decorrer 
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o trabalho; Discuto as novas tendências e inovações com colegas do cowork; Quando eu 

preciso de respostas para perguntas difíceis, falo com  colegas no cowork com quem tenho 

confiança, de forma a saber mais sobre o assunto; Em ocasiões informais, troco dicas e 

sugestões profissionais com colegas do cowork. A análise de fiabilidade dos itens 

apresentou um valor de 0.863 (acima de 0.7). 

 

  3.2.5. Escala da Insegurança do Trabalho 

 

A escala da insegurança do trabalho foi baseada no estudo “Differentiating 

cognitive and affective job insecurity” de  Huang, Niu, Lee e Ashford (2012).  

Os itens foram avaliados numa escala de Likert de 1 a 5, sendo que 1 representa 

“Discordo Plenamente”, e o 5 representa “Concordo Plenamente”. Os itens que compõem 

a escala são os seguintes: Existem possibilidades de eu não conseguir manter a minha 

situação profissional; Eu sinto-me inseguro quanto ao futuro da minha atual situação 

profissional; Sinto-me muito inseguro se conseguirei manter a minha situação 

profissional no futuro próximo.  

 Os itens foram introduzidos no SPSS IBM Statistics e ao analisar os 

outputs foi comprovado que o KMO contém um valor 0.720, no qual, foram mantidos 

todos os itens originais dados os valores se apresentarem iguais e superiores a 0.5. A 

análise fatorial demonstrou a existência de uma componente com uma percentagem 

cumulativa 81.5%. A única componente extraída é designada de Insegurança no trabalho 

que contem todos os itens referidos acima. A análise de fiabilidade dos itens apresentou 

um valor de 0.885. 
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4. Resultados 
 

   4.1. Estatística Descritiva e Correlações 

 

Após recolher os dados, recorreu-se ao software IBM SPSS Statistics V. 25 para 

obter a análise estatística e testar as hipóteses definidas anteriormente. De modo a 

entender os efeitos das redes e da insegurança do trabalho na inovação das organizações, 

através da mediação (Modelo 4) e da mediação moderada (Modelo 14), foi utilizado o 

Process macro SPSS, desenvolvido por Hayes (Hayes, 2013). 

Na Tabela 3 é apresentada a média, o desvio-padrão e as correlações entre 4 

variáveis (Inovação, Networking Interno, Networking Externo, Insegurança no Trabalho). 

Podemos perceber que a variável Inovação tem uma média de 3.79 (Desvio-padrão de 

0.81), que na escala de Likert de 1 a 5, o valor obtido encontra-se acima da média, 

indicando que existe a possibilidade de existir resultados inovadores, para quem se 

encontra num espaço de cowork. No que toca à variável Networking Interno, esta tem 

uma média de 3.13 (Desvio-padrão de 1.08), que demonstra a existência de interações 

com colegas dentro do espaço de cowork, tendo em consideração a escala de Likert de 1 

a 5. O mesmo acontece para a variável Networking Externo, em que a média atinge o 

valor de 3.09 (Desvio-padrão de 0.96), encontrando-se o valor acima da média na escala 

de Likert de 1 a 5, evidenciando a possibilidade de existir interações entre os indivíduos 

que se encontram em outras organizações, dentro ou fora do espaço de cowork. Em 

relação à variável Insegurança no Trabalho, o valor de 2.14 (Desvio-padrão de 0.96) 

encontra-se abaixo da média, tendo em conta a escala de Likert de 1 a 5.  

De modo a estudar a Hipótese 1, foi analisado na matriz de correlações, o 

coeficiente da Pearson (r) e os p-values correspondentes entre estas duas variáveis. 

Através da tabela 3, é possível verificar que a maior correlação ocorre entre as variáveis 

do Networking Interno e do Networking Externo (r = 0.351, p < 0.01), o que significa que 

as redes internas desenvolvidas num espaço de cowork estão positivamente relacionadas 

com as redes externas. Para além disso, é também de destacar que existem correlações 

positivas e significativas entre o Networking Interno e a Inovação (r = 0.342 , p < 0.01) e 

o Networking Externo e a Inovação (r = 0.273, p < 0.273). 
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Tabela 3 - Médias, desvios padrão e correlações entre variáveis 

Variável M SD 1 2 3 4 

Inovação 3.79 0.81 (0,890)    

Networking Interno 3.13 1.08 0,342**  (0,863)   

Networking Externo 3.09 0.96 0.273** 0.351** (0,863)  

Insegurança no Trabalho 2.14 0.96 -0.07 0.073 -0.084  (0,885) 

Nota: O valor de Alpha de Cronbach encontra-se em negrito, itálico e entre parênteses 

** p < 0.01 (2 extremidades) 

* p < 0.05 (2 extremidades) 

 

Através da tabela da regressão linear podemos afirmar que a Hipótese 1 “As redes 

internas desenvolvidas num espaço de cowork conduzem a redes externas” encontra-se 

suportada, pois através do Modelo 2 da Tabela 4, foi possível observar a existência de 

uma influência positiva e significativa do Networking Interno ao Networking Externo (β 

= 0.303; p < 0.01), com um aumento da variância explicada de 9% (∆R2= 0.09). 

Tabela 4 – Regressão Linear para a variável Networking Externo 

 M1 M2 

Idade 0,06 0.27 

Género 0.057 0.68 

Habilitações 0.77 0.75 

Networking Interno  0.303** 

∆R2 0.012 0.090 

FChange 0.563 13.707** 

Adjusted R2 0.012 0.103 

** p < 0.01 (2 extremidades) 
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   4.2. Modelo Mediação 

 

O modelo de mediação, correspondente à hipótese 2, foi analisado através do 

Modelo 4 do SPSS Macro Process, de acordo com recomendação de Hayes (Hayes, 

2013). Os resultados do efeito de mediação são apresentados na Tabela 5. 

O modelo de mediação completo estudou o Networking Externo como mediador 

na relação entre Networking Interno e a Inovação. Este modelo (Path c’) mostrou-se 

significativo (R2 = 0.1429, F(2,146) = 12.1707 , p < 0.01), tal como o efeito direto do 

Networking Interno na Inovação (Path c) também se mostrou relevante (R2 = 0.1171, 

F(1,147) = 19.4989, p < 0.01). 

De destacar que os resultados demonstram efeitos significativos do Networking 

Interno no Networking Externo (b = 0.32 , SE = 0.069, t(147) = 4.67, p < 0.01, 95% CI 

0.1857 a 0.4584) – path a – que também suporta a hipótese 1, de que as redes internas 

conduzem a redes externas.  

Ao analisar a tabela, consegue-se verificar a existência de efeitos parcialmente 

significativos do Networking Externo na Inovação (b = 0.14, SE = 0.069, t(156) = 2.10, p 

< 0.05, 95% CI 0.082 a 0.2803) – path b. 

O efeito direto do Networking Interno na Inovação (path c’), após ter sido em 

conta o Networking Externo, revela significância (b = 0.21, SE = 0.0617, t(146) = 3.42, p 

< 0.01, 95% CI 0.088 a 0.3326). Embora o efeito direto supracitado tenha continuado 

significativo, foi verificado um efeito indireto significativo do Networking Interno na 

Inovação, através do Networking Externo (b = 0.0465, 95% CI 0.0005 a 0.1126). Uma 

vez que o intervalo de confiança na relação path a * path b, não inclui zero, a mediação 

ocorreu. Assim, consistente com a hipótese 2, os resultados demonstram uma mediação 

parcial entre o Networking Interno e a Inovação, através do Networking Externo. Deste 

modo, verifica-se a hipótese 2, em que as redes externas servem de mediação entre as 

redes internas e a inovação das organizações que se encontram nos espaços de cowork. 

 

Tabela 5 - Resultados do Modelo de Mediação 

Mediação b SE t       p         IC (Baixa) IC (Alta) 

X1 → M (a) 0.32 0.069 4.67    0.000 0.186 0.458 
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M → Y (b) 0.14 0.069 2.10 0.038 0.082 0.280 

X1 → Y (c) 0.26 0.058 4.42 0.000 0.142 0.372 

X1 → Y (c’) 0.21 0.062 3.42 0.001 0.089 0.333 

X1 → M → Y 

(a1*b1) 
0.05    0.001 0.113 

 Nota: N = 156; modelo 4 do Processo Macro SPSS de Hayes 

 

   4.3. Modelo da Mediação Moderação 

 

De seguida, o modelo de mediação moderada foi estudado através do modelo 14 

do SPSS Macro Process, segundo a recomendação de Hayes (Hayes, 2013). A tabela 6 

apresenta os resultados do efeito de mediação moderada. A variável  Insegurança no 

Trabalho foi analisado enquanto moderador simples na relação entre o Networking 

Externo e a Inovação. Neste estudo espera-se que a mediação aumente com a variável 

moderadora.  

O modelo de mediação moderada mostrou-se significativo (R2 = 0.19, F(4,141)= 

8.30, p < 0.05). Os resultados demonstram que a moderação pela Insegurança do Trabalho 

é significativa (b = 0.16 , SE = 0.07, t(141) = 2.33 , p < 0.05 , IC 0.02 a 0.3) que suporta a 

hipótese 3.  Para além disso, o efeito direto do Networking Interno na Inovação (path c’), 

continuou a mostrar-se significativo (b = 0.21, SE = 0.06, t(141) = 3.35, p < 0.05, 95% IC 

0.09 a 0.33).  

Verificou-se ainda um efeito indireto condicional do Networking Interno na 

Inovação, através do Networking Externo, significativo nos níveis moderados (b = 0.058, 

SE = 0.03, 95%, IC 0.007 a 0.123) e nos níveis elevados (b = 0.011, SE = 0.043, 95% IC 

0.033 a 0.193) de Insegurança de Trabalho. Os níveis baixos de Insegurança de Trabalho 

não é significativo no modelo de efeito indireto (b = 0.007, SE = 0.03 95% IC -0.045 a 

0.071). Deste modo, é possível verificar que o Networking Externo media a relação entre 

o Networking Interno e a Inovação em indivíduos que se encontram em posições de 

Insegurança de Trabalho moderados ou elevados. 

Para além disso é possível também verificar, através do gráfico representado na 

Figura 2, os efeitos condicionais da Insegurança do Trabalho na relação entre o 
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Networking Externo e a Inovação. Para níveis mais elevados de Insegurança de Trabalho 

existe um efeito maior na relação entre o Networking Externo e a Inovação, devido à 

acentuada inclinação da reta. Apesar de nos níveis moderados de Insegurança de Trabalho 

a reta não ser tão acentuada, existe um efeito positivo nas duas variáveis, ainda que este 

efeito seja menor. No que respeita aos níveis mais baixos de Insegurança de Trabalho, o 

efeito na relação entre o Networking Externo e a Inovação é perto de ser nulo, devido à 

reta ser quase plana, contudo ainda se nota um pequeno efeito positivo nas duas variáveis.  

É importante referir que o índice de valor da mediação moderada, que testa a 

diferença entre os efeitos indiretos condicionais, é diferente de zero (b = 0.053, SE= 

0.023, 95% IC 0.009 a 0.102). Deste modo podemos afirmar que o efeito da mediação 

moderada com a Insegurança no Trabalho é significativo, corroborando a hipótese 3. 

 

Tabela 6 – Resultados do Modelo de Mediação Moderado 

Mediação 

Moderada 
b SE t p IC (Baixa) IC  (Alta)  

X1 → M (a) 0.33 0.07 4.86 0.000 0.20 0.47 

M → Y (b) -0.17 0.15 -1.14 0.256 -0.48 0.13 

X1 → Y (c’) 0.21 0.06 3.35 0.001 0.09 0.33 

W → M -0.57 0.23 -2.52 0.012 -1.02 -0.12 

X * W → M 0.16 0.07 2.33 0.020 0.02 0.30 

Efeito 

condicional 

para baixa 

Insegurança 

do Trabalho 

0.007 0.03   -0.045 0.071 

Efeito 

condicional 

para média 

Insegurança 

do Trabalho 

0.058 0.03   0.007 0.123 
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Efeito 

condicional 

para alta 

Insegurança 

do Trabalho 

0.110 0.043   0.033 0.193 

Índice de 

mediação 

moderada 

0.053 0.023   0.009 0.102 

N = 156; Modelo 14 do Process Macro SPSS de Hayes 

 

 

Figura 2 - Interação entre a Inovação e com o Networking Externo para níveis baixos, 

médios e altos de Insegurança de Trabalho. 
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5. Discussão 

 

O estudo teve como principais objetivos, analisar as vantagens do conceito do 

cowork no contexto nacional e explorar influência que estes espaços podem ter na 

inovação das organizações, através do estabelecimento de redes internas e redes externas. 

Ao observar os resultados, foi possível perceber que foram apresentadas correlações 

positivas entre as redes internas, as redes externas e a inovação das organizações que se 

encontram nos espaços de cowork.  

Para além disso, é importante também destacar que estas relações tornam-se mais 

fortes em situações em que os indivíduos se encontram inseguros no seu trabalho. Deste 

modo, acreditamos que o presente estudo contribuí para alargar a literatura existente, no 

que diz respeito à criação de redes e ao impacto que estas têm nos espaços de cowork.  

Em relação à análise dos instrumentos, foi possível verificar correlações fortes e 

muito significativas entre todos os itens e fatores criados, o que assegura a validade dos 

constructos e das escalas utilizadas para os medir. Os valores de consistência interna 

indicam a qualidade de medida dos constructos em análise. 

 

   5.1. Implicações teóricas  

 

Ao nível das implicações teóricas é importante destacar a ideia de que a ligação 

das redes com a inovação nos espaços de cowork reforça determinados argumentos no 

que diz respeito aos modelos de inovação, no contexto do conceito do coworking 

(Bouncken & Reuschl, 2016). Para além disso, amplia a compreensão existente da relação 

entre a insegurança no trabalho, a criatividade e a inovação nestes tipos de espaços  (Teng 

et al, 2019; Bouncken & Reuschl, 2016). 

No presente estudo, foram elaboradas três hipóteses que nos ajudaram a retirar 

conclusões relativamente ao objetivo inicialmente estabelecido. A primeira hipótese 

defendia que as redes internas desenvolvidas num espaço de cowork podem conduzir à 

formação de redes externas. Após a investigação, os resultados obtidos indicam uma 

correlação positiva entre as redes internas desenvolvidas num espaço de cowork e a 

criação de redes externas (r = 0.351, p < 0.01). A literatura, no que concerne a este aspeto, 
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refere que os membros que se encontram nestes espaços desenvolvem projetos com a 

comunidade interna e cooperam com empresas externas, de forma individual ou coletiva 

(Capdevila, 2015). Isto permite afirmar que as redes internas não são a única solução para 

que as organizações consigam ter acesso ao conhecimento e consigam inovar, pois podem 

também obter conhecimento por meio de acordos de cooperação com outras organizações 

(Frenz & Ietto-Gillies, 2007). Para facilitar esta cooperação, os próprios espaços de 

cowork afirmam que aderir a ambientes sociais aumenta a probabilidade de estabelecer 

ligações com novas pessoas (Cabral & Winden, 2016). Deste modo, podemos concluir 

que as redes internas e externas apontam para uma relação de complementaridade, em 

vez de substituição, influenciando a aquisição e a difusão, que por sua vez aumentam o 

desempenho de inovação. (Frenz & Ietto-Gillies, 2007).  

Para além disso, foi também testada, como hipótese do estudo, a ligação entre as 

redes internas e a inovação, tendo em consideração as redes externas como fator mediador 

desta relação nos espaços de cowork. Determinados autores, nos seus estudos, não 

encontram nenhuma ligação direta entre as rede externas e o desempenho da inovação, 

pois afirmam que a inovação é mais dependente de redes organizacionais internas (Love 

& Roper, 2001; Fischer & Varga, 2002). Contudo, de acordo com a abordagem das 

relações entre organizações, considera-se que as relações externas com diferentes 

parceiros afetam, de forma articulada, a inovação organizacional (Armbruster-Domeyer, 

Bikfalvi, Kinkel & Lay, 2008). Para além disso, determinados autores ao investigarem os 

elementos que se interligam com a inovação, identificaram as relações externas como um 

fator crítico de sucesso para a criação da mesma (Gellynck & Vermeire, 2009; Gronum, 

Verreynne & Kastelle, 2012; Ozman, 2009). 

 É importante destacar que o uso de uma rede eficiente é um requisito essencial 

para o processo de sucesso de inovação, pois permite utilizar e desenvolver o 

conhecimento interno e externo na criação de ideias (Weber, Vladova & Heinze, 2013), 

principalmente num espaço de cowork, que para além de existir uma partilha de espaços 

também existe uma partilha de conhecimento e expertise entre os diferentes profissionais 

(Tomalty, 2014). Tendo em consideração um dos princípios da teoria do COR, as pessoas 

devem investir em novos recursos para se protegerem da eventual perda dos recursos 

existentes (Hobfoll et al, 2018). Estes novos recursos, podem ser obtidos através da 

transmissão entre os indivíduos de experiências e de estados positivos (Westman, 2001). 

Desta forma, verificamos que a adesão aos espaços de cowork irá permitir a abertura para 
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a flexibilidade e para a interação social, de maneira, a estimular a inspiração dos 

membros, possibilitar a troca de ideias e o desenvolvimento das equipas e dos projetos 

(Bouncken & Reuschl, 2016). Os resultados do presente estudo demonstraram que existe 

um impacto significativo na mediação das redes externas, na relação entre as redes 

internas e a inovação, no que concerne aos espaços de cowork (b = 0.21, SE = 0.0617, 

t(146) = 3.42, p < 0.01, 95% CI 0.088 a 0.3326), suportando assim a segunda hipótese.  

Por fim, foi testado a hipótese de que a relação entre as redes externas e a inovação 

é moderada pela insegurança de trabalho, nos espaços de cowork. Ao longo das últimas 

duas décadas, vários autores, têm considerado a insegurança no trabalho como um fator 

de stress que influencia negativamente a criatividade e a inovação dos indivíduos 

(Amabile & Conti, 1999; Hon, Bloom & Crant, 2014; Probst et al., 2007) e poucos foram 

os que salientaram os aspetos positivos entre estas duas variáveis. Deste modo, 

destacamos a importância deste estudo em colmatar determinadas lacunas existentes na 

literatura. Contudo, é de realçar que determinados autores mostraram que existe 

resultados positivos em relação ao impacto da insegurança de trabalho no número de 

horas de trabalho, no  absentismo e na produtividade (Cuyper et al., 2008; Staufenbiel & 

König, 2010; Probst et al., 2007).  

 Ao observar os resultados do estudo, foi verificado um impacto positivo da 

insegurança de trabalho na relação entre as redes externas e a inovação nos espaços de 

cowork (b = 0.16 , SE = 0.07, t(141) = 2.33, p < 0.05 , IC 0.02 a 0.3), suportada pelo 

argumento de que existem duas perspetivas diferentes de encarar a insegurança no 

emprego, uma através do desafio e outra através do impedimento, em que ambos 

determinam o impacto final nas atitudes e nos comportamentos dos indivíduos (Yi & 

Wang, 2015). Os efeitos negativos, de ansiedade e desconforto, serão desencadeados 

quando os empregados avaliam a insegurança no trabalho como um obstáculo (ou seja, 

uma ameaça potencial) (König et al., 2011). Pelo contrário, Gilboa et al. (2008) sugerem 

a ideia de que os funcionários que se encontram numa posição de insegurança no trabalho 

sentem que trabalhar mais e contribuir eficazmente para a organização, leva-os a garantir 

as suas posições atuais. Segundo os resultados obtidos, a criação de redes externas tem 

um impacto positivo na inovação das organizações, o que poderá significar que os 

indivíduos que se encontrem nos espaços de cowork e que se deparam numa posição de 

insegurança do trabalho, procuram estabelecer estas redes para obterem um melhor 

desempenho organizacional. 
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Podemos assim concluir que a criatividade e a inovação dependem da forma como 

os colaboradores encaram a sua insegurança profissional, pois estas podem ser 

enfraquecidas quando os colaboradores sentem a insegurança do trabalho como uma 

ameaça relacionada a prejuízos e a perdas, ou podem ser estimuladas quando os 

colaboradores avaliam a insegurança do trabalho como um desafio (por exemplo, evitar 

ser despedido ao demonstrar valor à organização) (Teng et al, 2019).     

 

   5.2. Implicações práticas 

 

Existem também implicações práticas no que concerne aos resultados obtidos na 

formação de redes nos espaços de cowork, pois o presente estudo é pioneiro na abordagem 

das vantagens que as organizações usufruem ao aderirem a estes locais de trabalho no 

território português. Esta visão poderá dar perspetivas futuras daquelas que são as práticas 

organizacionais adequadas para os gestores e potenciais clientes considerarem no 

desenvolvimento dos seus negócios. 

O coworking é hoje um conceito que se encontra globalmente disseminado, que 

atrai fortemente os interesses dos diversos profissionais e também o mundo académico 

(Ivaldi, Pais & Scaratti, 2018). Tendo em consideração os resultados obtidos podemos 

afirmar que os colaboradores que se encontram nos espaços de cowork têm oportunidade 

de criar redes externas, pois as características do espaço permitem que haja interação com 

indivíduos que se encontrem fora da sua organização e eventualmente fora destes locais 

de trabalho.  

A adesão dos colaboradores a estes espaços proporciona a oportunidade de estes 

se aliarem a uma comunidade para colmatar a dimensão social (Leforestier, 2009; 

Hilman, 2008) e acrescenta a possibilidade de obter oportunidades de negócio, através 

dos conhecimentos e dos skills adicionais, ganhos com as redes estabelecidas (Senoo et 

al., 2007; Nonaka & Takeuchi, 1995; Cabral, 2016). Neste caso é importante que as 

organizações identifiquem quais são os tipos de clientes que usufruem dos espaços de 

cowork, com o intuito de obter os melhores recursos para desenvolver a sua organização 

ou até mesmo entender a possibilidade de angariar novos clientes. Apesar de os 

portugueses ainda se preocuparem com a confidencialidade e com a sua privacidade, que 
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leva muitos dos espaços a conter gabinetes, recomendamos aos gestores dos espaços que 

disponibilizem sempre locais de trabalho que permitam a interação entre os seus clientes.  

Para além disso é possível observar, através dos resultados da investigação, que 

as redes desenvolvidas nos espaços de cowork encontram-se positivamente associadas à 

inovação das organizações. A transferência de conhecimento com organizações externas 

para efeitos de inovação, tem como consequência um melhor desempenho a nível 

comercial e uma maior vantagem competitiva da organização (Distanont & Khongmalai, 

2018). Desta forma, podemos afirmar que os espaços de cowork contribuem para a 

inovação das organizações (Botsman & Rogers, 2011), reforçando a ideia de que os 

indivíduos procuram este tipos de espaços com o objetivo de promover as suas práticas 

de networking (“É tudo sobre quem conheces”), pois valorizam bastante um ambiente 

colaborativo que alimente a inovação e a criatividade (Leforestier, 2009). Neste sentido 

sugere-se aos gestores dos coworks que tomem a iniciativa de criar eventos de networking 

informais para atrair potenciais clientes (por exemplo, welcome day, almoços mensais, 

momentos de pitchs para as empresas se apresentarem ou sunset sessions). Aos clientes é 

importante que adiram e sejam pró-ativos nestes eventos para estabelecer ligações com 

outros indivíduos, aumentando a possibilidade de criar novos negócios ou adquirir novos 

conhecimentos. É essencial que fomentem e mantenham as ligações, de forma a criar 

fortes laços para assim obter as melhores vantagens na troca de recursos. 

É importante também destacar o possível impacto da insegurança do trabalho nos 

colaboradores que se encontram nos espaços de cowork. Apesar de a maior parte dos 

autores referir que existe um consenso, no que toca, aos efeitos negativos da insegurança 

do trabalho (por exemplo, Amabile & Conti, 1999; Hon et al., 2013; Probst et al., 2007), 

o estudo demonstrou que esta variável contém efeitos positivos na relação entre as redes 

e a inovação. Isto poderá significar que em espaços de cowork os colaboradores avaliam 

a insegurança de trabalho como um fator de desafio que os motiva a criarem redes para 

se tornarem mais inovadores. Ao avaliarem como um desafio, o objetivo de alcançar as 

oportunidades apresentadas torna-se mais provável de ser atingido, pois os colaboradores 

esforçam-se e concentram-se no seu trabalho (Rodell & Judge, 2009). Nestes casos é 

importante que as organizações criem climas que incentivem a tolerância de erros na 

tomada de decisões, de maneira a diminuir a perceção do risco quando procuram lidar 

ativamente com a insegurança de trabalho (Teng et al, 2019). Aqui a formação dos 



 

39 

 

colaboradores também pode ser um aspeto importante para aumentar a eficácia em definir 

metas desafiadoras que sejam atingíveis (Lam et al., 2015). 

 

   5.3. Limitações e estudos futuros 

 

Como referido anteriormente, o presente estudo é pioneiro no que concerne à 

investigação das vantagens dos espaços de cowork no contexto nacional e consegue 

colmatar lacunas existentes na literatura no que respeita ao conceito da insegurança do 

trabalho no âmbito dos espaços de cowork. Contudo, apresenta algumas limitações que 

podem servir de melhorias e estudos futuros nesta área. 

A primeira limitação remete para a dimensão da amostra, pois esta é constituída 

por 156 indivíduos que fazem parte dos 50 espaços que foram explorados em 

determinadas zonas de Portugal. Deste modo considera-se que a amostra pode não ser 

representativa, tendo em conta o elevado número de espaços que existe principalmente 

na zona de Lisboa. Para além disso, a investigação não se incidiu em todas as regiões do 

país, pelo que também poderá ter influenciado as conclusões do estudo apresentado. Deste 

modo, sugerimos que futuros estudos possam avaliar o impacto destes espaços em todo o 

território português porque as experiências e as motivações das organizações em aderir a 

estes espaços, em diferentes regiões, podem influenciar futuras conclusões.  

Outras das limitações do estudo está relacionado com as medidas auto reportadas 

do questionário, ou seja, os inquiridos responderam e selecionaram as respostas que mais 

lhes interessavam sem nenhuma interferência. Isto significa que o estudo pode conter 

alguns enviesamentos, pois os participantes do estudo poderão ter exagerado na seleção 

da sua resposta, de forma a tornar a situação ainda pior, ou pelo contrário, poderão ter 

aligeirado de maneira a minimizar os seus problemas. Desta forma, pode se tornar difícil 

obter respostas concretas para retirar conclusões realistas. 

 Por último, podemos classificar como uma limitação as medidas utilizas num 

único momento temporal. Com a construção de vários espaços de cowork pelo país e com 

as alterações rápidas nas necessidades organizacionais, as conclusões do estudo podem 

ter diferentes perspetivas em distintos momentos temporais. Sugere-se assim, que os 

próximos estudos contenham investigações longitudinais para que se compare e se 
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obtenha melhores conclusões sobre as motivações dos coworkers e dos gestores dos 

espaços, no que concerne às vantagens dos coworks na inovação das organizações. 

Apesar das limitações, no que diz respeito à formação de redes, é importante que 

os futuros estudos possam fornecer uma melhor perspetiva das possibilidades de melhorar 

a autoeficácia dos indivíduos, através da realização de determinadas atividades 

profissionais (formação, eventos de networking) e sociais (eventos informais e atividades 

que proporcionem a interação) no espaço de cowork (Bouncken & Reuschl, 2016), como 

por exemplo, almoços mensais, festas temáticas pontuais, atividades de team-building 

(karts, paintball) e atividades desportivas abertas a todo o público.  
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6. Conclusão  
 

O presente estudo torna-se bastante pertinente numa fase em que temos assistido 

às constantes mudanças das necessidades organizacionais e individuais, que permitiu o 

desenvolvimento de novos locais trabalho em Portugal com a introdução do conceito dos 

espaços de cowork. O crescimento bastante elevado destes espaços nas últimas décadas, 

deve-se às diversas vantagens que um open-space partilhado, com profissionais de 

diversas áreas, podem proporcionar para as organizações, sejam estas de pequena ou 

grande dimensão.   

 A análise dos resultados confirma a existência de relações significativas entre as 

redes internas e as redes externas estabelecidas pelas organizações que se encontram nos 

espaços de cowork e o efeito mediador que as redes externas têm na inovação. Para além 

disso foi também confirmado que a insegurança do trabalho, como variável moderadora, 

poderá tem um impacto positivo na relação entre as redes e a inovação.  Os resultados 

permitem-nos, assim, suportar o modelo de análise proposto, bem como, as hipóteses de 

estudo formuladas.  

 Os resultados obtidos tornam-se assim úteis para os investigadores, para os 

gestores de espaços de cowork, para os clientes e potenciais clientes destes espaços, na 

medida em que aborda as vantagens e as mais valias que estes locais de trabalho podem 

conter no desenvolvimento das organizações. O estudo permite a adoção de práticas e 

políticas essenciais para os gestores dos espaços de cowork atraírem mais clientes e para 

os colaboradores e potenciais colaboradores destes espaços terem em consideração no 

desenvolvimento do seu negócio.  

Deste modo, podemos concluir que os espaços de cowork podem proporcionar 

ambientes favoráveis para a obtenção de recursos, sejam estes internos ou externos à 

organização, através das redes estabelecidas, contribuindo para que estes se tornem mais 

inovadores e consequentemente mais competitivos no mercado. 
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Anexos 
 

Anexo 1 – Questionário  

 

Insegurança do Trabalho 

14.  Avalie a sua situação profissional atual e classifique a forma como se sente em relação ao 

trabalho, de acordo com a respetiva escala: ( 1 – Discordo Plenamente  /  2 – Discordo   /  3 – Não 

discordo nem concordo  / 4 – Concordo / 5 – Concordo Plenamente). 

 

1. Existem possibilidades de eu não conseguir manter a minha situação 

profissional 
1 2 3 4 5 

2. Eu sinto-me inseguro quanto ao futuro da minha atual situação 

profissional 
1 2 3 4 5 

3. Sinto-me muito inseguro se conseguirei manter a minha situação 

profissional no futuro próximo 
1 2 3 4 5 

 

 

 

Trabalho e Inovação 

 

15.  Seguem-se um conjunto de afirmações acerca do trabalho e da inovação no cowork. Refira até 

que ponto os seguintes comportamentos são identificados por si. Para cada um deles coloque o valor 

que melhor descreve o seu comportamento no trabalho: (1 – Necessita de muitas melhorias  /  2 – 

Necessita de algumas melhorias  /  3 – Satisfatório / 4 – Bom / 5 – Excelente). 

 

1. Quantidade do resultado de trabalho 1 2 3 4 5 

2. Qualidade do resultado de trabalho 1 2 3 4 5 

3. Precisão do trabalho 1 2 3 4 5 

4. Atendimento prestado ao cliente (interno e externo) 1 2 3 4 5 

5. Ter novas ideias 1 2 3 4 5 

6. Trabalhar para implementar novas ideias 1 2 3 4 5 

7. Encontrar melhores formas de realizar as suas tarefas 1 2 3 4 5 

8. Criar melhores processos e rotinas 1 2 3 4 5 
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Redes de Contacto no cowork 

 

16.  Solicitamos agora que pense sobre a sua rede de contactos pessoais no cowork e avalie as 

afirmações de acordo com a frequência com que ocorrem: (1 – Nunca/ Poucas vezes  /  2 – Às vezes   /  

3 – Frequentemente  / 4 – Muito Frequente / 5 – Sempre). 

 

1. No cowork eu abordo diferentes pessoas para iniciar uma conversação 1 2 3 4 5 

2. Eu aproveito os eventos que ocorrem no cowork para fazer novos 

contactos 
1 2 3 4 5 

3. Se eu pretender conhecer uma pessoa que possa ser um contacto 

profissional importante, tomo a iniciativa de me apresentar à pessoa 
1 2 3 4 5 

4. Conheço os colegas que desenvolvem outros projetos no cowork, 

essencialmente pelo trabalho que desenvolvem 
1 2 3 4 5 

5. Se não conseguir ajudar diretamente um colega do cowork, procurarei 

estar alerta para o/a ajuda 
1 2 3 4 5 

6. Discuto problemas com colegas do cowork sobre como está a decorrer o 

trabalho 
1 2 3 4 5 

7. Discuto as novas tendências e inovações com colegas do cowork 1 2 3 4 5 

8. Quando eu preciso de respostas para perguntas difíceis, falo com  

colegas no cowork com quem tenho confiança, de forma a saber mais sobre 

o assunto 

1 2 3 4 5 

9. Em ocasiões informais, troco dicas e sugestões profissionais com 

colegas do cowork 
1 2 3 4 5 

10. Para conseguir outros contactos para além daqueles que tenho no 

cowork, desenvolvo a minha rede de contactos informais fora do espaço de 

cowork 

1 2 3 4 5 

11. Utilizo as viagens de negócio ou programas de formação para encontrar 

novos contactos 
1 2 3 4 5 

12.Quando encontro outra pessoa de outra organização ou a trabalhar num 

outro cowork/ local, que possa ser um contacto útil para mim, procuro 

trocar impressões sobre possíveis interesses em comum 

1 2 3 4 5 

13. Fora do meu horário no cowork, encontro-me com conhecidos que 

fazem parte ou trabalham para outras organizações. 
1 2 3 4 5 

14.Em alguns momentos casuais, encontro-me com conhecidos que fazem 

parte de outras organizações, mas que podem ser profissionalmente 

importantes para mim. 

1 2 3 4 5 

15. Utilizo os eventos fora do cowork (e.g., lançamentos de iniciativas, 

conferências) para falar com os meus contactos externos.  
1 2 3 4 5 

16. Se encontrar conhecidos que desenvolvam projetos com outros 

parceiros / empresas, abordo-os para saber novidades ou mudanças na sua 

vida profissional. 

1 2 3 4 5 

17. Troco dicas e sugestões profissionais com conhecidos de outras 

organizações. 
1 2 3 4 5 

18. Eu confio em conhecidos fora do cowork para tratar de assuntos 

relacionados com o trabalho. 
1 2 3 4 5 

 


