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Caracteristicas de Cowork afetam a Inseguranca no Trabalho, Desempenho e Inovacao.

Resumo

O principal objetivo do presente estudo ¢ perceber de que forma as caracteristicas de
cowork influenciardo a Inseguranca no trabalho, o Desempenho e a Inovagao ao estarem
expostos ao ambiente caracteristico destes espagos e perceber se hd efeitos entre os
diferentes tipos de vinculo contratual, visto que no mesmo cenario ¢ possivel observar
situacdes diferentes. Foi também verificado se o Job Crafting medeia as relagdes do

cowork com a Inovacao e o Desempenho.

Para levar a cabo este estudo foram visitados 39 espacos de cowork em diversas cidades

de Portugal, onde 153 utilizadores destes locais de trabalho responderam ao questionario.

Ap6s a analise do modelo foi permitido concluir que as caracteristicas da experiéncia do
cowork (vinculo contratual e ambiente flexivel) ndo afetam significativamente o Job
crafting. A Inseguranga no trabalho diminui quando ha vinculo contratual, tal como
esperado. O Job crafting influencia positivamente o Desempenho e a Inovagdo, no

entanto este ndo ¢ mediador entre estas variaveis dependentes e a experiéncia de cowork.

Palavras-chave: Cowork; Inseguranga no trabalho; Job Crafting; Desempenho;

Inovacgao; Freelancer; Contrato;

JEL Classification System:
O31 - Innovation and Invention: Processes and Incentives; O15 — Economic
Development: Human Resources

Y40 — Miscellaneous Categories: Dissertations (unclassified)
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ABSTRACT

The main purpose of the present study is to understand how cowork spaces characteristics
will influence Job insecurity, Performance and Innovation by being exposed to the
structures environment of these spaces and to see if there are effects between different
types of contractual bond, since in same scenario it is possible to observe different
situtation. On the other hand, it was also checked whether Job Crafting mediates cowork

features with Innovation and Performance.

To complete this study 39 cowork spaces were visited in several Portugal’s cities, where
153 users of theses workplaces answered the questionnaire. After the analysis of the
model it was concluded that the features of the cowork experience (contractual bond and
flexible environment) did not affect the Job crafting. Job insecurity decreases when there
is a contractual bond, as expected. On the other hand, Job crafting positively influences
Performance and Innovation, however, this is not the mediator between these dependent

variables and cowork experience.

Keywords: Cowork; Job Insecurity; Job Crafting; Performance; Innovation;
Freelancer; Contract.

JEL Classification System:

O31 - Innovation and Invention: Processes and Incentives; O15 — Economic
Development: Human Resources
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INTRODUCAO

Nos dias de hoje, comega a ser objeto de pesquisa o fendmeno coworking, sendo este
conotado como uma nova forma de trabalho, bastante interligado & economia partilhada
(Botsman & Rogers, 2011). Atualmente assistimos a uma mudanga de paradigmas em
relacdo ao trabalho, uma vez que o avanco da tecnologia aliado a flexibilidade que esta
permite, criou espago para serem desenvolvidas novas formas de trabalho (Kossek,
Hammer, Thomsom & Burke, 2014). Cada vez mais trabalhadores optam por trabalhar
remotamente, quer estejam vinculados a uma empresa quer sejam freelancers, pois
valorizam o trabalho flexivel, autonomo, com significado (Khera & Malik, 2016), a troca
de experiéncias e conhecimento. Assim, as novas formas de trabalho sdo caracterizadas
pelo desenvolvimento de interagdes sociais, nogdes de comunidade no trabalho, trocas de

conhecimento e oportunidades de expandir o seu networking (Johns & Gratton, 2013).

Como a tecnologia permite um trabalho mais flexivel, tem sido cada vez mais comum
encontrar trabalhadores fora dos espacos de trabalho tradicionais. Deste modo foram
surgindo novas tendéncias e conceitos distintos, gerando oportunidades de novos postos
de trabalho e reinventado conceitos como “ndémadas digitais”, cowork, flexible working,
work-life integration. As novas formas de trabalho tém vindo a ganhar curiosidade na
investigagdo porque desempenham um papel importante na performance do trabalhador.
O fendémeno “Cowork” expandiu-se por todo o mundo, ndo s6 como um local de trabalho,
mas também como conceito, sendo um simbolo de uma transformacao econdémica e
social. O ambiente dos coworks por ser distinto das formas tradicionais de trabalho, sendo
que se cruza muito com a flexibilidade, leva a que haja uma adaptagdo do trabalho de
cada utilizador destes espacos, assim possibilita a que se possa estudar o prisma do job

crafting.

O job crafting ¢ definido como as mudangas voluntdrias por parte dos trabalhadores que
desenham as suas proprias tarefas de trabalho bem como os recursos e tarefas para atingir
e/ou otimizar objetivos pessoais nas suas atividades (Tims, 2012). Tal como Parker e
Collins (2010) referem, os comportamentos proativos da adapta¢do pessoa-ambiente
podem ser a solug@o para os trabalhadores combinarem as suas necessidades e habilidades

com as oportunidades e tarefas do seu trabalho.
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O ambiente de trabalho em que os trabalhadores estdo inseridos pode ser uma hipdtese
pertinente para aumentar o crafiing dos mesmos, ou seja, ajustar as caracteristicas
pessoais as profissionais. Os funciondrios ndo sdo apenas recetores passivos do ambiente
de trabalho em que se encontram, mas sim tendem cada vez mais a terem uma
participag@o ativa, construir recursos valiosos de modo a criar o seu local de trabalho

preferido (Bakker, 2010).

Globalmente, a seguranga no trabalho e a as relagdes tradicionais de trabalho estdo a ser
desafiadas pelas novas formas de trabalho (Saloniemi & Zeytinoglu, 2007). As novas
formas de trabalho como o cowork, segundo Baane, Houtkamp e Knother (2010), sdo
principios de trabalho que dao liberdade aos empregados, baseados na confianca entre
estes e os empregadores. Devido a natureza dos espacos de cowork leva que se va estudar
o impacto destas caracteristicas na inseguranga no trabalho. Segundo Sverke, Hellgren &
Naswell (2002), a insegurang¢a no trabalho tem como defini¢ao ser uma ameaca percebida
para a continuidade e estabilidade do emprego, atualmente experimentado. Entdo esta
investigacdo ¢ pertinente pelo facto de ndo se encontrar na literatura qualquer relagao

entre o impacto das caracteristicas dos espagos de cowork na inseguranca no trabalho.

E também relevante aferir diferencas no impacto desta forma de trabalho com a
convencional vérias vezes investigadas (por exemplo: escritorios, instalagdes das
organizagdes, locais onde hé diversos estudos empiricos anteriormente realizados), pois,
os valores culturais no emprego podem influenciar as expectativas de trabalho em relagao
a seguranca no emprego (Probst, 2006). Por sua vez, o conceito cowork tem diversas
analogias com incubadoras de negécios (Hite & Hestler, 20019), pois melhora a inovagao,
o crescimento e desempenho dos utilizadores de cowork spaces (Hughes, Irelanda &
Morgan,2007). Assim, foi adequado estudar varidveis como o desempenho e a inovagao,
visto que os cowork spaces reinem condigdes para os seus utilizadores aumentarem a

inovac¢ao e o seu desempenho (Hughes et al., 2007)

Este estudo tem como objetivo compreender em que medida as caracteristicas de trabalho
num cowork (vinculo contratual e flexibilidade do ambiente de cowork) afetam a
insegurancga no trabalho, a inovagao e o desempenho, ¢ também pretendido verificar se o
job crafting ¢ variavel mediadora das relagdes entre a experiéncia de cowork da inovagao

e do desempenho.
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1. Revisio Bibliografica
1.1 Cowork

Em 2005, em Sao Francisco surge o primeiro cowork, Brad Neuberg deu resposta a
necessidade de criar um local que combatesse a soliddo enquanto trabalhava como
freelancer na sua propria casa, estava também a criar um conceito que solucionou
diversas dificuldades que os trabalhadores independentes se deparavam (Spinuzzi, 2012).
Desde o primeiro cowork oficial foram surgindo diversas definicdes e derivagdes do
conceito, bem como um publico muito mais abrangente foi sendo atraido para este novo
conceito, sendo que, nestes espacos, a produtividade e a criatividade podem ser
otimizadas, a0 mesmo tempo que sdo encontradas as cinco condigdes que caracterizam o
trabalho especializado: acesso a informacao, conhecimento, recursos simbolicos, capital
social e oportunidades de fazer descobertas ao acaso (serendipity) (Waber, Magnolfi &

Lindsay, 2014).

Os coworking spaces oferecem aos seus utilizadores espagos de trabalho partilhados e
com diversas facilidades ao seu dispor (Bouncken & Reuschl, 2018). O conceito do
cowork tem como base os valores da colaboragdo, abertura, comunidade, acessibilidade
e sustentabilidade (Bates, 2011). O cowork é explicado como a partilha de recursos,
constru¢dao de comunidades entre individuos em espagos (Capdevila, 2013) e como um
local onde ha a copresenca de profissionais no mesmo espago (Spinuzzi, 2012). “Work
alone together” ¢ um dos conceitos que resume sucintamente toda a ideologia dos
cowork, segundo Spinuzzi (2012), pois os espagos de cowork oferecem autonomia aos
seus utilizadores num ambiente profissional, enquanto lhes permite inserirem-se num

espaco social (Bilandzic & Foth, 2013).

Os espagos de cowork suportam um estilo de vida volatil, um porto seguro para projetos
espontaneos, uma rede social estdvel com uma intera¢do para iniciar € promover os novos
projetos e contactos (Clark, 2007 in Bouncken & Reuschel, 2018). Sendo que, estes locais
fornecem altos niveis de autonomia, desde o acesso € o uso das infra-estruturas de
escritorio, comodidades em horarios de trabalho flexiveis, uma vez que na grande maioria

destes locais ndo se trabalha em hierarquia e os utilizadores de coworks também tém
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autonomia para trabalhar e comunicar onde, quando, com quem, durante quanto tempo, a
que intensidade e abertura.

Os espacos de cowork fornecem a solugdo para o isolamento social dos empreendedores,
uma vez que entre coworkers podem surgir projetos em conjunto, de acordo com Moriset
(2013). Sao lugares neutros, que pertencem e sao geridos por uma entidade privadas, onde
os profissionais a longo ou a curto prazo trabalham lado a lado ou em colaboragdo quer
sejam individuais ou equipas (Josef, 2017). Os coworks comegaram a ganhar
reconhecimento como locais de cooperacdo e aprendizagem social (Bilandzic & Foth,
2013; Schopfel, Roche & Hubert, 2015), o que os tornou muito interessantes nao so para

trabalhadores independentes, mas também para empresas.

Freelancers, trabalhadores independentes, start-ups, procuram cada vez mais espagos de
cowork devido aos potenciais de inovagdo que surgem com base na colaboragdo entre
coworkers (Butcher 2018; Garrett, Spreitzer & Bacevice, 2017), e a flexibilidade
carateristica deste espaco, ou seja, fomenta as relagdes com os outros utilizadores do
cowork, podendo ser uteis para desenvolver o empreendedorismo social que por sua vez
pode ter beneficios econoémicos (Fernandez-Guerrero, Rebuelto-Taboada, & Simon-
Moya, 2012). Para estes grupos a criagdo de valor centra-se na interagdo social com os
restantes utilizadores do espago, a0 mesmo tempo que existe autonomia, flexibilidade e

partilha de conhecimento.

As empresas que integram em cowork spaces procuram melhorar a criatividade, a troca
de conhecimentos e a inovagdo (Dul & Caylan , 2014). Assim, ¢ pretendido que os
funciondrios usufruam de locais flexiveis para trabalhar e estabelecer equipas focadas na
inovacgao, para além de que pretendem proporcionar um clima aberto a inovagao de locais
de trabalho flexiveis e propicios & comunicagdo. Os espagos corporate de coworking
aumentam o valor a nivel individual e de equipa, devido a partilha de ideias,
conhecimentos e recursos (Yami, Castaldo, Dagnino, Le Roy & Czakon, 2010). O facto
de uma empresa estar exposta a estes fatores externos, como influéncias interpessoais
diretas, aumenta a inovagao no processo bem como nos produtos, e pode mesmo originar

novos modelos de negocio.

Empresas de consultoria, por exemplo, optam por se inserir em cowork spaces com 0

objetivo de aumentar o conhecimento que pode ser aproveitado em diversos projetos, mas

5
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também para fidelizar o cliente e atrair novos clientes e ainda melhorar a imagem da
consultora. As empresas também reconhecem a necessidade de oferecer aos funciondrios
uma variedade de espacos de trabalho, de forma a que haja uma maior diversificacdo da
forca de trabalho, que abranja diferentes expetativas dos trabalhadores e incentive a
criatividade (Leclercq-Vandelannoitte & Isaac, 2016). Para diversas empresas, o facto de
estarem inseridas num cowork space implica uma mudanca na cultura da empresa, o que
por sua vez também pode ser um impulso para atrair novos talentos. Assim, as empresas
usam espacos de cowork para promover o estatuto da empresa que por sua vez potencia

o desempenho, cria novas oportunidades e gera networking.
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Figura 1 - Influenciadores na cooperag¢do cowork spaces.

Os diferentes tipos de utilizadores, sdo expostos a um ambiente profissional e social que
permitem a colaboracdo, interacdo, desenvolvimento de networking, partilha de
conhecimentos e aprendizagens entre empresarios e freelancers. Os utilizadores podem
aprender entre si através de experiéncias e partilha de conhecimento (Semrau & Werner,
2014), o “intercambio social” e a atmosfera criativa caracteristica destes locais que podem
promover o empreendedorismo e a inovacao (Bilandzic & Foth, 2013). Os espacos de

cowork criam espacgos inovadores e ecossistemas de inova¢gdo com um novo conjunto de

formagdes. Este conceito de ecossistema refere-se a um grupo de atores e formacdes
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especializadas (investidores, universidades, etc), que fomentam um ambiente de inovagao
(Spiegel & Marxt, 2015), através de formacdes especificas e em diversas dreas,
comunicagdo, troca de conhecimentos e processos que constituem o nucleo para a
constru¢dao de ecossistemas de inovacdo. Em coworks ¢ possivel construir um espirito

empreendedor com as dindmicas do ambiente externo (Schuermann, 2014).

1.2 Job crafting

O job crafting ¢ o ato dos funcionarios mudarem ativamente o design dos seus trabalhos,
tarefas, propondo diferentes contetidos de trabalho e atribuindo significados diferentes as
suas tarefas (Parker & Ohly, 2008). Job crafting consiste no poder que os funciondrios
tém em relacdo a alterar aspetos do seu trabalho, como por exemplos a quantidade de
tarefas que eles tém ou o contetido destas. Em segundo lugar, os funcionarios podem
mudar aspetos das tarefas do seu trabalho no que toca aos relacionamentos que eles
estabelecem laboralmente. Isto pode levar a um ambiente de trabalho mais alinhado com
as caracteristicas do empregado. Na terceira forma de criagdo de emprego consiste nos
funcionarios poderem mudar determinados aspetos do local de trabalho com o objetivo
de aumentar o significado que atribuem ao trabalho (Wrzesniewski & Dutton, 2001). Os
mesmos autores definem job crafting como mudangas fisicas, que podem estar
relacionadas com mudangas na forma, no objetivo no numero de tarefas ou
relacionamentos no trabalho. J4 as mudangas cognitivas referem-se a alteracdes na

perce¢do individual do trabalho.

O job crafting ¢ uma abordagem relativamente pouco explorada que, potencialmente, os
funciondrios utilizam para aumentar a satisfacdo e o bem-estar no seu trabalho
(Wrzesniewski & Dutton, 2001). E um processo informal que os trabalhadores usam para
moldar o seu proprio trabalho de modo que ela se alinhe com os seus interesses e valores.
Desta forma o job crafting ¢ um de comportamento pro-ativo, sendo mais impulsionado
pelos funcionarios do que pela administragdo (Gran & Ashford, 2008).

Os funcionérios ndo sdo apenas recetores passivos dos seus ambientes de trabalho; eles
tendem a realizar ag¢des ativas, construir recursos valiosos e tornar o local de trabalho no
preferido (Bakker, 2010). Recentemente, Bakker (2011) recomendou que ajustar

trabalhador-ambiente, como necessidade de adequacao de exigéncias.
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Individuos com uma personalidade mais proativa tém um bom desempenho porque

tomam iniciativa pessoal e envolvem-se no
networking que tém a possibilidade de criar = R b=t eyt

High motivation

(Thompson, 2005). Segundo argumentos teoricos,

Resources

reforcam a ideia anterior, que frisa que uma Low strain High strain

Low Low motivation Low motivation

personalidade proactiva influéncia o desempenho

Low High

através de job crafting (Bakker, 2012). Geralmente, Demands

os comportamentos proativos de adaptacdo entre pessoa-ambiente sdo a chave para os
trabalhadores individuais combinarem as suas necessidades e habilidades com as
oportunidades e as exigéncias do ambiente de trabalho (Parker & Collins, 2010).

Figura 2 - Recursos e motivagoes.

O job crafting reflete mudancas que os funciondrios fazem para alinhar as suas tarefas de
trabalho e os recursos de trabalho com as necessidades e habilidades pessoais (Tims et
al., 2012). Segundo o modelo JD-R, a elaboragdo de trabalhos ¢ um processo que os
funciondrios procuram maximizar os seus recursos de trabalho e minimizar as exigéncias
do mesmo. Recursos do trabalho sdo caracteristicas fisicas, sociais ou organizacionais de
empregos que auxiliam ao cumprimento de metas de trabalho, estimulam o crescimento
ou promovem o desenvolvimento pessoal (Demerouti, Bakker, Nachreineir &
Schaufelli,2001), como recursos do trabalho existem exemplos como o feedback de
desempenho e variedade de tarefas (Demerouti et al., 2000). Os recursos do trabalho sdo
importantes formas de atenuar os custos associados as exigéncias do trabalho (Bakker,

Hakanen, Demerouti & Xanthopoulou, 2007).

Podem ser adotadas diferentes formas de estratégias de flexibilidade para aumentar o
potencial dos recursos humanos de uma organizacao (Fullick, Grindey, Edwards, Morris,
Reilly, Richardson, Atkinson, 2009). Mudar o ambiente de trabalho ¢ uma forma
significativa relevante para que os funcionarios fiquem envolvidos e possam aumentar as
suas percegdes de forma a ajustar a componente pessoal com a componente profissional
(job crafting) (Wrezesniewski & Dutton, 2001). Por exemplo, mudar os limites das suas
tarefas ¢ alterar a forma ou o nlimero de atividades que cada trabalhador est4d envolvido
(Laurence, Fried & Yan 2010). As principais caracteristicas do job crafting sdo que os
trabalhadores sdo motivados a mudar o design e o ambiente social do seu trabalho de

forma a encaixar o sentido que o proprio trabalhador deveria ter (Wrzesniewski & Dutton,
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2001). O job crafting molda um trabalho de forma a acomodar a capacidade e as
necessidades de uma pessoa, de modo a que os funcionarios aumentem o ajuste “pessoa-
trabalho”, assim ¢ uma maneira importante de obter uma melhor adequagdo com um foco

especifico em mudangas (Yu, 2009).

Hipoétese 1a: Flexibilidade no ambiente do cowork, aumenta o job crafting.

Os funciondrios que criam os seus trabalhos ou moldam as suas tarefas laborais, ou seja,
fomentam Job crafting, desenvolvem um maior nivel de envolvimento com o seu
emprego. Para os trabalhadores que otimizam as suas tarefas e os seus recursos ¢ esperado
que estejam inseridos num ambiente repleto de desafios, por exemplo (Hakanen et al.,
2005) descobriu a combinacdo entre pedidos exigentes (pressdo de trabalho, requisitos
emocionais) e altos recursos de trabalho (por exemplo, variedade nas habilidades
profissionais exigidas, contatos com colegas) aumentou o engagement dos trabalhadores
(Bakker, 2012). O Job crafting pode adotar trés formas distintas: (1) os funcionarios
podem definir o volume de tarefas para melhorar o seu desempenho — limites de tarefas;
(2) os trabalhadores podem alterar a quantidade e intensidade de interagcdes com os
restantes dentro e fora da organizagdo — limites relacionais; (3) os colaboradores podem
reajustar o significado do trabalho, modificando o impacto que os seu trabalho tém em si
e nos restantes colegas — cognicdes laborais. (Wrzesniewski & Dutton, 2001 in Tims et
al., 2015). Os funcionarios quando se deparam com situagdes de incerteza estdo mais
propensos a exibir uma variedade de comportamentos proativos, como por exemplo
procurarem por feedback ou negociar mudancas de emprego (Grant & Ashford, 2008).
Este comportamento por parte dos funcionarios permite-lhes influenciar o ambiente de
trabalho e se adaptarem melhor ao seu trabalho (Black & Ashford, 1995). Fatores como
o engagement no local de trabalho, problemas sentidos ou restri¢des no local de trabalho,
podem ser tratados como desafios e isso implicar que os funcionarios apliquem maiores

esfor¢os no job crafting (Berg, Wrzesniewski e&Dutton, 2010).

Em suma, de acordo com a literatura, o job crafting leva a experiéncias positivas como a
conquista, a satisfacdo e atribuicdo de significado nas fung¢des, resiliéncia, aumento das
competéncia, crescimento pessoal e capacidade de lidar com adversidades futuras (Berg,

Dutton & Wrzesniewski, 2008 in Tims et al., 2015).



Caracteristicas de Cowork afetam a Inseguranca no Trabalho, Desempenho e Inovacao.

Hipoétese 1b: Nao haver vinculo contratual, aumenta job crafting.

1.3 Inseguranga no Trabalho

Nesta seccao, ha uma elucidagdo sobre a inseguranca no trabalho a luz da literatura. Nas
décadas de 1980 e 1990, a transformac¢do da vida profissional fez com que surgissem
varias questdes relativamente a inseguranga no trabalho. Um estudo realizado pela OCDE
em 21 paises em 1996, aferiu que houve um crescimento significativo da inseguranga no
trabalho, o que levou a que vérios académicos e profissionais se debrugassem sobre o
tema (Sverke, Hellgren & Naswall, 2006)A literatura mostra que a inseguran¢a no
trabalho gera reacdes de stress. O impacto da inseguranca no emprego afeta trés aspetos:
bem-estar psicologico, satisfagdo no trabalho e tensdes fisicas (Witte, 1999). Através do
General Health Questionnaire, que tem como objetivo detetar disturbios ndo psiquiatricos
e medidas relacionadas (Goldberg & Hillier, 1972), foi descoberto por Roskies e Louis-
Guerin (1990) que a inseguranca no trabalho estava associada a angustia psicologica,
ansiedade e depressdo. Trés anos mais tarde Orpen (1993), afirma que a inseguranga no
trabalho esté relacionada com a ansiedade e a depressdo. Os funciondrios que se sentiam
mais inseguros também se sentiam mais deprimidos e com sentimentos emocionais mais
negativos (Van Vuuren, Klandermans, Jacobson & Hartley, 1991). Segundo Dekker e
Schaufeli (1995), referem que a exposicdo prolongada a inseguranca no trabalho pode
levar a um aumento do nivel de exaustdo mental, emocional e fisica (“burnout”) e até
mesmo levar a um esgotamento dos recursos do trabalhador individual. Os autores
Jacobson, Klandermans e Van vuuren (1990) defendem que nivel de inseguranga no
trabalho do funcionério depende da forma como cada trabalhador interpreta e avalia o

ambiente de trabalho a sua volta.

A inseguranga no trabalho como a possibilidade subjetivamente percebida e indesejada
de perder o atual emprego, bem como o medo ou preocupagdes relacionadas a essa
possibilidade de perda de emprego (Vander Elst, De Witte & De Cuyper, 2014). Ja
Ellonen e Nitti (2015), definem como a avaliacdo individual da probabilidade de perder
o emprego num futuro préximo. A inseguranca no trabalho pode ter impactos ndo s6 a
nivel do desempenho dos trabalhadores, mas também impactar uma gama muito ampla
de sentimentos, atitudes e comportamentos (Klandermans, van Vuuren & Jacobson,
1991). A inseguranca no trabalho também esta significativamente associada a um nivel
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reduzido de satisfagdo no trabalho (Ashford, Lee & Bobko, 1989). Através de uma
amostra heterogénea de funcionarios, encontraram um nivel de significativamente mais
baixo de satisfa¢do no trabalho entre aqueles que sentiam inseguranga no trabalho. Mais
tarde, utilizando diferentes escalas de satisfacdo no trabalho, denotou novamente uma
associacdo entre a inseguranca no trabalho e a insatisfacdo (Heany, Israel & House, 1994
in Witte, 1999). A qualidade das experiéncias de trabalho de um funciondrio também
afeta a qualidade das suas experi€ncias ndo relacionadas com o trabalho (Lim, 1996 in
Witte, 1999). Com isto o autor defende que a inseguranca no trabalho nao esta associada

apenas a insatisfacdao no trabalho, mas também com a insatisfa¢do na vida pessoal.

A inseguranca no trabalho tem sido caracterizada como uma ameaga a saude da populagao
(Burgard, Brand & House, 2009), um fendmeno que inicia o declinio organizacional. De
Witte e De Cuyper (2014), ligam a insegurancga no trabalho a um mal-estar mental, fisico
e relacionado ao trabalho, atitudes de trabalho pobres, decréscimos no desempenho,
criatividade e adaptabilidade. Uma questdo critica para a literatura a cerca da inseguranca
no trabalho, que ¢ importante compreender sao as condi¢des sob as quais os trabalhadores

sentem ansiedade e se preocupam com essa ameaga (Probst, 2003).

Nas ultimas décadas, a atencdo académica e popular tem-se focado na inseguranga no
trabalho gerada pelas mudancas tecnologicas, econdmicas e politicas que causaram
bastante instabilidade sobre o futuro de varios postos de trabalho (Shoss, 2017), no
entanto ndo existem pesquisas sobre quais serdo os impactos das caracteristicas dos
Cowork Spaces nesta ameaga, pelo que se torna entdo pertinente analisar o trabalho de
campo interpretando a informacdo recolhida a luz da literatura. Em ambientes de alta
inseguranga no trabalho, os funcionarios envolvidos tém necessidades mais fortes de
alterar as suas tarefas para diminuirem a incerteza, fornecendo assim uma boa adequagao
aos seus valores e necessidades (Lu, 2014). O envolvimento com o trabalho pode afetar
os resultados relacionados ao trabalho pela forma como sdo elaboradas as tarefas,

particularmente em ambientes altamente incertos (Petrou et al, 2012).

Hipdtese 2a: Ambiente de cowork flexivel, aumenta inseguranga no trabalho.

A inseguranca no trabalho pode ter como antecedentes diversos fatores e a diferentes

niveis. A nivel macroecondémico encontram-se como antecedentes as condigdes
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econdémicas, declinio da industria, mudanga tecnologica, legislacio da protecdo do
emprego. Ja4 a niveis organizacionais a performance da organizagdo, a mudanga de
lideranca e/ou da empresa, a comunicacao, os contratos, o setor, o envolvimento com os
empregados, cultura organizacional, sistema de gestdo de desempenho, a situacdo do
trabalhador como o tipo de contrato, trabalho em part-time, trabalhar por conta propria.

Um trabalhador com contrato permanente (longo-prazo /efetivo) estd sujeito a maiores
niveis de inseguranga e maior stress que um trabalhador temporario, pois este tem menor
satisfag@o no trabalho, baixo nivel de performance, niveis elevados de turnover e inferior
comprometimento com a organiza¢do, devido as expetativas criadas e a falta de resposta
a estas (De cuyper et al., 2003). Contrariamente, o autor Burke (2011) afirma que um
freelancer esta sempre associado a inseguranga no trabalho. Os principais riscos
associados a ser freelancer incluem inseguranga no trabalho (Storey, Salaman & Platman,
2005). Diversos autores como Klandermans e Van Vuuren (1999), Van Breukelen e
Allegro (2000), De Witte (2009) defendem que h4 maiores niveis de inseguranga no
trabalho em contratos temporarios. O tipo de contrato modera a relacdo entre a

insegurancga no trabalho e o bem-estar (De cuyper, 2009).

Hipétese 2b: Vinculo contratual, diminui a inseguranca no trabalho.

A demografia individual como a idade, género, educacdo, estatuto de minoria.
Experiéncias individuais como empregabilidade percebida, estdgios, exaustdo emocional,
anteriormente desempregado, desempenho. Personalidade individual como auto-estima,
afetividade negativa, auto-avaliacdo. Fatores interpessoais como intimidagao no local de

trabalho, relacdo de qualidade supervisor-subordinado.

Trabalhadores em organizagdes que possuem sistemas de classificagdo forcada,
especialmente se os rankings forem vinculados a redug¢des na forga nos postos de trabalho,
em organizagdes com culturas competitivas e em ambientes altamente formais, geram
uma maior inseguranca no trabalho (Hershcovis & Barling, 2010). J4 em relagdo a
trabalhadores por conta propria, € dificil perceber ameagas de trabalho em risco e ameagas

de pessoas em risco (Schonfeld & Mazzola, 2015).

Os funciondrios que criam os seus proprios trabalhos ou moldam as suas tarefas laborais

(job crafting) desenvolvem um maior nivel de envolvimento com o seu emprego. Para os

12



Caracteristicas de Cowork afetam a Inseguranca no Trabalho, Desempenho e Inovacao.

trabalhadores que otimizam as suas tarefas e os seus recursos ¢ esperado que estejam
inseridos num ambiente repleto de desafios, por exemplo, Hakanen et al (2005) descobriu
a combinagdo entre pedidos exigentes (pressdo de trabalho, exigéncias emocionais) e
altos recursos de trabalho (por exemplo, variedade nas habilidades profissionais exigidas,
contatos com colegas) aumentou o engagement dos trabalhadores (Bakker, 2012).

Quando se deparam com situagdes de incerteza estdo mais propensos a exibir uma
variedade de comportamentos proativos, como por exemplo procurarem por feedback ou
negociar mudangas de emprego (Grant & Ashford, 2008). Este comportamento por parte
dos funcionarios permite-lhes influenciar o ambiente de trabalho e se adaptarem melhor

ao seu trabalho (Black & Ashford, 1995).

A inseguranga no trabalho refere-se ao nivel de incerteza que um individuo sente sobre a
sua continuidade no seu posto de trabalho (Sverke et al., 2002), afetando assim,
significativamente as atitudes e comportamentos dos funciondrios (Cheng & Chan, 2008).
Em ambientes de alta inseguranga no trabalho, os funcionarios envolvidos tém
necessidades mais fortes de alterar as suas tarefas para diminiuirem a incerteza, forneendo
assim uma boa adequacao aos seus valores e necessidades (Lu, Wang, Lu, Du & Bakker,
2014). O envolvimento com o trabalho pode afetar os resultados relacionados ao trabalho
pela forma como sdo elaboradas as tarefas, particularmente em ambientes altamente
incertos (Petrou et al, 2012). Em ambientes de alta inseguranga no trabalho, os
funciondrios envolvidos tém necessidades mais fortes de alterar as suas tarefas para
diminuirem a incerteza, fornecendo assim uma boa adequagdo aos seus valores e
necessidades (Lu et al., 2014). O envolvimento com o trabalho pode afetar os resultados
relacionados ao trabalho pela forma como sdo elaboradas as tarefas, particularmente em

ambientes altamente incertos (Petrou et al, 2012).

1.4 Inovagao

A inovagao ¢ criada para dar resposta a necessidades, ¢ frequentemente considerada como
uma mudanga que acrescenta valor e orientada para a inovacao tecnologica (Kaminski,
2011). O conceito de inovagdo tem como defini¢do a capacidade de descobrir novos
relacionamentos, observar novas perspetivas e formar novas combinagdes a parte de
conceitos existente (Evan, 1991 in Boer & During, 2001), assim como definido como a
combinag¢do entre o produto, o mercado, a tecnologia e a organiza¢ao (Boer & During,
2001).
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Freelancers e startups optam por Cowork Spaces com o objetivo de encontrarem um local
de trabalho, uma rotina de trabalho e expandir o seu network, enquanto que membros de
organizagdes maduras preferem estes espacos para atividades que fomentem mais a
inovagdo, pois deste modo ¢ permitido escapar a estrutura de uma atmosfera rigida

(Bounken & Reuschl, 2018).

A inovagdo € o processo que agrega valor e novidade a organizagdo, aos fornecedores e
aos clientes. Sdo desenvolvidos novos procedimentos, solugdes, novas formas de
marketing, produtos ou servicos (Covin si Slevin, 1991; Lumpkin and Dess 1996; Knox,
2002 in Popa et al., 2010). A inovacao ¢ o resultado de como as organizagdes definem o
seu conceito, no entanto, por esta ser um processo bastante complexo ha diversos fatores
aliados, como os recursos disponiveis, motivacao para mudar, a cria¢ao de novas ideias e
aplicar o conhecimento para gerar novos resultados (Popa, Preda & Boldea, 2010). A
inovacdo fornece as empresas a orientagdo estratégia para superar os problemas que se

deparam, enquanto se esforcam para alcangar uma vantagem competitiva sustentavel.

O ambiente de cowork caracteristico pelos utilizadores terem diferentes backgrounds
criam um mercado de talentos mais extensos, o acesso € a convivéncia diaria a diferentes
tipos realidades ajuda a criacdo de novos projetos. Quando uma empresa esta inserida
num ambiente que quebra os paradigmas convencionais e tradicionais, fica mais
predisposta a participar numa cultura de inovacao, desenvolvendo novas competéncias,
colaborando em novas iniciativas (Josef & Back, 2018). Os coworks tém como objetivos
terem um ambiente mais informal que os escritorios tradicionais, disponibilizam
maquinas de café, cozinha, areas de lounge, espacos de leitura. Outras facilidades menos
materiais como apresentagdes de negdcio, semindrios, staff, palestras, debates,
conferéncias, sessdes de brainstorming (Spinuzzi, 2012), no entanto, estas facilidades tém
como objetivo juntar as pessoas do cowork, formar uma comunidade e desenvolver a
sinergia entre os diferentes tipos de negocios, a estrutura simples dos coworks permite o
foco em praticas coletivas mais ativas, sendo que ha menos aso a conflito (Schopfel,
Roche & Hubert, 2015). Equipas envolvidas em projetos de inovagdo e transformacao,
priorizam ambientes de trabalho com mais estimulos ou neutros (Gerbasi, Porath, Parker,
Spreitzer & Cross, 2015), neste sentido o ambiente de cowork ¢ bastante propicio a
inovacdo devido ao ecossistema criado. O facto de os coworkers estarem expostos a

diferentes espacos e comunidades ajuda a interromper as ideias de negécio ja formatadas,
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expandindo e alargando assim horizontes mais propicios a inovacao. O acesso a diferentes
tipos de espagos e comunidades ajuda a interromper as ideias de negodcio mais

convencionais.

Hipdtese 3a: Ambiente de cowork flexivel, aumenta a inovagao

Espacos de trabalho em equipa onde ¢ possivel reunir pessoas aliadas a tecnologia e
economia digital, portanto, dreas que a troca de conhecimento sao o inicio da criagdo, de
novos projetos e inovagao. Espacos de cowork por serem a partida flexiveis permitem que
as informacgdes fluam mais naturalmente e estimulem a criatividade, para além da partilha
de recursos materiais, ha também uma troca de recursos imateriais (conhecimentos,
habilidades experiéncia). Para moldar um ambiente organizacional favoravel a inovagao,
¢ necessario responder as suas necessidades para que sejam gerados comportamentos
inovadores. Os trabalhadores ao possuirem um certo grau de autonomia faz com que se
sintam menos constrangidas por aspetos técnicos na execu¢do do seu trabalho, assim
torna mais propicio que as pessoas sejam inovadoras (Spreitzer, 1995). A flexibilidade
dos trabalhadores terem empoderamento estd positivamente relacionado a
comportamentos inovadores. (Spreitzer, 1995). O valor do trabalho em comunidade
reside na dindmica de micronetworks. Contactos informais numa atividade econdémica
tem um efeito positivo na criatividade, a mistura de coworkers num local neutro e

simplificado ¢ propicio a criagdo de novas ideias (Schopfel et al., 2015).

Os resultados de inovagdo de trabalhadores que definem os seus objetivos e moldam as
suas tarefas (job crafting) estdo positivamente ligados (Mikikangas, Bakkert &
Schaufelli, 2017). O job crafting ¢ uma das estratégias psicologicas e organizacionais que
funcionam como um antecedente da inovagao e criatividade no trabalho (James, McNeil,
Minton, Wright & Kim, 2008). O job crafting ¢ uma das estratégias psicoldgicas e
organizacionais que funcionam com um antecedente da inovagdo e criatividade no
trabalho (James et al. 2008), um certo grau de autonomia no trabalho propicia a inovagao
(Spreitzer, 1995). A inovagdo estd intimamente ligada no seu processo € tem como
objetivo estar relacionada com a eficiéncia e com o desenvolvimento (Prajogo & Soahl,
2003). Segundo a literatura sobre inovagdo, a eficidcia e a eficiéncia podem ser

consideradas duas dimensdes do desempenho gestdo da inovagdo (Alegre, Lapiedra &
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Chiva, 2006), quanto mais inovadoras as empresas, maior a probabilidade de alcancar

maior desempenho (Prajgo & Ahmed, 2006)

Hipoétese 3b: Existe uma relagdo positiva entre praticas de job crafting e inovagao.

Hipétese 3c: O job crafting ¢ mediador da relacdo entre a experiéncia de cowork e da

inovagao

1.5 Desempenho

O desempenho no trabalho ¢ composto pelo trabalho que uma organizacdo exige, mas
também pelos comportamentos do funcionario (Van Dyne & LePine, 1998). A medida de
desempenho ¢ constituida por cinco diferentes fungdes: Trabalho, carreira, inovagao,
membros de equipa e a comunidade da organizagdo. Quer preditores individuais como
ambientes contribuem simultaneamente para a a variagdo dos efeitos de desempenho
(Welbourne, Johnson & Erez, 1998).Devido as condi¢des de uma organizagdo, propicias
a que nem sempre os lideres estejam disponiveis para dar feedback, torna-se bastante
importante que os trabalhadores tenham comportamentos proactivos para otimizarem o
seu trabalho, através de moldarem as suas tarefas (job crafting) de forma a estarem mais

comprometidos com o seu trabalho e com altos niveis de desempenho.

As caracteristicas do ambiente de trabalho também estdo relacionadas com o
desempenho. A performance € particularmente melhorada se a autonomia for destinada a
trabalhadores motivado, de forma a que consigam gerir o seu proprio tempo de trabalho.
Ha uma associacgdo positiva entre sistemas de ambiente flexivel (incluindo trabalho em
casa) e produtividade dos funcionarios e da empresa (Beckman, 2016). O efeito positivo
da produtividade pode ser aumentado se os funcionarios tiverem permissdo para
participar na decisdo de selecionar um determinado hordrio de trabalho. A flexibilidade
de gerir o tempo de trabalho aumenta a atratividade de uma empresa perante os
funciondrios, conforme indicado pelas taxas de rotatividade acentuadamente decrescentes

(Beckmann, 2016).

Hipotese 4a: Ambiente de cowork flexivel, aumenta o desempenho.
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O job crafting aumenta o envolvimento com as tarefas e o desempenho, na medida em
que os trabalhadores moldam o espaco de trabalho e ajustam as suas tarefas as suas
proprias capacidades e recursos (Tims et al., 2012). Permite aos trabalhadores criar o
ambiente de trabalho ideal de forma a que sejam evitados resultados negativos, como
desmotivacdo e declinio de desempenho ou na motivagdo (Tims et al., 2015). Os
trabalhadores que moldam as suas tarefas de trabalho conseguem disfrutar melhor do seu
trabalho, visto que os recursos de trabalho sdo ferramentas funcionais que fomentam o
alcance dos objetivos de trabalho (Demerouti et al.,2001), logo segundo a literatura, ha
uma relagdo positiva entre o job crafting e o desempenho (Tim et al., 2014) . O job
crafting pode estar relacionada positivamente com o desempenho no trabalho porque os
funciondrios fazem alteragdes que permitem uma melhor performance e maior eficiéncia,
mas também para conseguirem meter em pratica tarefas gratificantes que suscitem
interesse. Assim ¢ possivel direcionar a energia e o foco para alterar as tarefas no trabalho

para atingir objetivos e os resultados pretendidos (Warr & Inceoglu, 2012).

Hipotese 4b: Existe uma relagdo positiva significa entre praticas de job crafting de

desempenho.

Hipétese 4c: O job crafting ¢ mediador da relacdo entre a experiéncia de cowork e da

inovagao.

Segue a apresentacdo do modelo que conceptualiza as hipdteses que se pretendem
testar:

Job H3p
we Crafting U Inovagdo
Experiéncia de e
Cowork: wio H3a %
H2c¢ Hé4c
- Ambiente H4q D b
- Tipo de Vinculo H2, esempenho
2p Inseguranga no
trabalho

Figura 3 — Efeitos da experiéncia de cowork (vinculo contratual e ambiente de cowork)
na Insegurancga no trabalho, a inovagao e o desempenho. Efeito mediador do job crafting
entre a experiéncia de cowork, a inovagdo e o desempenho.
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2. Metodologia

Atentando aos pressupostos teoricos abordados previamente na revisdo de literatura,
pretende-se realizar um estudo empirico de forma a testar as hipoteses pré-estabelecidas

e validar, ou ndo, o modelo previamente definido.

2.2 Amostra

A amostra ¢ composta por 156 individuos nos espacos de cowork em Lisboa (58%), no
Porto (18%), Setubal (12%), Aveiro (7%), Leiria (3%) e Braga (2%). Dos participantes
que completaram o questionario, hd uma distribuicdo de 58,7% de individuos do sexo

masculino.

M Feminino Masculino

Figura 4 — Género de participantes
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Quanto as habilitagdes literarias, ¢ possivel aferir que dos 156 inqueridos, 64 (41%)
terminaram a sua licenciatura, 61 (39,1%) tem o grau de Mestre ou Doutor, 15 (9,6%)
tem o ensino obrigatério ou uma formagdo técnica e 6 (3,2%) terminaram o ensino

obrigatorio ou inferior. Destacando que 11 inqueridos (7,1%) ndo respondeu a este topico.

Tabela 1 — Caracterizagdo da Amostra: Habilitacdes literarias

Habilitacoes N % % valida

Ensino obrigatdrio ou

inferior 5 32 34

Ensino com formacio

técnica 15 9.6 10,3

Licenciatura 64 41,0 441

Mestrado ou

Doutoramento 61 39,1 42,1
Omisso 11 7,1 -
Total 156 100 100

Tabela 2 — Caraceterizagdo da Amostra: Média de idades

N Omisso Total Minimo Maximo Média
Idade 153 3 156 20 73 35,5

Relativamente a profissdo dos coworkers, foram distinguidas as profissdes antes de
estarem num cowork space € as suas profissoes atuais. Ao observar a amostra, 95 (60,9%)
dos inquiridos continham uma relagcdo exclusiva com uma empresa, 34 (21,8%) ndo
continham uma relag¢ao exclusiva com uma empresa, 15 (9,6%) nao trabalhavam antes de
ir para o cowork, 12 (7,7%) inquiridos decidiram ndo responder a esta questdo. Apods
aderirem aos coworks, também foi importante aferir quais os coworkers que se encontram
vinculados exclusivamente a uma empresa, cujo tém uma representagdo 63,5% (99
individuos dos 156 inquiridos), ja 28,2 % (44 inquiridos) sdo trabalhadores independentes
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/ freelancers, ou seja, ndo tém relacdo exclusiva com qualquer empresa. 13 dos inquiridos

(8,3%) omitiram a resposta sobre a sua profissdo atual.

Tabela 3 — Caracterizagdo da Amostra: Experiéncia profissional antes e depois do

cowork.

Situacio Profissional:  Situac¢ao Profissional:
Antes do Cowork Atual
N % % valida N % % valida

Sem Relac¢ao exclusiva

com uma empresa 34 21,6 23,6 44 28,2 30,8
Com relacao exclusiva
com uma empresa 95 60,9 66,0 99 63,5 69,2
Sem Trabalho 15 9,6 10,4 0 0 -
Omisso 12 7,7 - 13 8,3 -
Total 156 100 100 156 100 100

2.3 Procedimentos e Instrumentos

2.3.1 Procedimento

Primeiramente numa fase inicial foi feito um levantamento de todos os espagos de cowork
em Portugal, de modo a estudar a experiéncia dos seus utilizadores quanto ao impacto do
job crafting e da inseguranga no trabalho. Seguidamente, foi definido o publico-alvo, os
gestores de cada espacgo de cowork e coworkers. Para alcangar uma amostra mais robusta,
foram contactados os diversos espagos em Aveiro, Braga, Leiria, Lisboa, Porto e Setubal,
onde houve a intencao de nos deslocarmos ao espaco de forma a contactar com o conceito

a ser estudado.

Quando agendada a visita aos diversos espacgos, o gestor de espaco/responsavel era
informado que o método escolhido para recolher dados era uma entrevista ao proprio e

um questiondrio para os 39 coworkers visitados presencialmente (nos idiomas portugués
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e inglés). Preferencialmente, os questiondrios foram entregues em suporte papel, caso
contrario era utilizado a versdo digital através do Qualtrics.

Ap6s a recolha dos dados, as respostas obtidas nos questionarios foram transcritas para o
programa estatistico IBM SPSS STATISTICS com o objetivo de analisar os resultados.
Foram realizadas Analises de Componentes Principais, com o objetivo de agrupar
observagdes e informagdo recolhida que tivesse o maximo de semelhangas.
Primeiramente, foi elaborado um questionario com 36 questdes cujo 11 das primeiras
questdes que caracterizam o inquirido e sobre a experiéncia enquanto coworker,
imediatamente 13 questdes sobre como o cowork em questido podia melhorar, entre estas
h4 uma pergunta sobre o ambiente de cowork, para testar a formalidade quanto ao cowork,
onde ¢ possivel classificar entre muito formal a trendy. Imediatamente, com o objetivo
de aferir o vinculo contratual para perceber se o coworker ¢ freelancer ou trabalha para
uma empresa. Seguidamente um conjunto de 9 perguntas sobre job crafting, de seguida 3
questdes sobre a inseguranga no trabalho e por fim sobre o trabalho e inovacdo e do

trabalho sdo apresentadas um conjunto de 8 perguntas.

Por fim, foram integradas questdes relativas a informagdo pessoal para caracterizar a
amostra como: idade, género, nacionalidade, vivéncia familiar, animal de estimagdo,

habilitagdes literarias e vinculo contratual.

2.3.2 Instrumentos

A escala do job crafting foi fundamentada através do estudo “Regular Versus Cutback-
Related Change: The Role of Employee Job Crafting in Organizational ChangeContexts
of Different Nature” de Paraskevas D., Evangelia D., Despoina Xanthopoulou (2016).0s
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 compdem a escala
sdo os seguintes: Procuro trabalhar em locais que se identificam comigo; Personalizo o
meu local de trabalho; Faco um esforgo para que o meu local seja um extensdo da minha
casa; Modifico o local de trabalho em funcdo das minhas caracteristicas pessoais; Gosto
de ter flexibilidade para gerir os meus horarios; Dou preferéncia A gestdo propria da
minha agenda de trabalho; E importante gerir o tempo de trabalho sem dar satisfagdes a

ninguém; Gosto de ser eu a gerir quando comego e termino as minhas horas de trabalho;
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Sinto que consigo gerir o tempo de trabalho em fungdo da minha vida privada; Promove

0 Work-Life Balance

Os itens ao serem inseridos no SPSS IBM Statistics comprovou-se que o0 KMO contém
um valor superior a de 0,72 (>0,7),no entanto, ndo se mantiveram todos os itens originais,
visto que 2 itens apresentavam valores abaixo de 0,5. Foram assim extraidos : ‘Procura
trabalhar em locais que se identifica’ (0,36) e ‘Promove o Work-Life Balance’ (0,17) por
apresentarem uma baixa explicacdo. A percentagem cumulativa de 64,6% (> 60%) logo
a andlise fatorial apresentou a existéncia de 2 componentes. Assim a primeira componente
corresponde ao job crafting work place, por estar relacionada com o local e ¢ composta
por: Personalizo o meu local de trabalho; Faco um esforgo para que o meu local seja um
extensdo da minha casa; Modifico o local de trabalho em fun¢do das minhas
caracteristicas pessoais; A segunda componente a ser extraida corresponde ao job crafting
work time, por estar relacionada com o tempo e ¢ composta por : Gosto de ter flexibilidade
para gerir os meus horarios; Dou preferéncia a gestdo propria da minha agenda de
trabalho; E importante gerir o tempo de trabalho sem dar satisfagdes a ninguém; Gosto
de ser eu a gerir quando comego e termino as minhas horas de trabalho; Sinto que consigo
gerir o tempo de trabalho em fun¢do da minha vida privada. A andlise de fiabilidade

representa um valor de 0,77 (Anexo B)

2.3.3 Escala de Inseguranca no trabalho

A escala da inseguranga do trabalho foi baseada no estudo “Differentiating cognitive and
affective job insecurity” de Huang, G., Niu, X., Lee, C., Ashford, S. (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 compdem a escala
sdo os seguintes: Existem possibilidades de eu ndo conseguir manter a minha situagdo
profissional; Eu sinto-me inseguro quanto ao futuro da minha atual situag@o profissional;
Sinto-me muito inseguro se conseguirei manter a minha situacdo profissional no futuro

proximo.

Ao analisar os outputs foi comprovado que o KMO apresenta um valor de 0,72, onde
todos os itens foram mantidos como originais visto que os valores se apresentaram iguais

ou superiores a 0,5. Tendo uma tinica componente extraida designada por Insegurang¢a no
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trabalho com todos os itens acima referidos. A andlise de fiabilidade apresentou o valor

de 0,89 (Anexo A).

2.6 Escala do Trabalho e da Inovagao

A escala da inseguranca do trabalho e da inovacao no espago de cowork foi baseada no
estudo “The role-based performance scale: Validity of theory-based measure” de Johnson
D., Welbourne T., Erez A. 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 compdem a escala sdo os seguintes: Quantidade do resultado de trabalho; Qualidade
do resultado trabalho; Precisdo 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.

Ao analisar os outputs foi comprovado que o KMO apresenta um valor de 0,83, onde
todos os itens foram mantidos como originais visto que os valores se apresentam iguais
ou superiores a 0,5. A analise fatorial explicou existirem duas componentes com uma
percentagem cumulativa superior a 60%. A primeira componente representa o
desempenho dos trabalhadores e ¢ constituida pelos seguintes itens: Quantidade do
resultado de trabalho; Qualidade do resultado do trabalho; Precisao do trabalho;
Atendimento prestado ao cliente (interno e externo). A segunda componente corresponde
a Inovacdo dos colaboradores e ¢ 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 analise de fiabilidade representa um valor

de 0,89 (Anexo C)

2.7 Analise dos dados

2.7.1 Estatistica Descritiva e Correlagdes

Para testar a validade dos dados, estes foram introduzidos no software IBM SPSS
Statistics, realizaram-se analises fatoriais que permitiram testar a intensidade da
correlacdo entre as varidveis em estudo. A matriz de correlagdes indica de que forma as
variaveis se encontram associadas, sendo possivel verificar médias (M), desvio-padrao
(DP) e valores de fiabilidade em estudo (o de Cronbach). De forma a estudar as hipdteses
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previamente propostas foi realizada a correlagdo entre varidveis através da analise do

coeficiente de Pearson (r).

Primeiramente, verificou-se as varidveis de controlo (idade,género e habilitagdes) nao
tém efeito significativo no que diz respeito as varidveis dependentes. A variavel
Inseguranca no Trabalho estd correlacionada de forma negativa e significativa de baixa
intensidade com a variavel Situacdo Profissional (r=-.20; p<.01). A variavel job crafting
work place esta correlacionada de forma positiva significativa de baixa intensidade com
a variavel Inovagdo (r=,27; p<0,01). Verificou-se correlagdo positiva e significativa de
muito baixa intensidade entre o ambiente do cowork e desempenho (r=.20; p<.01), ou
seja, encontra-se um aumento no desempenho quando o ambiente do cowork ¢ mais
trendy e informal. H&4 uma correlacdo positiva significativa e baixa intensidade entre job

crafting work place e o desempenho (r=.25; p<.01).

Posto isto, ¢ possivel concluir que as hipoteses H2b (Vinculo contratual, maior a
inseguranca), H3b (Existe uma relagao positiva entre praticas de job crafting e inovagao),
H4a (ambiente de cowork flexivel aumenta o desempenho), H4b (Relagdo positiva entre
job crafting e desempenho), sdo validadas e suportadas por estes resultados.

Nao existe correlacdo significativa entre o ambiente de cowork e o job crafting (r=.10;
p>.05), logo as hipoteses Hla (Flexibilidade nos espagos de cowork, aumenta o job
crafting) ndo ¢ validada. Nao foi verificada correlagdo significativa entre o vinculo
contratual e o job crafting (r= -.05; p>.05), logo a hipotese H1b (vinculo contratual
aumenta job crafting, ndo ¢ validada). Nao foi encontrada correlagdo significativa entre
o ambiente de cowork e a inseguranca no trabalho (r=.06; p>.05), assim a hipotese H2a
(ambiente de cowork flexivel, aumenta inseguranga no trabalho) ndo ¢ validada. A
hipotese H3a (ambiente de cowork flexivel, aumenta a inovacdo) ndo ¢ validada, visto

que ndo ha correlacdo significativa.
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Tabela 4 — Médias, Desvio Padrao e Correlagdes entre variaveis

Variaveis Média DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

NO

1 Idade 3529 97 - .04 00 -19% .06 -.13 .07 .03 .03 -.06

1

2 Género 1.59 49 - -16 .04 -12 -07 -.05 -.04 .05 -.08

3 Habilitagbes 3.25 .78 - -024  -.02 .07 .01 -.03 .00 .08

4 Situacao 1.69 46 - -16  -.05 17 -20% .00 -.05
Profissional

5 Ambiente 332 .55 -.16 - - - - - -

Cowork

6 Job Crafting 345 .99 -.05 10 (7D
Work Place

7 Job Crafting 428 .70 -.17 .07 12 77)
Work Time

8 Inseguranca  2.15 .96 -20% .06 -.02 .05 (.89)
no Trabalho

9 Inovagao 379 81 .00 A1 27%* .16 -.07 (.89)

10 Desempenho 3.88 .63 -05  20% 25%%  18* -12 S5%*% 0 (.89)

** A correlagdo ¢ significativa a partir do valor 0,01
* A correlagdo ¢ significativa a partir do valor 0,05
Na diagonal ¢ possivel verificar os valores do a de Cronb

Na etapa seguinte, foi utilizado o método de regressao linear multipla, com o objetivo de
testar as hipoteses formuladas, embora algumas varidveis tenham sido excluidas do
modelo devido a ndo terem correlagdo significativa, tal como referido anteriormente. Para
testar a hipdtese H2b (Vinculo contratual, diminui a Inseguranga no trabalho) foi realizada
o método de regressao linear. Em relagdo a Inseguranga no trabalho, o modelo 3 explica
4,2% da variancia (AR?>=.042), sendo que a componente situagdo profissional (B =-2;
p<.05) tem uma influéncia negativa e significativa, ou seja, quanto maior for o vinculo

contratual menor a Inseguranca no trabalho
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Tabela 5 — Regressao linear para as variaveis dependentes inseguranca no trabalho, job

crafting working place, inovagao e desempenho

Variaveis dependentes

Inseguranca  Job Crafting Inovacio  Desempenho
no trabalho Work Place

Bloco 1 Modelo 1 Modelo 2 Modelo 3 Modelo 4
Género -, 31 -.06 .08 -.05
Idade -,02 -,14 .03 -.04
Habilitagdes literarias -.03 -,06 .02 .07
AR? -.02 .01 -.02 -.01
R? .00 ,03 .01 .01

Bloco 2 Modelo 4 Modelo 5 Modelo 6 Modelo 7

Género -.03 -.06 .09 -.05
Idade -.02 -16 .03 -.05
Habilitagdes literarias -03 06 02 07
Vinculo contratual -.20% -.08 .02 -.04
AR? .01 ,01 -.02 -.02
R? .04 ,04 01 .01

Bloco 3 Modelo 8 Modelo 9 Modelo 10 Modelo 11
Género -.02 -.05 .10 -.02
Idade -.02 -.16 .02 -.06
Habilitagdes literarias -.03 .06 .03 .08
Vinculo Contratual -.20% -.06 .04 -.01
Ambiente de Cowork .03 .09 13 .19%
AR? .01 ,01 -.02 .01
R? ,04 , 04 .02 .05

Bloco 4 Modelo 12 Modelo 13 Modelo 14 Modelo 15
Género -.03 - 11 -.01
Idade -.03 - .06 -.02
Habilitagdes literarias -.03 - .02 .07
Vinculo Contratual 18 - .05 .00
Ambiente de Cowork 15 - 11 A7*
Job Crafting Work Place -.05 - 27% 22%
AR? ,00 - -.05 .05
R? ,04 - .09 .09
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3. Discussao

3.1 Implicagdes Praticas

Este estudo teve como principal objetivo validar os efeitos da experiéncia do cowork (tipo
de vinculo e flexibilidade do ambiente) no Job Crafting, na Inseguranga do trabalho, na
Inovagdo e no Desempenho. Por sua vez, também vai ser estudado o efeito do Job crafting
como variavel mediadora da Inovagao e do Desempenho durante a experiéncia de cowork.
Devido ao crescente numero de cowork spaces em Portugal suscitou interesse em
investigar sobre as suas caracteristicas e condi¢des, que se tornaram uma realidade
independentemente da situacdo profissional, quer seja para freelancers como para

empresas.

A hipdtese H2b (vinculo contratual, diminui a Inseguranga no trabalho) foi confirmada
através do presente estudo, coincidindo com a literatura existente. Um freelancer esta
sempre associado a inseguranca no trabalho (Burke, 2011), reforcando Van Breukelen,
Allegro (2000) e De Witte (2002) defendem que ha maiores niveis de Inseguranga no

trabalho em contratos temporarios, part-time ou sem contrato.

A variavel Job crafting Work Place tem uma correlagdo com a variavel Inovagao, ou seja,
poderem personalizar o seu proprio espaco (r=,263; p<,01), tal como ¢ possivel encontrar
na literatura que altos niveis de autoeficacia e inovagdo estdo positivamente ligados a
equipas/trabalhadores que praticam Job crafting (Mikikangas, 2017). O Job crafting ¢é
uma das estratégias psicoldgicas e organizacionais que funcionam com um antecedente
da inovagdo e criatividade no trabalho (James et al. 2008), um certo grau de autonomia

no trabalho promove a Inovacao (Spreitzer, 1995) deste modo ¢ verificada a hipdtese H3a.

Relativamente ao ambiente do cowork ha uma correlagdo positiva significativa de muito
baixa intensidade no Desempenho, verifica-se assim a hipotese H4a, confirmando que as
estratégias flexiveis aumentam o potencial dos recursos humanos numa organiza¢do
(Fullick et al.,2009), h4 uma associag@o positiva entre sistemas de ambiente flexivel e

produtividade dos funciondrios e da empresa (Beckman, 2016).
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Por fim, o job crafting work place demonstrou ter uma correlacdo positiva significativa
de baixa intensidade com o Desempenho, ¢ verificada assim a hipotese H4b, isto &,
personalizarem o seu proprio espaco de trabalho aumenta o desempenho. Coincidindo
com a literatura, os trabalhadores que moldam o espago de trabalho e ajustam as suas
tarefas as suas capacidades aumentam os niveis de desempenho (Tims & Bakker, 2010),
assim ao fazerem alteragdes no local de trabalho de forma a criarem mais significado,
permitem potenciar a sua performance e sejam mais eficientes (Warr & Inceoglu, 2012).
Trabalhadores que pdem em pratica comportamentos de job crafting diariamente tém

elevados niveis de eficacia (Tims, Bakker & Derks, 2014).

Como foi aferido anteriormente, ao contrario do esperado e ao que foi identificado na
literatura, como o facto dos funciondrios ndo serem apenas recetores passivos dos seus
ambientes de trabalho, mas sim agirem ativamente e construirem recursos valiosos para
tornar o local de trabalho no seu local preferido (Bakker, 2010, ndo foi confirmado nesta

pesquisa visto que o job crafting ao ndo tem corelagdo com o ambiente de trabalho .

3.2 Limitag¢des e recomendagdes para estudos futuros

A primeira limitagdo ao presente estudo, destaco a dificuldade em obter uma amostra
mais significativa, tanto pela sua dimensao como pela forma em aumenta-la. A dimensao
da amostra ao ser composta por 156 individuos, deveu-se a dependéncia do niimero de
coworkers presentes no espaco aquando visitados, ou seja, o nimero de questionarios
recolhidos variava consideravelmente quando havia a oportunidade de abordar
pessoalmente os possiveis inquiridos. A segunda limitagdo referente a populagdo, ¢ a
solicitagdo de informagdes/opinides sobre a experiéncia no cowork, isto pode contribuir
para o enviesamento na medida em que ha a possibilidade que a perce¢do do inquirido
esteja manipulada por fatores indiretamente relacionados ao cowork. A terceira limitagdo
¢ a ocorréncia dos cowork managers terem alertado sobre o facto de haver sazonalidade
nestes espacos, apesar de ndo haver um padrio entre os 50 coworks visitada sobre as
alturas de maior ocupagdo. Quarta limitacdo, refere-se ao facto de termos tido uma
oportunidade maior disponibilidade geografica na zona de Lisboa, portanto, a grande
maioria da amostra recolhida foi proveniente dos coworks desta cidade. Postas estas
limitacdes, para estudos futuros recomendo que a recolha da amostra seja prolongada por

um espaco geografico mais abrangente e também num maior periodo de, revisitar espagos
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para aumentar a possibilidade de abordar coworkers diferentes e desta forma aumentar a

amostra.

4. Conclusao

O presente estudo torna-se bastante pertinente devido aos cowork spaces serem
considerados cada vez mais uma opg¢ao para diversos tipos de trabalhadores, sejam estes
vinculados ou ndo a uma empresa, procurando um ambiente mais formal ou informal.
Nesta perspetiva, até a data ndo houve nenhum estudo do paradigma dos coworks em
Portugal, que se debrucasse a estudar as variaveis Inseguranga no trabalho, Job crafting,
Desempenho e Inovagdo. Através da literatura abordada e dos dados recolhidos e
analisados, foi pretendido medir o efeito das caracteristicas destes locais na inseguranca
do trabalho, desempenho e inovagdo. Por sua vez testou o job crafting como varidvel
mediadora entre a experiéncia de cowork e a inovagao, bem como, o job crafting como

variavel mediadora entre a experiéncia de cowork e o desempenho.

Desta forma, foi concluido que a variavel independente Tipo de vinculo tem influéncia
na inseguranga no trabalho, no entanto ao contrario do esperado as caracteristicas da
experiéncia de cowork (Tipo de vinculo e formalidade/flexibilidade do ambiente) ndo tem
efeito no job crafting. Assim sendo foi também aferido que ndo € possivel o job crafting

ser variavel mediadora.
Esta investigacdo contribui assim para o conhecimento de uma das novas formas de

trabalho, que aborda correlagdes de diversas varidveis inseridas num contexto muito

diversificado, onde se verifica a forma de variar os niveis de desempenho.
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Anexos

Anexo A— Andlise exploratoria da escala Inseguranca no trabalho

Items Factor

1- Inseguranca no trabalho

Existem possibilidades de ndo conseguir manter a situagdo ,774
profissional

Inseguranga quanto ao futuro da situagdo profissional ,870
Inseguranga a manter a situagdo profissional num futuro proximo ,802

N=142. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,720. A varidncia total explicada é de 81,55%.

Anexo B — Analise exploratoria da escala Job crafting

Items Factor Factor
1 2

1- Job Crafting Work Time

Gosta de gerir o inicio e o término das horas de trabalho ,855 ,098
Da preferéncia a gestdo propria da sua agenda de trabalho ,768 ,122
Gestao de tempo sem dar justificagdes ,739 -,039
Gosta de ter flexibilidade para gerir horarios ,731 ,013

2- Job Crafting Work Place

Modifica o local em fungdo das caracteristicas pessoais ,129 ,368
Personaliza o local de trabalho ,064 ,835
Local de trabalho como extensdo da sua casa -,038 ,799

N=142. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,710. A variancia total explicada é de 37%.
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Anexo C — Analise exploratoria da escala do Trabalho e da Inovagao

Items Factor  Factor
1 2
a de Cronbach

1- Inovacao

Encontrar melhores formas de realizar as suas tarefas ,887 ,192
Trabalhar para implementar novas ideias ,860 ,253
Ter novas ideias ,830 ,261
Criar melhores processos € rotinas ,789 ,281
2- Desempenho

Precisdo do trabalho ,135 ,880
Qualidade do resultado do trabalho ,282 ,851
Quantidade do resultado do trabalho 254 ,803
Atendimento prestado ao cliente ,280 ,622

N=152. Indice de Kaiser-Meyer-Olkin = 0,831. A variancia total explicada é de 56%.

Anexo D — Questiondrio aos utilizadores do cowork

Questionario Profissionais Cowork
olal

Muito obrigado por contribuir para esta investigacdo e para a ciéncia!

Queremos tornar os ecossistemas de coworking em locais ainda mais interessantes e a
apelativos, que facilitem a troca de ideias e a partilha de experiéncias entre todos os
membros. Neste sentido, acreditamos que o seu contributo é fundamental para
avancarmos com este projeto. Este questionario € um ponto de partida muito importante.
Parece-lhe bem? Boa! Serdo somente 15 minutos do seu tempo.

Pegue numa bebida, um snack, relaxe e vamos comecar!

Obrigado!
A coordenagao da equipa de investigagdo do ISCTE-IUL (Aristides Ferreira e Henrique
Duarte) e da Freie Universitat Berlin (Timo Braun).

Note que todos os dados serdo analisados de forma confidencial e anénima, sendo
tratados para fins meramente cientificos.

Comecemos por falar de si e da sua experiéncia neste espago de cowork:
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1. Relativamente a situagao profissional anterior a estadia neste espaco de cowork (escolha uma
opgéo)

L] Anteriormente trabalhei como freelancer/ trabalhador independente sem relagdo exclusiva
com uma empresa

L] Anteriormente possuia um vinculo contratual ou uma relagdo exclusiva com uma empresa

[ ] N3o me encontrava a trabalhar

2. Relativamente a sua atual situagdo profissional neste espago de cowork (escolha uma opg¢ao)

L] Encontro-me a trabalhar como freelancer/ trabalhador independente sem relagdo exclusiva
com uma empresa

L] Possuo um vinculo contratual ou uma relagdo exclusiva com uma empresa

3. Como descreve o ambiente deste espago de cowork:

L] Muito formal L] Formal L] Informal L] Inovador e “trendy”

4. Caso tenha sido a experiéncia anterior em espacos de cowork, indique quantos ja experimentou

5. Ha quanto tempo esta neste cowork (anos ou fragdo de ano)?

6. Anteriormente ao atual espago de cowork, trabalhava maioritariamente em:
L] em instalagdes da minha (atual ou anterior) empresa
L] em outro espaco de cowork
L] na minha prépria residéncia
L] espagos publicos (cafés, bibliotecas, etc)

[] outro. Qual?

7. Qual a sua Profissdo (ex2 Web designer, Formador etc. ):

8. Que tipo de atividades exerce:

9. Experiéncia profissional desde que iniciou a sua atividade até a data (anos ou fragdes):

10. Neste momento qual a sua localiza¢do geografica (Concelho/ Localidade):

11. Caso lhe seja possivel indique a designagao do cowork em que trabalha (esta designagdo sera
omitida e nunca divulgada):

12. No sentido compreendermos como estes espagos podem melhorar o seu servigo, procure
partilhar o seu nivel de satisfagao, considerando a respetiva escala ( 1 — Totalmente Insatisfeito / 2 —
Muito Insatisfeito / 3 — Algo Insatisfeito /4 — Moderadamente Satisfeito / 5 — Muito Satisfeito / 6 —
Totalmente Satisfeito / NA — Nao se Aplica).
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1. Tamanho do espago disponivel para a sua Organizagdo ou para si
préprio no caso de ser freelancer.

2. Apreciagdo global da limpeza dos espagos 1| 2|3 |45 6| NA
3. Servigo de manuteng¢do dos espagos. 1| 2|3]4]5)|6 | NA
4. Areas comuns. 123 ]4|5]|6]|NA
5. Espirito de comunidade. 1| 2|3]4]5)|6 | NA
6. Eventos sociais organizados pela comunidade do cowork 1|23 ]4|5]6]|NA

7. Eventos que potenciem oportunidades de negdcio organizados
pela comunidade.

8. Area de restauragdo (comes e bebes) existente do espago de
cowork.

9. Servigos de telecomunicagdes (velocidade da Internet / rede para

teleméveis).
10. Relagdo com o staff de apoio e administrativo do cowork. 1|23 ]4|5]|6|NA
11. Notoriedade do préprio espago 1|23 ]4|5]6]|NA

12. Servigos de apoio de secretariado a prépria atividade e apoio a
eventos

13. Atividades de apoio ao empreendorismo 1|23 ]4|5]6]|NA

13. Pense nas questdes sobre o seu trabalho como: escolhas, identificacdo, interesses... E classifique
de acordo com a respetiva escala: ( 1 — Discordo Plenamente / 2 — Discordo / 3 —Ndo discordo nem

concordo /4 — Concordo / 5 — Concordo Plenamente).

1. Procuro trabalhar em locais que se identificam comigo 1 2 3 4 5
2. Personalizo o meu local de trabalho 1 2 3 4 5
3. Fago um esforgo para que o meu local seja uma extensdo da minha casa 1 2 3 4 5

4. Modifico o local de trabalho em fungdo das minhas caracteristicas

pessoais

5. Gosto de ter flexibilidade para gerir os meus horarios. 1 2 3 4 5
6. Dou preferéncia a gestdo prépria da minha agenda de trabalho 1 2 3 4 5
7. E importante gerir o tempo de trabalho sem dar satisfacdes a ninguém 1 2 3 4 5

8. Gosto de ser eu a gerir quando comeco e termino as minhas horas de
trabalho

9. Sinto que consigo gerir o tempo de trabalho em fun¢do da minha vida
privada

14. Avalie a sua situacdo profissional atual e classifique a forma como se sente em rela¢ao ao trabalho,
de acordo com a respetiva escala: ( 1 — Discordo Plenamente / 2 — Discordo / 3 —Ndo discordo nem
concordo /4 — Concordo / 5 — Concordo Plenamente).

1. Existem possibilidades de eu ndo conseguir manter a minha situagdo
profissional
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2. Eu sinto-me inseguro quanto ao futuro da minha atual situagdo
profissional

3. Sinto-me muito inseguro se conseguirei manter a minha situagdo
profissional no futuro préximo

15. Seguem-se um conjunto de afirmagées acerca do trabalho e da inovagdo no cowork. Refira até
que ponto os seguintes comportamentos sdo 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 — Satisfatério / 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. Precisdo 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

16. Solicitamos agora que pense sobre a sua rede de contactos pessoais no cowork e avalie as
afirmagdes de acordo com a frequéncia com que ocorrem: (1 — Nunca/ Poucas vezes / 2 — As vezes /
3 — Frequentemente /4 — Muito Frequente / 5 — Sempre).

1. No cowork eu abordo diferentes pessoas para iniciar uma conversagao 1 2 3 4 5

2. Eu aproveito os eventos que ocorrem no cowork para fazer novos
contactos

3. Se eu pretender conhecer uma pessoa que possa ser um contacto
profissional importante, tomo a iniciativa de me apresentar a pessoa

4. Conhego os colegas que desenvolvem outros projetos no cowork,
essencialmente pelo trabalho que desenvolvem

5. Se ndo conseguir ajudar diretamente um colega do cowork, procurarei
estar alerta para o/a ajuda

6. Discuto problemas com colegas do cowork sobre como estd a decorrer o
trabalho

7. Discuto as novas tendéncias e inovagdes com colegas do cowork 1 2 3 4 5

8. Quando eu preciso de respostas para perguntas dificeis, falo com
colegas no cowork com quem tenho confianga, de forma a saber mais sobre | 1 2 3 4 5
0 assunto

9. Em ocasides informais, troco dicas e sugestdes profissionais com
colegas do cowork

10. Para conseguir outros contactos para além daqueles que tenho no
cowork, desenvolvo a minha rede de contactos informais fora do espago de 1 2 3 4 5
cowork

11. Utilizo as viagens de negdcio ou programas de formagdo para encontrar
novos contactos
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12.Quando encontro outra pessoa de outra organizag¢do ou a trabalhar num
outro cowork/ local, que possa ser um contacto Util para mim, procuro 1 2 3 4 5
trocar impressdes sobre possiveis interesses em comum

13. Fora do meu hordario no cowork, encontro-me com conhecidos que
fazem parte ou trabalham para outras organizagdes.

14.Em alguns momentos casuais, encontro-me com conhecidos que fazem
parte de outras organizagBes, mas que podem ser profissionalmente 1 2 3 4 5
importantes para mim.

15. Utilizo os eventos fora do cowork (e.g., langamentos de iniciativas,
conferéncias) para falar com os meus contactos externos.

16. Se encontrar conhecidos que desenvolvam projetos com outros
parceiros / empresas, abordo-os para saber novidades ou mudangas na 1 2 3 4 5
sua vida profissional.

17. Troco dicas e sugestdes profissionais com conhecidos de outras
organizagoes.

18. Eu confio em conhecidos fora do cowork para tratar de assuntos
relacionados com o trabalho.

17. Mencione com que frequéncia costuma partilhar os seguintes tipos de informacdo com as outras
pessoas do cowork, considerando a respetiva escala: (1 — Nunca/ Poucas vezes / 2 — As vezes / 3 —
Frequentemente /4 — Muito Frequente / 5 — Sempre).

1. Tendéncias do mercado 1 2 3 4 5
2. Ideias para o desenvolvimento de produtos / servigos 1 2 3 4 5
3. Como gerir a minha empresa / negécio 1 2 3 4 5

4. Possiveis novos colaboradores para a minha empresa ou para
colaborarem comigo

5. Possibilidade de angariar novos clientes. 1 2 | 3 4 5
6. Informagdes sobre potenciais fornecedores 1 2 3 4 5
7. Informagdes sobre potenciais investidores 1 2 | 3 4 5
8. Informagdes sobre potenciais parceiros de negdcio 1 2 | 3 4 5
9. Assuntos da vida privada 1 2 | 3 4 5
10. Conversas vulgares sem relagdo com o negécio 1 2 3 4 5

18. Dos seguintes grupos profissionais, avalie quais os que o/a apoiam na sua atividade profissional,
considerando a respetiva escala: (1 - Nenhum Apoio até 5 — Total Apoio ; NA- Ndo aplicavel).

1. Pessoas da prépria empresa 1 2 3 4 5 | NA
2. Pessoas do espagco do cowork mas de outras empresas 1 2 3 4 | 5 | NA
3. Pessoas fora do espago do cowork e de outras empresas 1 2 3 4 | 5 | NA
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Agora, solicitamos que relativamente aos grupos profissionais abaixo indicados, avalie o tipo de apoio
que obteve nos tltimos 12 meses: (1 - Nenhum Apoio; 5 — Total Apoio; NA- Ndo aplicavel ).

19. Pessoas da propria empresa.

1. Ajudaram-me a resolver problemas no trabalho 1 2 3 4 5 | NA

2. Ajudaram-me em problemas pessoais 1 2 3 4 5 | NA

3. Aproximadamente com quantas pessoas da prépria empresa interagiu regularmente nos ultimos 12

meses ?

20. Pessoas do espaco do cowork mas de outras empresas.

1. Ajudaram-me a resolver problemas no trabalho 1 2 3 4 5

2. Ajudaram-me em problemas pessoais 1 2 3 4 5

3. Aproximadamente com quantas pessoas do espaco do cowork mas de outras empresas interagiu

regularmente nos Gltimos 12 meses ?

21. Pessoas fora do espaco do cowork e de outras empresas.

1. Ajudaram-me a resolver problemas no trabalho 1 2 3 4 5

2. Ajudaram-me em problemas pessoais 1 2 3 4 5

3. Aproximadamente com quantas pessoas fora do espaco do cowork e de outras empresas interagiu

regularmente nos Gltimos 12 meses ?

Gostariamos agora de obter algumas opinides sobre o negécio da sua empresa ou da sua propria

atividade no caso de ser freelancer ou profissional independente.

22. Na sua opinido comparando genericamente os custos e proveitos dos ultimos 12 meses qual é a

rentabilidade da atividade que a sua empresa ou vocé préprio tém neste espago de cowork?
L] com prejuizo L] rentabilidade nula || parcialmente rentavel [ rentabilidade

normal [] muito rentavel

23. E na sua opinido antecipando genericamente os custos e proveitos para os préoximo 12 meses qual

é a rentabilidade esperada da atividade que a sua empresa ou vocé préprio tém neste espago de
cowork?
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L] com prejuizo L] rentabilidade nula L] parcialmente rentavel [ rentabilidade

normal [] muito rentavel

24. Sobre a sua situagdo profissional atual, diga-nos em que medida as seguintes afirmagoes refletem
os seus objetivos e expetativas de carreira, utilizando a respetiva escala: (1 — Discordo Plenamente / 2

— Discordo / 3 —N&o discordo nem concordo /4 — Concordo / 5 — Concordo Plenamente).

1. Nesta fase da minha carreira, se fosse possivel, gostaria de mudar de
local de trabalho

2. Nesta fase da minha carreira, se fosse possivel, gostaria de mudar de
situagdo profissional (contrato a tempo inteiro, contrato a tempo parcial, 1 2 3 4 5
prestador de servigo)

3. Algumas vezes penso em mudar do atual local de trabalho 1 2 3 4 5

4. Algumas vezes penso em mudar de situa¢do profissional (contrato a
tempo inteiro, contrato a tempo parcial, prestador de servigo)

5. Estou a planear, nos préximos seis meses, em trabalhar num (outro)
local de “cowork”

6. Estou a planear, nos préximos seis meses, em trabalhar num local de
trabalho préprio (distinto deste espago de cowork)

7. Estou a planear, nos préximos seis meses, em trabalhar numa (outra)
empresa com um contrato de trabalho a tempo inteiro

8. Estou a planear, nos préximos seis meses, em trabalhar numa (outra)
empresa com um contrato de trabalho a tempo parcial

25. Sobre o seu dia a dia no trabalho, reflita sobre como se sente psicoldgica e fisicamente. Classifique
cada situa¢do de acordo com a respetiva escala: (1 - Nunca/ 2 -Raramente / 3 - As vezes / 4 -
Frequentemente/ 5-Sempre).

1. Sente-se esgotado no final do dia de trabalho? 1 2 3 4 5
2 Sente-se esgotado pela manha ao pensar em mais um dia de trabalho? 1 2 3 4 5
3. Sente que cada hora de trabalho é muito cansativa para si? 1 2 3 4 5

4. Tem energia suficiente para a sua familia e amigos durante o seu tempo
de descanso?

5. O seu trabalho é emocionalmente esgotante? 1 2 3 4 5
6. O seu trabalho é frustrante? 1 2 3 4 5
7. Sente-se exausto devido ao seu trabalho? 1 2 3 4 5

26. Ja aconteceu nos ultimos 12 meses, ter ido trabalhar apesar de se sentir doente? Isto, apesar de

sentir que deveria ter tirado o dia para ficar em casa a recuperar. Coloque uma cruz (X) em baixo
na op¢ao correta

[ ] N3o. Nunca estive doente [ ]Sim, 1vez [JSim,2a3vezes [ Sim,4a5vezes []Sim,6a 10

vezes || Sim, mais do que 10 vezes
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27. Qual o seu nivel geral de satisfagdo relativamente a (1 — Nada satisfeito/ 5-Extremamente satisfeito)

1. Caracteristicas do espago? 1 2

3

4 5

2 Servigos fornecidos e gestdo do espaco? 1 2

3

4 | s

28. Como costumava sentir-se antes e depois de comegar uma experiéncia num cowork e como se

sente actualmente. Para cada pergunta, mencione a frequéncia com que sente cada uma das

descricdes.

cowork
Quase Alguma Quase Quase
nunca svezes Sempre | nunca

1. Com que frequéncia vocé sentia/sente
que lhe faltava/falta companheirismo?
2. Com que frequéncia vocé se sentia/
sente excluido.
3. Com que frequéncia vocé se
sentia/sente isolado dos outros?

Informagdes Pessoais:

29. Idade

30. Género: [|Feminino  [JMasculino  [Outro

31. Nacionalidade

32. Vivéncia familiar:
[ ] vivo sozinho (a)
L] vivo com conjuge/companheiro(a)
L] vivo com conjuge/companheiro(a) e filho(a/os/as)
[ ] vivo com filho(a/os/as)
L] vivo com amigo (a/os/as)
L] Outro. Qual?

33. Possuo animal (animais) de companhia: L] N3o []sim Que espécie(s)

animal?

34. HabilitagGes
L] Ensino obrigatério ou inferior
L] Ensino obrigatério ou inferior mas possuo Formagdo Técnica
|| Licenciatura Curso:

Antes do trabalhar no Agora a trabalhar no cowork

Alguma = Quase
svezes Sempre

[ ] Mestrado ou Doutoramento Curso:

35. Se possui um vinculo contratual ou uma relagado exclusiva com uma empresa, ha quanto tempo

possui essa relagao (anos ou fragao)?
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36. Caso possua um vinculo contratual ou uma relagdo exclusiva com uma empresa indique algumas
das suas caracteristicas:

1. Sector de atividade

2. Composigdo do capital: L] maioritariamente portugués L] maioritariamente
estrangeiro
3. Numero aproximado de trabalhadores

4. Ano da fundagao

5. Resultou de um projeto de empreendorismo gerado numa incubadora: [/ Nao L] Sim
Este estudo pretende ter continuidade no futuro. Se pretender obter informagdo e continuar a

colaborar, ficariamos muito satisfeitos!!! Solicitamos assim, caso pretenda, que nos indique o
seu endereco de email: —.........eoeeeeeeeeeeeee e

Muito obrigado pela sua participacao!
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