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Resumo

Coutinho, Matheus de Moura Cortes; Lemos, Ana Heloisa da Costa. As
ancoras de carreira dos trabalhadores da Gig Economy. Rio de
Janeiro, 2023. 122p. Dissertacdo de Mestrado - Departamento de
Administracdo, Pontificia Universidade Catolica do Rio de Janeiro.

Mudangas nas Ultimas décadas no contexto do trabalho levaram ao delineamento
de novos modelos de carreira que ndo sdo mais ancorados nas organizac@es, mas
no proprio trabalhador. As organizagBes e funcionarios se tornaram menos
dependentes e comprometidos um com os outros. Um dos arranjos alternativos de
trabalho, que surgiram e cresceram nesse cenario, foi a Gig Economy,
caracterizada por relacGes de trabalho intermediadas por plataformas, temporérias
e sob contrato. A recente ascensdo, impacto no mercado de trabalho, novas
caracteristicas, experiéncias e habilidades de trabalho da Gig Economy
evidenciam a importancia de se entender as orientacGes profissionais desses
trabalhadores. Partindo do entendimento de que essas mudancgas no contexto do
trabalho tendem a se intensificar, nos proximos anos, o objetivo deste trabalho foi
identificar as principais ancoras de carreira dos profissionais da Gig Economy.
Para isso, foi aplicado o inventario de Schein (1996) a 211 trabalhadores “Gig”
das categorias de transporte por aplicativo, entregas por aplicativo, guia turistico e
redator/designer, a fim de identificar as suas motivagoes, habilidades e valores de
trabalho. As duas ancoras predominantes encontradas foram “Estilo de vida” e
“Competéncia Técnico-Funcional”, enquanto a ancora menos predominante foi

“Competéncia Gerencial”.

Palavras-chave
Carreira; Gig Economy; Ancoras de carreira; Orientagbes profissionais
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Abstract

Coutinho, Matheus de Moura Cortes; Lemos, Ana Heloisa da Costa
(Advisor). The career anchors of Gig Economy workers. Rio de
Janeiro, 2023. 122p. Dissertacdo de Mestrado - Departamento de
Administracdo, Pontificia Universidade Catolica do Rio de Janeiro.

In recent decades, changes in the work environment have led to the establishment
of new career models that are no longer based on organizations, but on the worker
themselves. Organizations and employees have become less dependent on and
committed to each other. One of the alternative work arrangements that have
emerged and grown in this scenario is the Gig Economy, characterized by work
relationships mediated by platforms, temporary and contract-based. The recent
rise, impact on the labor market, new characteristics, experiences, and work skills
of the Gig Economy highlight the importance of understanding the professional
orientations of these workers. Based on the understanding that these shifts in the
work context are poised to intensify in the near future, the objective of this
research was to determine the key career anchors of professionals in the Gig
Economy. To accomplish this, Schein's inventory (1996) was administered to 211
"Gig" workers in the categories of ride-sharing, delivery services, tour guides, and
writer/designers, to identify their work motivations, skills, and values. The two
predominant career anchors identified were "Lifestyle" and "Technical/Functional
Competence™ while the least predominant anchor was "General Managerial

Competence".

Keywords
Career; Gig Economy; Career Anchors; Professional Orientations
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1 O problema

1.1.Introducéo

Mudancas recentes na ordem tecnholdgica, social e politico-econémica no
mercado de trabalho (Wallis, 2018) desafiam a relevancia dos modelos
tradicionais de carreira. O acirramento da concorréncia a nivel global vem
mudando a forma como as organiza¢gfes conduzem seus negocios e gerenciam
seus recursos humanos (Cappelli, 1999). Este longo processo de mudanca
moldou o estado atual da relacdo de emprego. A organizacdo e os trabalhadores
se tornaram menos dependentes e comprometidos uns com os outros (Ashford
et al., 2018).

Grande parte da forca de trabalho no mundo nédo est4 mais em empregos
tradicionais, com contratos de longo prazo. Em vez disso, aderiram a novas
modalidades de vinculos laborais, dentre os quais se destacam os contratos por
acordos “flexiveis”, mediante os quais o trabalhador executa uma tarefa
especifica por um tempo determinado (Friedman, 2014). Esse modelo de
trabalho vem sendo chamado — em uma classificagdo ampla do termo — de Gig
Economy: “uma forma emergente de organizagdo do trabalho, na qual
trabalhadores prestam servicos de forma temporéaria, geralmente através de
plataformas digitais, sem vinculos formais com as organizagbes que 0sS
contratam" (Mantymaki et. al., 2019).

O trabalho sem vinculo empregaticio, temporario e por projeto ndo é
nenhuma novidade. A grande diferenca do trabalho Gig é a utilizacdo da
plataforma, como uma ruptura significativa com o passado (Srnicek, 2017). A
Uber €&, sem dulvidas, a plataforma mais proeminente da Gig Economy, que
contribuiu para popularizar o seu modelo de negdcio. Apesar disso, Vvarias
plataformas avancaram para diversos mercados, surgindo varios tipos de
trabalho Gig sob condicdes heterogéneas.

Mesmo diante das estimativas mais conservadoras, € inegavel que o
trabalho Gig € um fendmeno mundial. Ndo se pode ignorar que provavelmente
dezenas de milhdes de pessoas estdo buscando trabalho em plataformas digitais
em diferentes paises do mundo (Heeks, 2017). Nos EUA, a Bureau de

Estatisticas do Trabalho (2018) estimou a
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participacdo de 10,1% americanos em empregos alternativos em 2017. No
Brasil, o Ipea realizou uma pesquisa inédita estimando 1,4 milhdes de
trabalhadores Gig no setor de transportes em 2020, representando um
crescimento de 60% em 5 anos.

O trabalho Gig, portanto, ndo sé6 é diferente do emprego tradicional, como
€ uma modalidade especifica de trabalho autbnomo. As caracteristicas comuns
definidoras do trabalho Gig estéo relacionadas a utilizagéo da plataforma digital
como intermediaria da transacdo (Howcroft & Bergvall-Kareborn, 2019),
fragmentagdo do trabalho (Aloisi, 2015; de Stefano, 2016), contratos
independentes (Berg, 2016) e a avaliacdo digital dos processos de trabalho
(Gillespie, 2014). Essas particularidades concedem a uma carreira Gig
experiéncias diferentes de uma carreira tradicional, sendo a primeira
caracterizada por inseguranca financeira e no trabalho (Ashford et al., 2018), alto
nivel de autonomia e independéncia (Donovan, Bradley & Shimabukuro, 2016;
Kunda et al., 2002; Petriglieri et al., 2018), estilo de vida com maior liberdade de
escolha (Ashford et al., 2007; Spreitzer et al., 2017), transitoriedade do trabalho
(Ibarra & Obodaru, 2016) e soliddo (Kunda et al., 2002). As habilidades e
comportamentos necessarios para ter sucesso na carreira Gig séo identificados
pelos autores como: a reputacéo e construcdo de uma marca pessoal (Wood et.
al., 2018; Ashford et. al., 2018; McGovern, 2017;), organizacdo no trabalho e
elaboragédo de uma rotina produtiva (Ashford et. al., 2018; Petriglieri et. al., 2018;
Wood et. al., 2018; Oppong, 2018; Mizhari, 2018), interacdo e relacionamento
com uma comunidade que compartilhe experiéncias (Petriglieri et. al., 2018;
McGovern, 2017; Ashford et. al., 2018; Wood et. al., 2018) e dominio técnico e
aprendizado continuo (Ashford et. al., 2018; Wood et. al., 2018).

A ascensdo recente, impacto no mercado de trabalho e novas
caracteristicas e experiéncias de trabalho da Gig Economy contribuiram para
fortalecer o seu carater controverso (Wheatley, 2020). Enquanto alguns autores
consideram aspectos positivos como maior liberdade, flexibilidade e satisfagéo
no trabalho (Greenwald 2012; Greenwald & Katz 2012; Wentrup et al., 2019),
outros ressaltam aspectos negativos, como inseguranca, instabilidade e
insatisfacdo no trabalho (Diener, 2000; Keyes, 2002). Apesar dessas visbes
concorrentes, um guestionamento continua a ser importante e comum as duas
percepcodes: quais sdo as motivacdes dos trabalhadores para se engajar na Gig
Economy?

Para buscar respostas a essa indagacdo, diferentes caminhos

conceituais sdo possiveis. Dentre as alternativas disponiveis, as ancoras de
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carreira (Schein, 1996) se apresentam como uma opcao capaz de mapear
motivacdes individuais para a dedicacédo ao trabalho. As &ncoras de carreira séo
uma ferramenta desenvolvida para capturar a auto percepc¢éao relativa a talentos
e habilidades, motivacbes e necessidades, e atitudes e valores que as pessoas
tém com relacdo ao trabalho que desenvolvem ou buscam desenvolver (Kilimnik
et al., 2007). O conceito sugere as ancoras predominantes agem como um
conjunto de forgas “dentro” das pessoas que movem e restringem suas decisdes
de carreira (Schein, 1978). As 8 ancoras identificadas por Schein (1996) séo:
“Competéncia Técnico-Funcional”’, “Competéncia Gerencial’, “Seguranca/
Estabilidade”, “Autonomia/lndependéncia”, “Criatividade Empreendedora”,
“Dedicagao a uma Causa”, “Puro Desafio” e “Estilo de Vida”.

As ancoras de carreira foram amplamente testadas por meio de centenas
de pesquisas em diferentes paises, incluindo diversas profissbes, mostrando a
validade e consisténcia do modelo (Schein, 2006).

Diante do exposto, acredita-se que é relevante entender quais sdo as
orientagbes profissionais dos trabalhadores da Gig Economy. Portanto, a
questdo principal de pesquisa deste trabalho é a seguinte: quais as principais
ancoras de carreira dos profissionais da Gig Economy?

Para responder a essa indagacéao foi realizado um levantamento junto a
211 trabalhadores que atuam na Gig Economy em diferentes modalidades,
usando como instrumento de pesquisa 0 questionario de ancoras de carreira
elaborado por Schein (1996).

1.2. Objetivo final

Este trabalho pretendeu identificar — com base modelo proposto por Schein

(1996) — as principais ancoras de carreira dos profissionais da Gig Economy.

1.3. Objetivos Intermediarios

Para se atingir o objetivo final proposto esse estudo teve como objetivos

intermediarios:

v Identificar as principais categorias dos profissionais da Gig Economy;

Os tipos de trabalhos Gig s&o profundamente variados. Nem toda

oportunidade de trabalho Gig apresenta os mesmos interesses profissionais

15
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(Friedman, 2014). Portanto, um primeiro objetivo foi definir as categorias de
trabalho pesquisadas. A literatura conta com algumas diferentes classificagdes
(Ashford et al., 2007, Woodcock & Graham, 2019; Barley e Kunda, 2006;
Cameron, 2018; Spreitzer et al., 2017; Caza et al., 2018; Friedman, 2014), sendo
preciso entender quais sao os atributos mais importantes para a pesquisa em

guestao.

v ldentificar as ancoras de carreira dos profissionais da Gig Economy;

Uma vez identificado as variadas classificacdes e definido as categorias de
trabalho a serem pesquisadas, foi aplicado o questionario de ancoras de carreira
(Schein, 1996). Esse instrumento permite identificar a ancora predominante de
cada categoria, sendo aquela cujo trabalhador ndo abrird méo quando diante de
uma situacdo de deciséo profissional (Schein, 1993). As 8 ancoras de carreira
sao; “Competéncia Técnico-Funcional”, “Competéncia Gerencial”’,
“Autonomia/lIndependéncia”, “Seguranca/Estabilidade”, “Criatividade
Empreendedora”, “Dedicagcdo a uma Causa”, “Puro Desafio” e “Estilo de Vida”.

v Identificar os valores, motivacdes e habilidades associados as ancoras

de carreira dos trabalhadores da Gig Economy;

A partir da identificacdo das principais ancoras de carreira das categorias
de trabalho Gig foi possivel identificar (1) os talentos e habilidades individuais;
(2) motivacOes, objetivos e expectativas para a carreira profissional; e (3) valores

irrenunciaveis em relagao a vida profissional (Schein, 1993).

1.4. Delimitacéo do estudo

Este estudo aborda os orientadores profissionais dos trabalhadores da Gig
Economy sob o ponto de vista especifico das ancoras de carreira (Schein, 1996).
Tal angulo de andlise se justifica porque consiste em um modelo de ancoras
maduro e atual (Schein, 2007), de um novo formato de trabalho do século XXI.

Dessa forma, vale ressaltar que o estudo se limita em identificar as
principais ancoras de carreira de algumas categorias profissionais da Gig
Economy. Além disso, conta com alguns recortes espaciais, temporais e

conceituais.
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O estudo foi aplicado em trabalhadores brasileiros da Gig Economy. O
estudo foi aplicado em 2022, identificando as &ncoras de carreira dos
trabalhadores da Gig Economy presentes em dado momento da carreira desses
profissionais. Segundo Schein (2007), as ancoras de carreira evoluem conforme
se ganha experiéncia profissional. No entanto, uma vez formado o autoconceito
da carreira, funciona como uma forga orientadora das decisdes profissionais.

O estudo foi aplicado a determinadas categorias de trabalho Gig
selecionadas: transporte por aplicativo, entregas por aplicativo, guia de turismo e
designer/redator. Os tipos de trabalhado Gig sdo profundamente variados. A
literatura conta com algumas diferentes classificacdes (Ashford et al., 2007;
Woodcock & Graham, 2019; Barley e Kunda, 2006; Cameron, 2018; Spreitzer et
al., 2017; Caza et al.,, 2018; Friedman, 2014). Por isso, a necessidade de
escolher uma categorizagéo.

Embora relevante, ndo se pretende explicar os orientadores profissionais
desses trabalhadores, explorando as causas e implicagbes das ancoras de
carreira. Optou-se por uma pesquisa puramente descritiva pelos motivos
explicados na metodologia.

Também nao é um estudo sobre trajetéria de carreira. Ndo se pretendeu
analisar a carreira dos trabalhadores da Gig Economy, entendendo o caminho
gue foi feito para se chegar aquela ocupacgdo. Optou-se por uma pesquisa

descritiva pelos motivos que serdo explicados no capitulo metodolégico.

1.5. Relevancia do estudo

Grande parte da forca de trabalho ndo estd mais inserida em empregos
tradicionais, com uma relacdo de longo prazo estabelecida com a organizacao.
Em vez disso, aderiram contratos por acordos “flexiveis”, trabalhando em uma
tarefa especifica por tempo determinado (Friedman, 2014). Recentemente, esse
modelo de trabalho foi classificado como Gig Economy.

A BLS (Bureau of Labor Statistics) dos Estados Unidos indica a
participacdo de 10,1% da forgca de trabalho americana presente em trabalhos
alternativos em 2017. No Brasil, o Ipea realizou uma pesquisa inédita estimando
1,4 milhdes de trabalhadores Gig no setor de transportes em 2020,
representando um crescimento de 60% em 5 anos.

Embora o trabalho Gig nédo seja algo novo (Gleim et. al., 2019), o
fenbmeno se mostra relevante porque conta com uma ascensdo a partir do

século XXI (Friedman, 2014) e apresenta novas caracteristicas no modelo de
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trabalho Gig (Ashford et al.,, 2018). Portanto, para permanecer atual, as
pesquisas sobre orientacdo profissional e carreira devem considerar esse
modelo de trabalho.

A atencdo dada ao recente fendmeno contribui para fortalecer o seu
carater controverso (Wheatley, 2020). Enquanto alguns autores percebem as
vantagens que os trabalhadores podem obter nesse modelo (Greenwald 2012;
Greenwald e Katz 2012), outros condicionam o fenbmeno a precarizacdo do
trabalho (Kalleberg, 2009). Apesar dessas visbes concorrentes, um fator
continua a ser importante e comum as duas percep¢fes: quais sao as
motivacgdes dos trabalhadores para se engajar na Gig Economy?

O presente estudo teve o0 objetivo de identificar as principais ancoras de
carreira dos profissionais da Gig Economy. A escolha do inventario de Schein
(1993) se mostra relevante porque é um modelo consolidado desde a década de
90, com ampla aplicagdo em pesquisas e especialmente aplicavel no século XXI
(Schein, 2007).

Além disso, para Schein (2007), é esperado que o contetdo das ancoras,
frente a um novo contexto de trabalho nas organizacdes, tenha mudado no
século XXI: “guais serdo essas mudangas e evidéncias de tais mudangas?”.
Portanto, acredita-se que o estudo em questdo também é relevante para a
literatura de ancoras de carreira, porque tem como tema central um modelo de
trabalho caracteristico do século XXI: o trabalho Gig.

A ancora de carreira € um conceito formulado com base na relacédo
tradicional entre organizagdo-funcionario. No século XXl, a centralidade da
carreira esta cada vez mais se deslocando das organizacfes para o individuo
(Marshall & Bonner, 2003). A partir disso, € interessante investigar se as ancoras
de carreira mudam estruturalmente em trabalhos intermediados por plataformas
(Taylor & Joshi, 2016). Assim, os resultados da presente investigacdo podem
contribuir para a atualizacdo do debate sobre ancoras de carreira.

As informacdes que este estudo pretende produzir podem se mostrar de
interesse para os trabalhadores da Gig Economy, pois a identificacdo das
principais ancoras de carreira € um exercicio de autoconhecimento que contribui
para melhorar as decisfes profissionais. Muitas pessoas ndo sabem quais sdo
as suas ancoras até serem expostas a elas (Schein, 2007).

Os resultados a serem alcancados também poderdo ser Uteis para 0s
profissionais de Recursos Humanos, posto que, entendendo as motivagoes,
valores e habilidades dos trabalhadores da Gig Economy, conseguem criar

planos de carreira mais ajustados a realidade dos profissionais.
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2 Referencial Teoérico

Neste capitulo sdo apresentadados 0s aspectos tedéricos e os estudos
relacionados ao tema de investigagdo. Esta secao esta dividida em trés partes
gue abordam, respectivamente, a Gig Economy e o trabalho Gig, o conceito de

carreira e o seu desenvolvimento e as ancoras de carreira.

2.1. Gig Economy

A Gig Economy surge como uma nova modalidade de trabalho do século
XXI, na qual as plataformas digitais intermediam relagbes de trabalhos sem
vinculo empregaticio, flexives e temporarias (Mantymaki, 2019). A ascenc¢ao da
economia Gig esta relacionada a uma série de mudancas na ordem tecnoldgica,
social e politico-econébmica no mercado de trabalho (Wallis, 2018) que
contrinuiram para que o fenémeno atingisse dezenas de milhdes de pessoas em
todo o mundo (Heeks, 2017).

A natureza do trabalho Gig apresenta novas caracteristicas,
experiéncias e habilidades (Woodcock & Graham, 2019) que a tornam um tipo
trabalho autdbnomo especifico e particular (Srnicek, 2017).

O recente e promissor campo de estudos, com inicio em 2016, sera
desdobrado a seguir com énfase no desenvolvimento da Gig Economy e no
trabalho Gig.

2.1.1. A ascensao da economia Gig
2.1.1.1. Defini¢des do conceito de Gig Economy

O termo “Gig” remete a contratacdo de musicos para realizar uma
participacdo pontual em um show. Ele comeca a ser empregado para
caracterizar um arranjo tipico de trabalho que ainda guarda alguma semelhanca
com a sua origem: trabalho curto, temporario e incerto (Woodcock & Graham,
2019). No entanto, a economia Gig € muito diferente de shows musicais.

Algumas definicbes relevantes do conceito de “Gig Economy” sdo:
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Um conjunto de mercados que combinam provedores a
consumidores em uma base Gig (ou trabalho) em suporte ao
comércio sob demanda. No modelo basico, os trabalhadores
Gig entram em acordos formais com empresas de servicos sob
demanda para prestar servicos aos clientes da empresa.
Clientes em potencial solicitam servicos por meio de uma
plataforma tecnoldgica (...) (Donovan, Bradley & Shimabukuro
2016, p. 1-2).

(...) mao-de-obra de mercados que sdo caracterizados por
contratacdo independente que acontece via plataformas

digitais. O tipo de trabalho que se oferece é contingente:
trabalho ocasional e ndo permanente (Woodcock & Graham,
2019, p. 10).

De uma forma geral, as definicbes variam de propostas mais amplas,
como um mercado de trabalho que profissionais autbnomos transacionam com
organizacdes e consumidores finais (Ashford et al., 2018), até propostas mais
especificas, que se referem a uma modalidade de trabalho de servicos
contratados, sem vinculo empregaticio, via plataforma (Wood et al., 2019).

Nas diferentes definicbes do conceito (Dreeben & Kuruvilla, 2019;
Krueger, 2017; Mulcahy, 2018), pode-se notar a presenca de trés elementos
importantes: trabalhos sem vinculo empregaticio, temporéario e via plataformas

digitais; bem ilustrados na definicdo que Mantymaki et al. (2019) propde:

(...) uma forma emergente de organizacdo do trabalho, na qual
trabalhadores prestam servicos de forma temporaria,
geralmente através de plataformas digitais, sem vinculos
formais com as organiza¢Bes que os contratam (Mantymaki et.
al., 2019, p. 2)

2.1.1.2. Contextualizacdo histérica da economia Gig

O surgimento e crescimento da economia Gig pode ser atribuido a
mudangas de ordem tecnoldgica, social e politico-econbmica no mercado de
trabalho (Woodcock & Graham, 2019). Um conjunto de fatores nos contextos do
ambiente institucional, dindmicas organizacionais e decisdes de carreira
individual foram responsaveis pelo fenbmeno (Tomlinson et al., 2018).

Desde a década de 1980, a globalizacao dos mercados, desenvolvimento
de tecnologias da informacdo e mudancas nas politicas econdmicas provocaram
mudancas na competitividade do mercado (Wallis, 2018). A difusdo e

compartilhamento de estruturas tecnoldgicas possibilitou o deslocamento do
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trabalho e comércio para diferentes partes do mundo (Barbrook & Cameron,
1996). Somado a isso, a estratégia politico-econémica de desregulamentagéo
dos mercados de trabalho e promocé&o de um baixo salério, como forma de atrair
investimento externo, acirraram a concorréncia a nivel global (Woodcock &
Graham, 2019).

Este longo periodo de mudanga moldou o estado atual da relagdo de
emprego. Pode-se notar uma tendéncia global de flexibilizagcdo do trabalho.
Muitas empresas enxugaram seus quadros de trabalho e recorreram a
contratacBes temporarias e terceirizacbes para aumentar sua eficiéncia e
competitividade (Wallis, 2018). Impulsionadas pelas crises econémicas de 1981-
1982 e 2008 (Cappelli, 1999; Friedman, 2014), aceleraram 0 movimento de
buscar reduzir os custos trabalhistas (Raess & Burgoon, 2015).

Essa tendéncia teve um impacto significativo no trabalho: diminuicdo do
poder de barganha dos trabalhadores, desregulamentagcdo dos direitos
trabalhistas, diminui¢cdo da qualidade do trabalho, precarizacdo da mé&o de obra,
auséncia de beneficios e salarios mais baixos (Wheatley, 2020).

Dessa forma, a relagdo entre organizacdo-funcionario é afetada.
Enquanto as organizagfes se tornaram avessas a estabelecer relagdes de longo
prazo com os funcionarios (Handy, 1989), os funcionarios passaram a construir
carreiras independentes (Arthur & Rousseau, 1996). A organizacdo e 0s
trabalhadores se tornaram menos dependentes e comprometidos uns com 0s
outros (Ashford et al., 2018).

Em paralelo, a disseminacéo da internet proporciona um acesso amplo e
barato aos meios de comunicagao. Contribui para a alfabetizacédo digital massiva
e criagdo de demandas de consumo correspondentes a prestagcdo de servigos
imediatos (Woodcock & Graham, 2019). Segundo a Unido Internacional das
Telecomunicacgdes (UIT), de 2007 a 2022, a conectividade da internet passou de
15% da populacdo mundial para 66% dela, representando 5,3 bilhdes de
pessoas com acesso a rede.

A popularizacdo dos smartphones e desenvolvimento das plataformas
digitais consolidam novos modelos de negdcio digitais (Mantymaki et al., 2019).
Os avancos dessas tecnologias da informacéo reduzem os custos de transacdo
das atividades econémicas (Parker et al., 2016), bem como diminuem a barreira
de entrada aos trabalhos, aumentando a competitividade dos negdécios digitais
(Mantymaki et al., 2019).

As novas atividades econ6micas exercidas no ambiente digital oferecem

aos trabalhadores a possibilidade de comercializacdo do seu conhecimento
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técnico (Graham et al.,, 2017) e maior liberdade de tempo e autonomia no
trabalho (da Rocha, 2021). Mesmo que muitos trabalhadores reclamem da
precarizacdo do trabalho, também apreciam e desejam alguns aspectos da sua
flexibilizagdo (Woodcock & Graham, 2019). Nao se pode ignorar o senso de
agéncia dessas pessoas nas suas carreiras.

Muitas empresas nascem nesse contexto e se tornam gigantes
corporativos, como a Uber, IFood e TaskRabbit. A Uber, em especial, pode ser
considerado um marco fundamental, uma vez que ajudou a popularizar o modelo
de trabalho em todo o mundo (Wheatley, 2020).

Em suma, o contingente de pessoas afetadas pela flexibilizagcdo do
trabalho encontra nas plataformas digitais a oportunidade de trabalhar de forma
independente, usando suas habilidades para fornecer servigos a outras pessoas
ou empresas, sem o compromisso de um emprego formal e permanente
(Osborne & Frey, 2016).

Trabalhos freelancers, temporarios e autbnomos sempre existiram. A
diferenca dos trabalhadores da Gig Economy em relacdo aos demais esta
relacionada as novas formas de relagbes sociais e contratos de trabalho
(Friedman, 2014). Para alguns autores, a intermediag&o do trabalho realizada via
plataforma é um fator determinante (Friedman, 2014; Dreeben & Sarosh, 2018;
Kuruvilla, 2019; Woodcock & Graham, 2019), porque nao sO apresenta novas
caracteristicas no modelo de trabalho (Ashford et al.,, 2018), como também
promove uma ascensao dessa economia sob demanda a partir do século XXI
(Friedman, 2014).

2.1.1.3. O cenério atual

A economia Gig ndo é apenas uma extensao dos trabalhos autdnomos
gue sempre existiram. Ela é resultado de um conjunto de fatores que criaram um
formato de trabalho intermediado por plataformas de trabalho digitais, baseado
em contratos temporarios e sob demanda. Portanto, pode ser considerado um
novo fenébmeno no mercado de trabalho (Friedman, 2014; Healy et al., 2017).

O mercado de trabalho parece estar passando por mudangas massivas.
N&o é mais comum comprometer-se exclusivamente com uma empresa ao longo
de toda a sua carreira (Horowitz, 2011). Mesmo assim, € preciso entender a
relevancia da economia Gig diante dessas transformacdes. O trabalho Gig é

realmente relevante? Ja é algo consolidado? Qual o cenario atual?
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De uma perspectiva, alguns autores destacam que grande parte da forca
de trabalho j4 ndo estd mais em empregos tradicionais. Em vez disso, adotam
um modelo de trabalho flexivel, em servicos temporarios (Friedman, 2014). Um
namero crescente de trabalhadores adere a economia Gig (Ashford et al., 2018;
Mantymaki et al., 2019). E, se a tendéncia para esse formato de trabalho
continuar, mudaréa a natureza do mercado de trabalho (Friedman, 2014). Para
Horowitz (2011), a ascensdo da economia Gig € uma revolucdo no mercado de
trabalho, tdo importante quanto foi a passagem de uma economia agricola para
uma economia industrial. Isso € justificado pelas consequéncias da
desvinculacgéo entre trabalhadores e organizagdes nas relagdes de trabalho.

Por outra perspectiva, a maior parte da for¢a de trabalho ainda esta em
empregos tradicionais, com horarios fixos, em esguemas presenciais e com
seguranca no emprego (Houseman 2001; Bureau of Labor Statistics 2001;
2005). Além disso, o aumento significativo dos trabalhos autdnomos aconteceu
no inicio dos anos 2000 (Dube & Kaplan, 2010). H& indicios de que os trabalhos
temporarios diminuiram em momentos de aquecimento econdémico, com ampla
oferta de empregos (Bureau of Labor Statistics 2001; 2005). Nesse sentido, o
fendmeno da economia Gig seria cada vez menor (Bureau of Labor Statistics
2018).

A partir dessas duas perspectivas, pode-se notar a dificuldade de avaliar
o fenbmeno da Gig Economy. A mensuracdo do seu tamanho enfrenta dois
desafios. Primeiro, definir de forma consistente o termo, conseguindo alcancar a
ampla gama de trabalhos diferentes que podem ser classificados dessa forma.
Segundo, a coleta, disponibilizacdo e acesso a dados relacionados ao mercado,
que ainda é escasso e privado as empresas do setor (Woodcock & Graham,
2019). Isso faz com que o contraste das perspectivas seja refletido no
dimensionamento do mercado.

Nos EUA, enquanto algumas estimativas relatam um contingente de
trabalhadores da Gig Economy no mercado norte-americano maior que 30% do
total da forca de trabalho (MacDonald & Giazitzoglu, 2019), outras apontam
algo em torno de 0,5% (Fleming, 2017). A Bureau de Estatisticas do Trabalho
(2018), instituto norte-americano responsavel, estimou a participacdo de
10,1% americanos em empregos alternativos em 2017, nimero que caiu
0,7% desde 2005.

A Gig Economy como fenémeno global pode ser observado nas

diversas pesquisas conduzidas em diferentes paises. Heeks (2017) estima
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que tenha entre 30 a 40 milhdes de trabalhadores de plataformas no hemisfério
sul (representando em torno de 1,5% da forga de trabalho). Herman et al. (2019)
chegou a uma estatistica semelhante em sete paises africanos: cerca de 1,3%
dos adultos nesses paises ganharam renda de uma plataforma. No hemisfério
norte, h4 grandes variacbes nas medi¢cdes do numero de trabalhadores de
plataforma (OCDE, 2019). Um estudo da McKinsey com 8.000 trabalhadores na
Franca, Alemanha, Espanha, Suécia, Reino Unido e Estados Unidos
constataram que 1,5% dos entrevistados obtiveram renda de plataformas
(Manyika et al., 2016). Na Gra-Bretanha, Lepanjuuri et al. (2018) constataram
que 4,4% dos adultos trabalham na economia Gig. Um estudo de Huws et al.
(2016) em sete paises europeus encontraram ndmeros muito maiores: indicam
gue pelo menos 9% da forca de trabalho tinha rendimentos de plataformas no
Reino Unido e 19% na Austria. O Eurobardmetro também descobriu que os
trabalhadores da plataforma incluiam menos de 1% da populacdo em Malta e
11% na Franca.

Heeks (2017) estima que até 70 milhdes de pessoas no mundo estédo
cadastradas em plataformas online de terceirizacdo. Um indice que mede a
utiizacdo de plataformas online de trabalho sugere que seu uso esta
crescendo a uma taxa anual de 26% (K&ssi & Lehdonvirta, 2016). No
entanto, considera que apenas uma parcela esta ativa no trabalho e, ainda,
uma mesma pessoa pode ser duplamente contada, ja que pode se cadastrar
em dois aplicativos diferentes.

No Brasil, o Ipea realizou uma pesquisa inédita estimando 1,4 milhdes de
trabalhadores Gig no setor de transportes em 2020 (1,3% da forga de trabalho).
Isso representou um crescimento de 60% em 5 anos. O estudo considerou o
setor de transporte de passageiros e de mercadorias, trabalhando no regime de
conta propria (PNAD Continua e PNAD Covid-19).

Diante do exposto, pode-se notar a dificuldade de dimensionar o tamanho
da economia Gig. Alguns autores evidenciam as transformacdes do modelo de
trabalho, outros desacreditam delas. Em alguns casos, a variacdo estatistica
chega a ser extremamente grosseira. Mesmo assim, por mais que seja
considerado as estimativas conservadoras, ainda se trata de um fendmeno
global. N&o se pode ignorar que provavelmente dezenas de milhGes de pessoas
estao buscando trabalho em plataformas digitais em diferentes paises do mundo
(Woodcock & Graham, 2019).
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Mesmo que a tendéncia do modelo de trabalho seja limitada, a economia
Gig merece atencdo da academia, porque ainda assim pode impactar o mercado
de trabalho (Healy et al., 2017). Isso leva a uma questdo central: como o
trabalho Gig funciona?

2.1.2. O trabalho Gig
2.1.2.1. As plataformas de trabalho digitais

O trabalho autbnomo é resultado de um ambiente onde empresas
buscam reduzir os custos trabalhistas para permanecer competitiva no mercado.
O carater sem vinculo empregaticio, temporario e por projeto hdo € nenhuma
novidade. A grande diferenca do trabalho Gig é a utilizacdo da plataforma, como
uma ruptura significativa com o passado (Srnicek, 2017).

Em termos gerais, a plataforma € novo tipo de empresa. A economia de
plataforma pode ser considerada uma destruigdo criativa Schumpeteriana nos
seus respectivos mercados (Vallas & Schor, 2020). Elas sdo caracterizadas por
intermediar dois grupos de usuarios, compradores e vendedores, centralizando
as informacdes e governando as relagbes comerciais e de trabalho (Srnicek,
2017).

2.1.2.1.1. O modelo de nego6cio das plataformas de trabalho digitais

As plataformas digitais de trabalho sédo definidas como:

(...) empresas com fins lucrativos que usam a tecnologia para
facilitar o preenchimento de necessidades imediatas de mao de
obra de servico de curto prazo, remotamente ou pessoalmente,
com trabalhadores oficialmente considerados contratantes
independentes (Kuhn & Maleki, 2017, p. 4).

E uma infraestrutura digital, com regras e processos que permitem a
troca de recursos entre produtores externos e consumidores (Reuver et al.,
2018; Howcroft & Bergvall-Kareborn, 2019). As empresas de plataforma de
trabalho online sdo mais do que apenas locais de comunicac¢do, sao terceiros
importantes para a relacdo entre o trabalhador e o cliente. A caracteristica
presente em todas plataformas é a capacidade de juntar oferta e demanda
(Graham & Woodcock, 2018). Apesar de se apresentarem como empresas de

tecnologia, operam como novos participantes em um setor dinamico de

25


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 2111918/CA


PUC-Rio- CertificagaoDigital N°©2111918/CA

contratac@o temporéria. A plataforma funciona, portanto, como uma espécie de
intermediario para o trabalho (Doorn, 2017).

Vale ressaltar que, embora as plataformas de trabalho digitais existam h&a
muitos anos, o0 debate se intensificou com o surgimento da economia
compartilhada em 2008. A ideia era que as plataformas mobilizassem recursos
ociosos para compartilhar os seus momentos de uso, aumentando a eficiéncia e
utilizacdo dos bens (Frenken & Schor 2019). A economia compartilhada também
€ usada para descrever plataformas como Etsy e Airbnb que fornecem bens em
vez de servi¢cos e que, portanto, ndo se enquadram na definicdo de plataformas
de trabalho digitais, embora as vezes sejam agrupadas (Sundararajan, 2014).

O modelo de negécio das plataformas de trabalho digitais é cobrar taxas
pela conexdo de pessoas que oferecem servicos com consumidores e empresas
dispostas a pagar por eles (Kuhn & Maleki, 2017). Srnicek (2017, p. 49) descreve
como as “plataformas enxutas” funcionam: “tentam reduzir sua propriedade de
ativos a um minimo e lucrar reduzindo os custos tanto quanto possivel’. Usam o
trabalho autbnomo para se livrar de regulamentos trabalhistas e reduzem a
propriedade de ativos aquilo que realmente importa (Kuhn & Maleki, 2017;
Srnicek, 2017).

Como Goodwin (2015, p. 1) aponta: a “Uber, a maior empresa de taxi do
mundo, ndo possui veiculos”. E complementa: “a interface é onde esta o lucro”.
Os elementos que séo retidos pela empresa estao na interface: métodos para
extrair, analisar e usar dados. Esses aspectos ndo sdo terceirizados para
qualquer outra empresa. Em vez disso, os dados sdo acumulados e garantem
vantagem competitiva para o negécio (Woodcock & Graham, 2019).

Como intermediario, a reputacdo institucional também ¢é outra
preocupacdo das plataformas. A percep¢do dos compradores de que as
transacdes sdo apoiadas por mecanismos eficazes e seguros de terceiros
promove a confiangca do comprador na comunidade de vendedores (Paviou &
Gefen, 2004). Em tese, as plataformas reduzem os riscos envolvidos em
possiveis perdas de natureza financeiras (Sundararajan, 2016). Com sistemas
de pagamento seguros e verificacdo de antecedentes dos trabalhadores,
fornecem um ambiente de confianca para que a transagéo ocorra (Isaac, 2014).

As interag@es entre trabalhadores e usuarios sdo passageiras, limitadas a
utilizacdo da plataforma. A interface oculta o acesso as essas informacdes. E
precisamente a natureza multifacetada da plataforma, com mdltiplas
possibilidades de conectar trabalhadores e usuarios, que representam a oferta

de valor para os dois clientes. Portanto, faz pouco sentido para usuarios e
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trabalhadores tentarem desintermediar a plataforma, repetindo sua interacgéo,
mas sem a plataforma se conectar a eles (Woodcock & Graham, 2019).

O modelo de negdcios faz com que as plataformas sejam dependentes
de efeitos de rede. Quanto mais trabalhadores e usuarios estiverem cadastrados
nela, maior a oferta de valor (Srnicek, 2017). Por isso, a estratégia de
crescimento exponencial praticada (Howcroft & Bergvall-Kareborn, 2019). A
expansao € impulsionada pela publicidade eficaz e quantidade de trabalhadores
disponiveis. Combinando esses fatores, as plataformas crescem
vertiginosamente (Srnicek, 2017).

Muitas plataformas baseiam seu sucesso na escalabilidade rapida de
mao de obra de baixo custo (Gillespie, 2014). Operam com baixas barreiras de
entrada de trabalhadores, que raramente precisam demonstrar qualificaces
formais para se cadastrarem (Kuhn & Maleki, 2017). Assim, as plataformas
podem aumentar rapidamente suas forgas de trabalho quando necessario.

Para as pessoas que fazem o trabalho, a plataforma digital é o principal
ponto de contato que substitui interacdes com um empregador. A onipresenca da
plataforma digital afeta em muitos aspectos as relacdes de trabalho (Woodcock
& Graham, 2019). Um dos principais aspectos € o alto grau de controle exercido
nos trabalhadores, sob diferentes meios e formas (Moisander et al., 2018;
Shibata, 2020; Wood et al., 2019).

O controle espacial ou geografico se refere ao direcionamento que as
plataformas exercem sobre onde os trabalhadores fazem seu trabalho.
Trabalhadores domésticos, entregadores e motoristas, tém niveis baixos de
autonomia espacial. Eles séo direcionados a quais casas limpar, para quais
casas entregar e até quais rotas pegar. Em outros casos, como designers,
roteiristas e programadores, possuem alto nivel de autonomia espacial. Podem
trabalhar de qualquer lugar do planeta desde que tenham uma conexdo de
internet estavel (Woodcock & Graham, 2019).

De forma mais suti € o controle temporal. Pode parecer que as
plataformas n&o exercem nenhum controle sobre quando os trabalhadores
trabalham. Apesar deles serem livres para escolher seus horarios, na pratica, as
plataformas usam uma variedade de maneiras de encorajar os trabalhadores a
ficarem ativos em determinados momentos. Usam taxas variaveis para aumentar
a forca de trabalho disponivel nos horarios de pico, rastreiam o trabalhador para
garantir que a entrega seja feita e estabelecem limites de entrega do servico
(Woodcock & Graham, 2019).
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Outro controle é a avaliacdo digital dos processos de trabalho (Reich,
2015). Essas ferramentas atuam com o objetivo de garantir um padrdo minimo
de qualidade dos servicos prestados (Kuhn & Amir, 2017). Como a barreira de
entrada ao trabalho é baixa, os feedbacks dos clientes servem para mensurar o
valor do trabalho prestado, contribuindo para manutencdo da reputacdo da
plataforma (Howcroft & Bergvall-Kareborn, 2019).

Os recursos das plataformas que caracterizam o seu modelo de negocio
de intermediacdo comercial sdo a base de dados e a reputacdo institucional.
Essas capacidades ndo s6 garantem vantagem competitiva para o negocio,
como também apresentam novas caracteristicas ao trabalho. Distinguem o
carater do trabalho mediado por plataforma dos outros trabalhos autbnomos
comuns (Kuhn & Amir, 2017).

2.1.2.1.2. Tipos de plataformas e seus respectivos trabalhos

A expansdo do modelo de negécios das plataformas de trabalho digitais
para diferentes mercados proporcionou um rapido crescimento em todo o mundo
dos tipos de trabalhos Gig (Vallas & Schor, 2020), também contribuindo para a
heterogeneidade das suas condi¢des (Friedman, 2014). Portanto, é fundamental
conhecer os variados tipos de plataformas e trabalhos para entender melhor o
fendbmeno.

A Uber é, sem dlvidas, a plataforma digital mais proeminente da Gig
Economy. Fundada em 2008, esta presente em mais de 700 cidades, atingindo o
patamar de US$ 100 bilh&es de valor de mercado em 2021. Possui, 110 milhdes
de usuérios ativos em todo o mundo e mais de 6 milhdes de motoristas
parceiros. Sua receita em 2021 foi de 14,2 bilhdes de délares (Relat6rio Uber
investidores, 2021).

Em esséncia, a Uber fornece um servico simples. A ideia de transportar
pessoas de um lugar para o outro ndo é nova. A Uber oferece um aplicativo que
conecta motoristas e passageiros e cobra uma taxa pela viagem. Nao inventou o
papel do motorista, nem a necessidade de deslocamento do passageiro, mas
uma nova forma de conecta-los. A Uber fornece uma nova forma de intermediar
a relacdo entre motorista e passageiro (Woodcock & Graham, 2019).

O cliente agora pode acionar uma corrida pelo smartphone e em questao
de poucos minutos é atendido pelo motorista parceiro. Tem a confianca na
instituicdo para entrar em um carro de alguém completamente desconhecido e

pode pagar direto no sistema do aplicativo. O motorista, por sua vez, é
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direcionado a vérias corridas ao longo do dia e recebe o pagamento diretamente
pelo seu cadastro do aplicativo.

Para isso funcionar, a Uber se vale de méo de obra autdbnoma, evitando o
custo trabalhista (Felstiner, 2011). Se aproveita de lacunas regulatorias para
crescer a sombra da lei, transferindo parte dos riscos do negdcio aos
trabalhadores (Howcroft & Bergvall-Kareborn, 2019). Dentre suas estratégias de
crescimento, pode-se pontuar a baixa barreira de entrada ao trabalho, aceitando
motoristas parceiros com baixas qualificacdes e pagamento de taxas inferiores
ao mercado (comparado aos taxis, por exemplo). Também investe em muitas
propagandas institucionais para reforcar a reputagdo da marca; e faz lobby
politico para se instalar no pais (Borkholder et al., 2018, Collier et al., 2018).
Diante das press6es institucionais sofridas, utiliza a mobilizagéo dos usuérios e a
dependéncia dos seus servigos como forca politica. Torna-se rapidamente uma
grande corporagdo naquela regido a ponto de ser “too big to ban” (Howcroft &
Bergvall-Kareborn, 2019).

Apesar da inegavel oferta de valor para o passageiro e motorista, a Uber
também ¢€ criticada pela precarizacdo do trabalho, o que contribuiu para
formacao do seu carater controverso (Wheatley, 2020). Como uma das primeiras
plataformas de sucesso global, comecou a ser usada como sindnimo de novas
ideias de plataforma (Srnicek, 2017). O termo “to Uberize” significa “mudar o
mercado de um servigo, introduzindo uma forma diferente de comprar ou
usando-o, especialmente usando tecnologia mével” (Dicionario de Cambridge).
Da mesma forma, o termo “Uberization” é amplamente usado para descrever a
tendéncia de empresas contratarem trabalhadores independentes ou
terceirizados, geralmente através de plataformas digitais, muito associado a
no¢ao de precarizacdo da méo de obra (Fleming, 2017).

A referéncia da Uber popularizou o conceito do trabalho intermediado por
plataforma, fazendo muita das suas caracteristicas fossem generalizadas para
outras plataformas digitais. Por um lado, facilitou entendimento do modelo de
negdécio, mas, por outro lado, ofuscou as particularidades de cada plataforma.
Além do transporte de passageiros com a Uber — mas também com 99 Taxi, Lyft
e Didi, por exemplo —, outros mercados se destacam no cenéario da Gig
Economy.

O delivery de comida, com plataformas como Uber Eats, GrubHub, e
IFood, permitem que os usuarios solicitem entregas de comida de restaurantes
locais. Os servicos domeésticos, com plataformas como TaskRabbit, Handy e

Thumbtack, conectam pessoas com prestadores de servicos para tarefas
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domésticas, como limpeza, jardinagem e manutenc¢do. O trabalho freelance, com
plataformas como Upwork, Fiverr e 99 Jobs, conectam profissionais freelancers
com empresas ou pessoas que precisam de servicos, como design grafico,
redacdo e codificacdo. Cuidados com animais com plataformas como Rover,
Wag! e Fetch!, conectam donos de animais com cuidadores de animais de
estimacgao para servicos como passeios, hospedagem e visitas ao domicilio. Na
construcdo civil, plataformas como Handy, Thumbtack e TaskRabbit estdo
conectando contratantes com prestadores de servicos na construcdo civil para
projetos menores, como reformas e reparos, enquanto plataformas como
Pro.com e BuildZoom estédo ajudando os proprietarios de iméveis a encontrar e
contratar contratantes de construgéo para projetos maiores.

Para dar sentido aos diferentes tipos de plataformas digitais, Woodcock e
Graham (2019) propuseram distingui-las em fungdo do seu relativo controle
espacial, controle temporal, capacidade dos trabalhadores para definir taxas de
pagamento, discricdo de tarefas, legibilidade digital, barreiras a entrada,
complexidade do processo de trabalho e grau de coordenacdo explicita e
assimetria de poder exercidos. Os autores chegaram a classificar trés tipos de
plataformas a partir da relagéo de trabalho estabelecida.

Tomando como base o trabalho tradicional, onde coexistem um alto nivel
de temporalidade (jornadas longas de trabalho) e alto nivel de aderéncia
geografica (o trabalho precisa ser feito em um local especifico), pode-se
desdobrar os demais tipos. No extremo oposto, a cloudwork microwork tem
baixos niveis de temporalidade e aderéncia geogréafica. Sao trabalhos de curta
duragcéo que podem ser feitos em qualquer lugar do mundo com uma conexao
com a internet. A cloudwork freelance online jA tem maior potencial para
trabalhos de longa duragéo. As plataformas hospedam os pedidos de trabalho e
concedem ao trabalhador autonomia na escolha e determinagcfes do contrato,
normalmente estabelecendo servicos de maior valor agregado. Por fim, a
geograficamente conectada exige que os trabalhadores estejam em um lugar
particular, exercendo maior controle no trabalho (Woodcock e Graham, 2019).

As plataformas avancam em diferentes mercados, atingindo uma série de
tipos de servigcos. O trabalho Gig passa a contemplar tanto diaristas de servicos
domésticos de baixa qualificacdo, quanto profissionais de sistemas da
informacé@o de projetos extremamente complexos. As pesquisas construiram
tipologias de trabalhadores de plataforma com base em niveis de habilidade
requeridos e na natureza do trabalho que estd sendo feito, seja ele executado

online ou offline, enraizado em uma determinada localidade ou globalmente
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disperso e o tipo de produto que estd sendo produzido (Frenken & Schor 2017,
Irani, 2015, Kenney & Zysman 2019, Kuhn & Maleki 2017, Vallas 2019). Com
base nessas taxonomias, Vallas e Schor (2020) identificam cinco tipos de
trabalho, reconhecendo sobreposicdes e limites variados entre eles.

A primeira categoria inclui os arquitetos da plataforma, sejam eles
fundadores ou funcionarios contratados, que constroem e mantém as
infraestruturas digitais das plataformas. Outra categoria de trabalhadores nas
plataformas sdo os consultores freelancers, que oferecem seus servigos através
da plataforma como usuérios independentes. Eles geralmente atuam em areas
como design gréfico, programagéo ou jornalismo e obtém renda estabelecendo
uma carteira de clientes (Christin 2018, Osnowitz 2011). A terceira categoria é
formada por trabalhadores temporarios cujos servicos sdo contratados pela
plataforma para serem realizados offline, como corrida de carro, entrega de
comida, reparos domésticos e trabalhos de salde e cuidado. Embora esses
trabalhadores tenham flexibilidade de horéario e autonomia, eles também séo
responsaveis por alguns custos e riscos operacionais, sem ter as mesmas
protecdes trabalhistas (Ravenelle 2019, Rosenblat 2018, Schor, 2020). O quarto
tipo de trabalho realizado na plataforma é totalmente online e se refere as
microtarefas, que geralmente exigem menos treinamento e experiéncia do que o
trabalho dos consultores e freelancers. Exemplos incluem descricdo ou
classificacdo de imagens, edicdo de texto gerado por computador, validacdo de
contas em midias sociais ou transcricdo de audios curtos (Wood et al., 2018).
Por fim, ha uma quinta categoria de trabalhadores de plataforma, que se
encontram na penumbra da midia social e incluem criadores de contetdo e
influenciadores. Este tipo de trabalho é muitas vezes realizado sem
remuneracdo, na esperanca de obter destaque suficiente na economia da
atencédo para estabelecer uma fonte de renda regular (Marwick, 2013).

O rapido crescimento levou as plataformas a surgirem em todo o mundo,
em diferentes tipos de trabalho. Para o trabalhador, ndo significa que o contetdo
do seu trabalho tenha mudado (Kuhn & Maleki, 2017), um motorista da Uber
continua desempenhando as fungbes de um motorista, mas promoveu
significativas alteragcbes na natureza do seu trabalho (Woodcock & Graham,
2019).
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2.1.2.2. A natureza do trabalho Gig

Os tipos de trabalho realizados nas plataformas digitais variam muito em
relacdo as habilidades exigidas, tempo de duracdo, modo de execucdo do
servico, remuneracdo e entre outras condi¢cdes. Seria possivel, entéo,
caracterizar a esséncia do trabalho Gig? Identificar o conjunto de caracteristicas
comuns presentes em todos os trabalhos Gig?

A primeira caracteristica tipica do trabalho Gig € a utilizacdo da
plataforma digital como intermediaria na transacdo comercial (Howcroft &
Bergvall-Kareborn, 2019). As plataformas ndo s6 se apresentam como novas
empresas, criando o trabalho Gig, como também reconfiguraram a natureza do
trabalho, sendo parte intrinseca dele (Vallas & Schor, 2020).

Uma segunda caracteristica se refere a fragmentacdo do trabalho em
microtarefas, de carater hipertemporario, monoétono e fortemente delimitado
(Aloisi, 2015; de Stefano, 2016). A utilizacdo de um robusto banco de dados
permite a exploracdo de um pool de trabalho em um curto periodo de tempo,
pressionando a reducdo do escopo de atuacdo de cada trabalho (Lehdonvirta,
2016). Junto a limitacdo das oportunidades, a remuneracao também é afetada.
Como Howcroft e Bergvall-Kareborn (2019, p. 4) pontuam: “mesmo em relagao
ao trabalho mais qualificado, a remuneracdo € comparativamente menor do que
0 equivalente ndo baseado em plataforma”. Isso fez com que o trabalho Gig
fosse encarado como um “novo avatar do taylorismo” (Aloisi, 2015). O modelo de
linha de montagem estaria sendo substituido por uma ampla gama de sistemas
de producéo digitais (Howcroft & Bergvall-Kareborn, 2019).

A terceira caracteristica se refere ao modelo de contrato de trabalho
temporario. A maioria das plataformas classificam os colaboradores externos
como "contratantes independentes" (Berg, 2016) com status de autbnomo. Eles
trabalham em projetos sob demanda, as vezes em curtissimo prazo (Cappelli &
Keller, 2013), para um cliente que provavelmente ndo voltardo a atender mais
(Woodcock & Graham, 2019).

Por fim, a avaliacdo digital dos processos de trabalho. A qualidade do
servico prestado é avaliada por complexos algoritmos do software (Gillespie,
2014). Os feedbacks do cliente sdo usados em muitos casos para avaliar o valor
do trabalho prestado. Substituindo a figura da empresa no emprego tradicional, o
trabalho passa a ser gerenciado, em certa medida, por essas métricas

desenvolvidas e impostas pela plataforma (Kuhn & Amir, 2017).
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Embora a midia popular e a academia, muitas vezes, se referenciem as
pessoas que fazem o trabalho como freelancers (Kokkodis et al., 2015),
empreendedores (Sundararajan, 2014), crowdworkers (Deng et al., 2016),
motoristas parceiros (Hall & Krueger, 2015), prestadores de servicos (Allon et al.,
2012), agentes (Gurvich et al., 2015), ou vendedores (Moreno & Terwiesch,
2014), nenhum dos termos traduz exatamente o sentido do trabalho Gig. O
conjunto das quatro caracteristicas comuns definem o que se pode chamar de
trabalho Gig (Howcroft & Bergvall-Kareborn, 2019).

Com base nas caracteristicas do trabalho Gig, pode-se notar diferencas
na experiéncia do trabalho entre os profissionais que decidem seguir uma
carreira Gig em comparacdo com aqueles em carreiras tradicionais (Ashford et
al., 2018). Essas diferengas mostram o impacto da estrutura do trabalho nos
trabalhadores.

A primeira diferenca se refere aos trabalhadores Gig terem mais
instabilidade financeira e insegurancga no trabalho. Com trabalhos sob contratos,
de curta duracdo e com remuneracdes inferiores a média do mercado, a renda
se torna altamente variavel e imprevisivel, sendo fruto de uma preocupacao
constante (Ashford et al., 2018). Mesmo que empregos tradicionais também
possuam inseguranca no trabalho (Lee et al., 2018), esse é um atributo tipico do
trabalho Gig.

Em segundo, os trabalhadores Gig nutrem de maiores niveis de
autonomia e independéncia no trabalho (Donovan et al., 2016; Kunda et al.,
2002; Petriglieri et al., 2018). Por conta dos trabalhados serem temporarios, sob
contratos e sem supervisdo de chefes ou procedimentos, possuem alguma
liberdade de escolher os trabalhos que desejam fazer, os momentos que
desejam trabalhar e como vdo operar (Caza et al., 2018). E claro que a
autonomia ndo € absoluta. Ainda precisam cumprir contratos (Kunda et al.,
2002), sob as normas da plataforma e com uma frequéncia suficiente para se
sustentarem (Kuhn & Amir, 2017). Mas, dentro desses limites, as pessoas ainda
experimentam maior nivel de liberdade em comparacdo ao emprego tradicional
(Petriglieri et al., 2018). Esse estilo de vida € um dos principais motivos que
levam as pessoas a se envolverem e permanecerem no trabalho Gig (Ashford et
al., 2007; Spreitzer et al., 2017).

Uma terceira diferenca é a falta de um plano de carreira estruturado. As
organizacdes e as profissdes liberais fornecem alguma orientacdo sobre o que
se espera da progressao da carreira do individuo, seja por meio de referéncias

ou planos personalizados (Tolbert, 1996). Como os trabalhos nas plataformas
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digitais sdo recentes, ainda ndo é possivel entender se e como os individuos
podem viver de dessa maneira. Para além disso, como os trabalhos sob
contratos sdo simultaneos e variados, ndo € possivel saber se a nocao de
trajetoria e progressao é relevante para esses individuos (Howcroft & Bergvall-
Kareborn, 2019).

Uma quarta diferenca € a transitoriedade do trabalho. Por mais que
carreiras de longa duracdo em uma organizacdo sejam cada vez mais incomuns
(Horowitz, 2011), o emprego tradicional ainda resguarda uma expectativa de
continuidade no trabalho. Pelo contrario, os trabalhos Gig se baseiam em
contratos temporarios de curto prazo, sem a expectativa de manter um
relacionamento depois do servigo prestado (Woodcock & Graham, 2019).

Por fim, o trabalho Gig é frequentemente feito sozinho, fisicamente
separado dos outros (Kunda et. Al, 2002). Mesmo que ainda ocorra uma
interagdo entre trabalhadores Gig, como troca de experiéncias (Rockmann &
Pratt, 2015), elas ainda sdo limitadas e geograficamente separados. A
separacao fisica afeta o desenvolvimento de habilidades dos trabalhadores, que
muitas vezes carecem de referéncias no trabalho (Grugulis & Stoyanova, 2011).
Por outro lado, a soliddo é apreciada por permitir a fuga de conflitos politicos e

desgastes no relacionamento profissional.

2.1.2.3. Prosperando na carreira Gig: habilidades e comportamentos
necessarios

A natureza do trabalho Gig, com suas caracteristicas e experiéncias
diferentes do trabalho tradicional, exige dos trabalhadores habilidades e
comportamentos especificos para conseguir prosperar em uma carreira Gig
bem-sucedida. Diversos estudos, prescritivos (McGovern, 2017; Oppong, 2018;
Mizhari, 2018) e descritivos (Ashford et. al., 2018; Petriglieri et. al., 2018; Wood
et. al., 2018), se dedicaram em entender o que faz os trabalhadores Gig obterem
sucesso nas suas carreiras.

Vale ressaltar que a nocdo de sucesso na carreira trabalhada pelos
autores, em sua maioria, parte de uma perspectiva subjetiva — e ndo objetiva,
como remuneragdo obtida, titulos e posi¢cdes alcangados (Savickas, 2012). O
proprio individuo avalia a sua trajetoria de carreira, atribuindo valor aos
comportamentos e habilidades aprendidos para proporcionar as mudancas

positivas ou negativas na sua carreira (Gunz & Peter, 2005).
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As conclusGes das pesquisas sdo semelhantes quando comparadas
entre si. E perceptivel que muitos comportamentos e habilidades se repetem,
mostrando uma certa congruéncia entre os autores. Na tentativa de agrupa-los,
0s mais citados sdo: a reputagéo e construcdo de uma marca pessoal (Wood et.
al., 2018; Ashford et. al., 2018; McGovern, 2017;), organizacdo no trabalho e
elaboragéo de uma rotina produtiva (Ashford et. al., 2018; Petriglieri et. al., 2018;
Wood et. al., 2018; Oppong, 2018; Mizhari, 2018), interacdo e relacionamento
com uma comunidade que compartilhe experiéncias (Petriglieri et. al., 2018;
McGovern, 2017; Ashford et. al., 2018; Wood et. al., 2018) e dominio técnico e
aprendizado continuo (Ashford et. al., 2018; Wood et. al., 2018). A seguir, sera
desdobrado cada um dos temas.

A autonomia e independéncia de poder escolher, em certa medida,
quando e onde trabalhar sdo aspectos muito valorizados pelos trabalhadores
Gig. Mas, junto a isso, vem a necessidade de ter disciplina no trabalho (Wood et.
al., 2018). A capacidade de lidar com a logistica de conducéo do trabalho e criar
rotinas produtivas quando ninguém esta cobrando pela execucao do trabalho
aumenta a competitividade do trabalhador (Ashford et. al., 2018; Petriglieri et. al.,
2018).

A liberdade no trabalho deve vir acompanhada de uma organizacéo
meticulosa da agenda, com listas de projetos, tarefas e deadlines, de modo que
a gestdo do tempo seja bem empreendida (Mizhari, 2018). Uma rotina produtiva
significa ter foco na producdo, criar habitos saudaveis e ndo cair em distracdes
(Oppong, 2018). Assim, as entregas seguem um fluxo eficiente, obtendo sucesso
em lidar com as demandas do dia a dia. Essa capacidade de autogerenciamento
e produtividade é o que faz os trabalhadores se afastarem da precariedade das
condi¢Bes de trabalho e prosperarem (Petriglieri et. al., 2018).

Por mais que os contratos com cada cliente sejam temporarios e que
trabalhador e cliente dificilmente voltardo a se encontrar, a constru¢cdo de uma
reputacdo no ambiente de trabalho Gig é o que sustenta os trabalhadores a
poderem desenvolver carreiras de longo prazo (Ashford et. al., 2018). A
intermediacéo da plataforma com o0s seus mecanismos de avaliagdo digital do
algoritmo privilegia aqueles altamente classificados (Wood et. al., 2018). O
reconhecimento por prestar um bom trabalho gera mais indicac&o e os melhores
trabalhos. Trabalhadores que carecem desses recursos sofrem de baixos
rendimentos e inseguranca financeira (Wood et. al., 2018).

O trabalho Gig é um tipo especifico de trabalho auténomo. O trabalhador

ndo esta representando nenhuma organizacdo por tras dele. Por isso, na
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auséncia de uma empresa, se faz necessaria a construcdo de uma marca
pessoal independente, com uma proposta de valor Unica e clara (McGovern,
2017). Na pratica, a constru¢do da marca pessoal passa por reforcar via midias
sociais questdes chaves da autoimagem do individuo (Oppong, 2018).

O carater de isolamento no trabalho e a falta de um plano de carreira
estruturado sdo supridos pela busca de conexdo com grupos que compartilham
das mesmas experiéncias. Esse contato social é importante, ndo apenas para a
saude mental do trabalhador, mas também para dar incentivo ha execu¢ao das
tarefas (Wood et. al., 2018; Petriglieri et. al., 2018).

O ecossistema Gig funciona por meio de programas mentorias, grupos
nas redes sociais, encontros presenciais e eventos do setor de trabalho. E um
mecanismo de suporte, no qual os trabalhadores lidam desde questbes
emocionais, como ansiedade e estresse, até o ensino e aprendizado de novas
técnicas de trabalho (Ashford et. al., 2018; McGovern, 2017). A participagdo
desses grupos possibilita o relacionamento com outros trabalhadores em
condigbes semelhantes, construindo uma atmosfera de solidariedade (Ashford
et. al., 2018).

A fragmentacdo do trabalho faz com que o trabalho Gig seja
essencialmente técnico. As tarefas de trabalho sdo bem executadas quando
aplicado conhecimento técnico sob medida. Ao mesmo tempo que é importante
buscar qualificacdo profissional, aperfeicoando o oficio do trabalho (Ashford et.
al., 2018), também é importante manter-se atualizado nas novas habilidades
requeridas (Wood et. al., 2018).

A aprendizagem continua é indispensavel, porque muitos trabalhos Gig
sdo baseados em tecnologias que podem ser substituidas rapidamente. Sem um
acompanhamento dos novos conhecimentos produzidos, o trabalhador pode ser
tornar obsoleto rapidamente (Ashford et. al., 2018). Uma carreira Gig de sucesso
exige preparo e ronacao constantes.

Essas quatro habilidades e comportamentos sdo um ponto em comum na
literatura como necesséarias para os trabalhadores Gig desenvolverm uma
carreira de sucesso. Outras habilidades e comportamentos menos citados
complementam o ponto de vista particular de cada autor. Por exemplo, a
importancia do gerenciamento das financas pessoais, para equilibrar os ganhos
em periodos de sazonalidade na demanda de trabalho (Oppong, 2018), a
resiliéncia para superar situacdes ndo favoraveis, se aproveitando de uma
melhor utilizacdo dos recursos que disp8e (Ashford et. al., 2018) e a contrucdo

de um portfélio auténtico (Oppong, 2018).
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2.1.3. Visoes concorrentes: “good Gig, bad Gig”

A ascencdo da Gig Economy, promovendo um modelo de trabalho com
caracteristicas diferentes do tradicional, incitou o debate em torno dos seus
beneficios e riscos (Graham et al., 2017). Alguns autores destacam a Gig
Economy como uma fonte de empreendedorismo, com trabalhos que oferecem
flexibilidade, autonomia, equilibrio na vida pessoal e a oportunidade de
complementar a renda. Em contraste, outros apontam para a inseguranga no
trabalho, baixa remuneracdo, isolamento fisico-mental e desvalorizacdo do
servico, como aspectos da precarizagdo do trabalho (Sundararajan, 2016;
Wentrup et al., 2019).

Os autores que evidenciam os aspectos positivos da Gig Economy
exaltam a flexibilidade e as diferentes possibilidades geradas de trabalho. Os
trabalhadores possuem liberdade para escolher quando e onde trabalhar,
conferindo autonomia na organizacdo da sua rotina. Além disso, pessoas que
estdo desempregadas ou em busca de complementar a renda podem se engajar
em diversas oportunidades (Greenwald 2012; Greenwald & Katz 2012; Wentrup
et al., 2019).

Os autores que evidenciam os aspectos negativos da Gig Economy
relatam a falta de seguranca e protecdo trabalhista. Os trabalhadores ndo sé&o
formalmente empregados, eles ndo tém acesso a beneficios como férias,
licenca-maternidade, seguro-saude, direito a aposentadoria e protecdo contra
demissdo. Denunciam, portanto, a exploracéo na relacdo de trabalho promovida
pelas plataformas de trabalho (Diener, 2000; Keyes, 2002).

E notavel que as divergéncias dos discursos sdo fruto dos diferentes
focos de andlise. Enquanto os autores que evidenciam 0s aspectos positivos
ressaltam o poder de agéncia do individuo, com as suas motivacées de ordem
intrinsecas (Petriglieri et al., 2019), os autores que evidenciam 0s aspectos
negativos ressaltam um viés estruturalista, com as motivacbes de ordem
extrinseca (Anwar & Graham, 2021). Isso pode ser interpretado como diferentes
visbes de mundo dos autores (Morgan, 2005).

A evidente polarizacao das percepcdes é explicada por Kalleberg e Dunn
(2016, p. 3) de modo mais direto: “o que torna um trabalho ‘bom’ ou ‘ruim’
depende das caracteristicas do individuo, bem como do trabalho”. Portanto, a
qgualidade do trabalho Gig varia em fungdo dos mercados que estdo inseridos

(Kalleberg & Dunn, 2016), tipos de plataformas de trabalho (Kalleberg & Dunn,
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2016; Wood et. al., 2018; Jager et. al., 2019; Howcroft & Bergvall-Kareborn,
2019) e das caracteristicas e habilidades dos trabalhadores (Ashford et al., 2018;
Wood et. al., 2018). E concluem: “a economia Gig produz bons e maus
trabalhos”.

Outra questao controversa do trabalho Gig é a sua capacidade de gerar
inclusdo econdmica ou exclusdo e discriminagcdo. As evidéncias dos estudos
apontam exemplos de ambos os lados (Wood et al., 2016; Lehdonvirta et al.,
2016).

Os trabalhadores podem ser discriminados pelo algoritmo da plataforma
digital, com base na religido, etnia ou deficiéncia (Reskin, 2000), a até mesmo
segregados em certos segmentos do mercado com base em seu género ou etnia
(Maume, 1999). O controle exercido pela plataforma tem o poder de escolha,
reproduzindo certos preconceitos sociais (Graham et. al., 2017). De outro lado,
relatos de trabalhadores que ndo foram absorvidos pelo mercado de trabalho
formal, encontraram no trabalho Gig uma oportunidade de renda para viverem
(Graham et. al., 2017).

De um ponto de vista internacional, a Gig Economy também gera debates
controversos. Seu crescimento em paises de alta renda € encarado como uma
ameaca ao desenvolvimento do trabalho formal, provocando fragmentagcédo e
precarizagdo nas principais economias do mundo (De Stefano, 2016). Mas, ao
analisar os dados das plataformas, por mais que a maioria da demanda venha
do hemisfério norte, a maioria do trabalho é realizada em paises de baixa renda
(Graham et. al., 2017).

O desenvolvimento das plataformas de trabalho digital em paises de
baixa e média renda é encarado como uma onda de terceirizacdo online que
implicou o crescimento do emprego e reducdo da pobreza nesses locais
(Fundacdo Rockefeller, 2013; UNDP, 2016; Banco Mundial, 2016). As
plataformas estariam possibilitando as pessoas em paises pobres acesso a
compradores em paises ricos (Wood et. al., 2018).

A Gig Economy é sem davida um fendmeno controverso. O trabalho Gig
oferece maior liberdade e flexibilidade, inclusdo econdémica e distribuicdo de
riqueza entre paises ou é agente de precarizacdo do trabalho, controle e
exploracdo do trabalhador, exclusdo e discriminacdo? Apesar dessas visOes
concorrentes, um questionamento continua a ser importante e comum as duas
percepcdes: quais sdo as motivacdes dos trabalhadores para se engajar na Gig

Economy?
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2.2. Desenvolvimento de carreira

O conceito de carreira sofreu ajustes e modificacbes no tempo com o
objetivo de permanecer atual, refletindo a realidade das relacbes entre os
individuos e o seu trabalho. A seguir, uma perspectiva do desenvolvimento do

conceito de carreira.

2.2.1. Carreira tradicional

As primeiras concepcdes sobre carreira surgem com o advento da
Revolugédo Industrial, como forma de orientar os profissionais a conseguirem
trabalho e progredirem nos novos empregos que emergiam no inicio do século
XX (Savickas, 2010).

A partir da ampliagdo das relacdes de comércio e estabelecimento do
oficio das profissGes, Super (1957) propde um novo conceito. Sua contribuigdo
da concepcdo de carreira como uma sequéncia de posi¢cdes ou papéis que 0
profissional exerce (Super, 1980) instaurou um novo paradigma presente até os
dias de hoje. A “Teoria do Desenvolvimento de Carreira” (Super, 1957) aborda
0s conceitos de estagio de desenvolvimento, papéis assumidos e maturidade de
carreira (Savickas, 2001). Eles consolidam a ideia tradicional de progressao
linear do funcionario dentro de uma organizacao.

O consagrado modelo tradicional de desenvolvimento de carreira
pressupde que os individuos passam por cinco estagios de carreira durante sua
trajetoria profissional (Super, 1957). No estagio de crescimento, as pessoas
adquirem habilidades e interesses. No estagio de exploracdo, elas exploram
opcoes de carreira. No estagio de estabelecimento, elas escolhem e entram em
uma carreira. No estagio de manutencao, elas se estabilizam e buscam avangos
na carreira. No estagio de declinio, elas comecam a se preparar para a
aposentadoria e deixar o mercado de trabalho. Esses estagios sao influenciados
por fatores internos e externos, como a personalidade, a educacéo, a cultura e
as condi¢Bes econbmicas.

No final do século XX, em um ambiente de mercado mais dinamico, com
pluralidade de perspectivas profissionais, o paradigma adotado comeca a néo
ser mais suficiente para entender a realidade. Alguns aspectos da “Teoria do
Desenvolvimento de Carreira” comegam a ser questionados. A padronizagao da
ocupacao de papéis definidos passa a ser visto mais como uma prescricao

pouco moderna, do que como uma descricdo dos fatos (Savickas, 2012). A
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limitagdo da carreira ao ambiente organizacional n&o traduz mais um mercado
de trabalho marcado por incertezas e mudangas (Savickas, 2015).

A década de 90 € marcada pela proposta de novos modelos de carreiras,
com énfase na capacidade de o individuo tragar a sua trajetoria profissional
desvinculada da organizagdo. A nova légica produtiva ndo comporta mais o
antigo paradigma tradicional. Nesse contexto, se destacam dois modelos de
carreira opostos ao paradigma tradicional: carreira sem fronteira (Arthur &

Rousseau, 1996) e carreira proteana (Briscoe & Hall, 2006).

2.2.2. Carreira sem fronteira

O conceito de carreira sem fronteira é derivado de um contexto de
recessao econdmica, flexibilizacdo do trabalho, desenvolvimento tecnol6gico e
mudanca dos valores do trabalho (Cappelli, 1999; Handy, 1989). As
organizacbes se tornaram mais desestruturadas, fruto do enxugamento do
quadro de funcionarios e terceirizacdo dos servicos (Cappelli, 1999). Todos
esses efeitos alteraram a relagdo entre funcionério e empresa.

Nesse sentido, as perspectivas de carreiras sdo impactadas, dando-se
énfase para movimentos fora da organizacdo. Para entender a modalidade de
carreira sem fronteira é importante passar por suas diferentes definicbes. Pode-
se destacar cinco principais variagdes do significado de carreira sem fronteira. A
primeira faz oposicdo a ideia de carreira tradicional, contrastando uma trajetoria
organizacional a uma sem vinculo linear organizacional. S&o carreiras
independentes de organizag0es, isto €, ndo tem sua trajetéria influenciada pela
hierarquia interna (Arthur & Rousseau, 1996). A segunda destaca a
multiplicidade de formatos que ela pode assumir, em 0posi¢do a uma carreira no
formato vertical (Arthur & Rousseau, 1996). Apesar do foco dado a mobilidade
inter organizacional, existem outros movimentos profissionais possiveis: mudar
de area organizacional, area de conhecimento, ramo de negdcio e entre outros.
A terceira chama a atencdo para o acumulo de competéncia como fator de
mobilidade do profissional. O dominio de uma funcdo permite o individuo
navegar entre posicOes profissionais distintas (Baker & Aldridge, 1996). As
fronteiras ficam menos rigidas, uma vez que o conhecimento pode servir a mais
de uma profissdo e podem ser aplicadas por mais de um tipo de profissional. A
guarta a descreve como uma sequéncia variada de funcdes, tarefas, posicdes ou
organizacbes podem existir (Bird, 1994). Qualquer mudanca em um desses

fatores, representaria a quebra de fronteiras na carreira do profissional. A Ultima
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ressalta uma condicdo importante que deve haver na mobilidade profissional: a
vontade pessoal, onde a escolha € possivel (Weick, 1996). Nao se considera
mobilidade uma situacdo que o profissional é levado por fatores sociais e
econdmicos a mudar.

As diferentes definicdes revelam as principais caracteristicas da carrera
sem fronteira. Em todas elas, duas dimensdes se destacam: mobilidade e
competéncia (Briscoe & Hall, 2006). A dimens&do mobilidade implica a disposicao
de deslocamento e adaptacdo ao ambiente do individuo, enquanto a dimensao
competéncia esta relacionada as habilidades, conhecimentos e experiéncias que
um individuo precisa possuir para se destacar no trabalho (Arthur & Rousseau,
1996).

A carreira sem fronteira possui diferentes tipos de mobilidades (Arthur &
Rousseau, 1996). Mobilidade organizacional (movimenta¢des intra e inter
organizacionais), fisica (movimentagcbes pelo territorio), psicologicas
(movimentagbes no contrato  psicolégico de trabalho), hierarquica
(movimentacbes sob uma progressdao de papéis), formas de emprego
(movimentagOes por tipo de trabalho) e entre outras. A mobilidade representa a
auséncia de fronteiras para esses tipos de carreira. Profissionais de carreiras
sem fronteiras ndo veem limites para o seu desenvolvimento profissional (Arthur
& Rousseau, 1996).

Ja as competéncias, impulsionam o profissional a cruzar as fronteiras.
Elas habilitam o individuo a se sentir capaz de praticar a mudanca (Arthur &
Rousseau, 1996). Pode-se caracterizar as competéncias em trés tipos: como a
capacidade de escolher a carreira como uma extensdo da sua identidade —
saber porqué -, deter conhecimento exercer o trabalho — saber como — e

estabelecer redes de informacéo e influéncia — saber quem (Arthur et al., 1999).

2.2.3. Carreira proteana

No mesmo contexto emergente de carreira sem fronteira, a carreira
proteana surge como uma tentativa de se entender o novo contrato psicologico
que se firmava entre empresa e empregado (Greenhaus, 2002). A ideia
tradicional de primeiro se trabalha duro, entrega resultado e depois recebe da
empresa a recompensa foi substituida pela ideia de um contrato baseado no
aprendizado continuo e na concepc¢ao do trabalho como o significado da vida
(Hall, 1996).
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Em referéncia ao Deus da mitologia grega Proteu, esse tipo de carreira
se caracteriza pela multiplicidade de formas que pode assumir. E uma trajetéria
dominada pelo individuo e ndo mais por qualquer instituicdo que detém a l6gica
de progresséo (Hall, 1976). Sao trajetérias profundamente flexiveis e adaptéaveis
(Inkson, 2006), assumindo novos formatos conforme a pessoa e o ambiente
mudam. O objetivo da carreira transborda a tradicional ascensdo vertical na
organizacdo, passando a representar a sensacdo de sucesso profissional do
préprio individuo. O sucesso psicoldgico, descrito como realizacéo e felicidade, é
o estéagio final da carreira (Hall, 1996).

Outra questao importante é considerar que o0s estagios da carreira nao
mais sdo medidos por cargos e papéis definidos. A no¢do de progressao esta
associada ao nivel de conhecimento adquirido. A aprendizagem continua passa
a ser um aspecto fundamental para mensurar o estagio da carreira (Hall, 1996).

A carreira proteana tém duas principais dimens@es: auto direcionamento
e valores pessoais (Briscoe & Hall, 2006). Ela se comporta como uma carreira
autodirigida, onde o individuo é responsavel pelas a¢fes tomadas no seu curso.
A responsabilidade de escolher qual caminho seguir recai somente sobre ele
(Briscoe & Hall, 2006). Além disso, essas decisfes sdo pautadas em valores
pessoais que tocam o individuo. Eles atendem os objetivos pessoais, ligados a

nocao de sucesso psicologico (Briscoe & Hall, 2006).

2.2.4. As novas modalidades de carreira

Vale ressaltar que o conceito de carreira proteana sobrepbe a carreira
sem fronteiras, mas é distinto (Briscoe & Hall, 2006). Ambos estdo imersos no
mesmo contexto da década de 80 e 90 e refletem condigbes de mercado sob a
mesma perspectiva. Apesar disso, tratam de aspectos diferentes de uma
carreira.

Como semelhanca, destaca-se a oposicdo que ambas fazem a carreira
tradicional ou organizacional (Briscoe & Hall, 2006). Elas sdo um contraponto ao
paradigma dominante até entdo, no qual tratava a carreira como algo
essencialmente vinculado a uma organizacdo. Como diferenca, tem-se que a
carreira proteana aborda uma orientacao, atitude ou abordagem do individuo; ja
a carreira sem fronteira como a sua trajetéria se desenvolve (Briscoe & Hall,
2006). A carreira proteana ressalta os aspectos comportamentais da carreira do
individuo, enquanto a carreira sem fronteira se concentra nas possibilidades de

caminhos profissionais.
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E perceptivel que o conceito de carreira buscou acompanhar a realidade
do mercado e a relagdo do individuo com sua a trajetoria profissional. Sofreu
ajustes, contribuicbes e propostas de novos modelos ao longo do tempo. A
carreira sem fronteira e a carreira proteana surgem para ajudar a entender
melhor os movimentos de carreiras que o0s modelos tradicionais néo
representavam.

Frente ao século XXI, é plausivel questionar se esses modelos de
carreira continuam sendo atuais. Novas propostas de trabalho surgem oriundas
de transformacbes tecnolégicas que desafiam mais uma vez a literatura de

carreira. Um desses principais fenbmenos é a Gig Economy.

2.3. Ancoras de carreira

Schein (1993) define ancora de carreira como 0 conjunto de auto
percepcgOes relativas a talentos e habilidades, motivagbes e necessidades, e
atitudes e valores que as pessoas tém com relagdo ao trabalho que
desenvolvem ou buscam desenvolver (traducdo de Kilimnik et al. 2007).

Como habilidades, entende-se as areas de competéncia, forcas e
fraquezas de alguém. Como motivagdes, 0s principais objetivos na vida, o que
realmente se deseja alcancar e o que néo se faz tanta questdo. Como valores, o
principal critério usado para julgar o que se esta fazendo, responsavel por gerar
a sensacao de satisfagcéo, orgulho ou vergonha no trabalho (Schein, 1993).

As ancoras de carreira representam a esséncia do trabalhador. Pode ser
utiizada para explicar sua trajetéria profissional, enriquecer seu
autoconhecimento, guiar e balizar suas escolhas profissionais e predizer suas
movimentag¢des no mercado de trabalho (Kilimnik et al. 2007).

Para explorar a literatura sobre ancoras de carreira, o trabalho em
questdo relembra o surgimento e consolidacdo do conceito, descreve as 8
ancoras de carreira, desdobra os questionamentos e criticas sobre o trabalho e

analisa o seu comportamento no século XXI.

2.3.1. O surgimento e consolidagdo do conceito de “ancoras de
carreira”

O conceito de ancoras de carreira surgiu a partir de um estudo com o
objetivo de entender como as pessoas aprendem os valores socializados nas
organizacdes que trabalham: “de que maneira e por quais meios os valores de

nossos alunos seriam influenciados por suas experiéncias organizacionais? ”
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(Schein, 1974, p. 2). Esta foi a pergunta de pesquisa que conduziu o estudo
longitudinal com 44 ex-alunos do programa de mestrado da Sloan School of
Management, do Massachusetts Institute of Technology (MIT).

Inicialmente, o painel de alunos selecionados foi entrevistado ao longo
dos anos de 1961, 1962 e 1963 para entender a origem dos seus valores e
interesses de carreira. Em 1973, depois dos participantes terem de 10 a 12 anos
de carreira, as entrevistas foram retomadas para entender como a sua trajetéria
profissional foi trilhada. Eles foram perguntados sobre as decisdes importantes
que tomaram e porgque seguiram suas escolhas profissionais.

A andlise dos resultados de pesquisa revelou temas comuns entre 0s
participantes responsaveis por guiar a sua trajetoria profissional. Esses temas
comuns deram origem a 5 &ancoras de carreira - competéncia gerencial,
competéncia técnica, seguranga, criatividade e autonomia/independéncia -,
sendo os participantes classificados de forma consistente nesses grupos, com

base nas razdes das suas escolhas de carreira.

Quadro 1: Primeiras ancoras de carreira

Ancoras de carreira

Tais pessoas consideram gue sua motivagdo fundamental & ser competente no complexo
Competéncia gerencial conjunto de atividades que comp&em a ideia de "gesto". Elas buscam subir na organizagdo,
alcancando niveis cada vez mais altos de responsabilidade.

Tais pessoas s8o0 motivadas pelo trabalho real que executam, relacionado a sua area
Competéncia técnica funcional em questéo. Elas buscam se aprofundar na area técnica em que atuam, rejeitando
promogdes que as afastem disso.

Tais pessoas buscam estabilizar a sua carreira, vinculando-a a uma determinada
Seguranga organizagdo. Elas possuem uma aversdo a inseguranca profissional e por isso abrem méao
de um certo grau de liberdade, permanecendo fiel a organizaco.

Tais pessoas possuem uma forte necessidade de criar algo proprio. Elas buscam construir
Criatividade seus proprios negocios e empreendimentos, sendo extremamente comprometidas no
sucesso dele.

Tais pessoas sdo preocupadas com o proprio senso de liberdade e autonomia. Elas
Autonomia e Independéncia :acreditam que a carreira organizacional é restritiva, preferindo optar por oportunidades que
conseguem conciliar a vida pessoal e profissional.

Fonte: Career anchors and career paths (1974)

Os resultados do estudo forneceram indicios da existéncia de um
conjunto de forgas “dentro” das pessoas, que movem e restringem suas decisdes
de carreira (Schein, 1978). Elas se mostram presentes ao longo da trajetoria
profissional do individuo, sendo responsaveis por “puxa-lo de volta”, caso se

afaste do que realmente deseja — por isso a metafora de “ancora”. O conceito de

ancoras de carreira, portanto, foi apresentado como as motivacdes, atitudes e
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valores estaveis da personalidade do individuo que guiam a sua carreira (Schein,

1974).

Em seguida, o conceito foi testado em diferentes perfis de profissionais,

revelando ndo s6 a consisténcia das ancoras de carreira descobertas (Hopkins,

1976), mas também a possibilidade de existirem mais (Van Maanen & Schein,

1977; Schein, 1978). Ao questionar se essas seriam as Unicas ancoras, Schein

(1978) indica a possibilidade de existirem outras relacionadas a identidade

basica, vontade de servir aos outros, poder e variedade:

Outras possiveis dncoras

Identidade basica

Quadro 2: Outras possiveis ancoras de carreira

Descrigdo

Tais pessoas procuram cargos em gue seu papel € afirmado por meio de titulos, uniformes,
distintivos ou outros meios de grande visibilidade, ainda que tais simbolos externos tenham
relativamente pouco a ver com o trabalho que executam.

Servir aos outros

Tais pessoas expressam suas necessidades basicas, talentos e valores por meio de agdes
sociais, sendo a ajuda ao proximo a finalidade das suas motivages.

Poder

Tais pessoas buscam exercer o controle e a influéncia sobre os outros.

Variedade

Tais pessoas buscam solucionar problemas e sua carreira € orientada pelos desafios em
que s80 expostos. S&o naturalmente inquietos e flexivels a novas oportunidades.

Fonte: Career dynamics: matching individual and organizational needs (1978)

Por fim, Schein (1993) consolida o seu trabalho, apresentando 8 ancoras

de carreiras. Além das 5 ancoras originalmente identificadas, acrescentam-se 3

novas, derivadas de alguns estudos complementares (Derr, 1980; Delong,

1982) e das possibilidades levantadas anteriormente (Schein, 1978): dedicacdo

a uma causa, puro desafio e estilo de vida.

Ancoras de carreira

Dedicagdo a uma causa

Quadro 3: Trés ultimas ancoras de carreira

Descrigdo

Tais pessoas séo orientadas profissionalmente pelos seus valores pessoais. Suas carreiras
s&o construidas com base em uma causa pela qual desejam servir para melhorar o mundo

Puro desafio

Tais pessoas somente sdo estimuladas profissionalmente por resolver problemas
impossiveis, superar obstaculos dificeis e vencer fortes oponentes. Sempre estdo em busca
de um desafio mais dificil para enfrentar.

Estilo de vida

Tais pessoas fazem suas escolhas profissionais com base no estilo de vida que desejam
ter. Valorizam mais sua esfera pessoal e familiar do que o trabalho.

Fonte: Career anchors: discovering yours real values (1993)
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As 8 ancoras de carreiras foram amplamente testadas por meio de
centenas de pesquisas em diferentes paises, incluindo diversas profissoes,
mostrando a validade e consisténcia do modelo (Schein, 2006). Vérios estudos
utilizaram o conceito e prestaram importantes contribui¢cdes a literatura.

Yarnall (1998), por exemplo, conduziu uma pesquisa com 374
profissionais do Reino Unido, mostrando que idade, sexo e tempo de servigo nao
tém efeito significativo na distribuicdo de ancoras de carreira. O estudo descreve
ainda a importancia de as organizacdes utilizarem o modelo para gerenciamento
da sua forca de trabalho.

Danzinger e Valency (2006) conduziram uma pesquisa com 1.847
profissionais israelitas, de categorias de trabalho heterogéneas, mostrando que a
congruéncia entre o trabalho de uma pessoa e sua ancora de carreira tem um
impacto positivo em sua satisfacao no trabalho.

Indo além, Coetzee e Schreuder (2014) conduziram uma pesquisa com
318 profissionais sul-africanos de recursos humanos mostrando que a relagéo
entre engajamento no trabalho e compromisso com o trabalho podem ser
moderadas pela &ncora de carreira predominante das pessoas.

No Brasil, pode-se citar algumas pesquisas importantes com profissionais
de recursos humanos (Kilimnik, 2000), professores do ensino fundamental
(Sombrio, 2003), profissionais com formagdes superiores diferentes (Knabem,
2005), profissionais de administracdo (Kilimnik, 2007), alunos universitarios
(Santos & Abrahim, 2008) e de diferentes geracoes (Vasconcelos, 2010; Dante &
Arroyo, 2017).

2.3.2. A descricéo das 8 ancoras de carreira

Em Carrer Anchors: discovering your real values (1993), Schein

consolidou seu trabalho apresentando 8 ancoras de carreira:

e Competéncia Técnico-Funcional

e Competéncia Gerencial

e Autonomia/lIndependéncia

e Seguranca/Estabilidade

e Criatividade Empreendedora

e Dedicacdo a uma Causa

e Puro Desafio

e Estilo de Vida
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Para o autor, qualquer pessoa é passivel de ter em certo grau um pouco
de cada uma delas. O termo ancora de carreira, porém, indica qual categoria o
individuo deposita maior importancia, possuindo maior influéncia na sua
trajetdria profissional. A determinagéo da ancora de carreira é feita por meio da
aplicacdo do questionario Inventario de Orientacdo de Carreira (em anexo).

Buscou-se descrever as caracteristicas de cada ancora, incluindo o tipo de
trabalho, remuneracdo e beneficios, sistemas de promoc¢do e reconhecimento
preferidos pelas pessoas daquela determinada ancora de carreira. A seguir, 0s
textos foram traduzidos e adaptados de “Career anchors: discovering yours real
values” (Schein, 1993, p. 20-32).

2.3.2.1. Competéncia Técnico-Funcional

Pessoas com a ancora de carreira de Competéncia Técnico-Funcional
sdo altamente motivadas e habilidosas em uma determinada area de trabalho. O
que as move sao a pratica do seu talento e a satisfacao de serem experts no que
fazem. Isso pode ser aplicado a qualquer tipo de trabalho.

Conforme essas pessoas seguem suas carreiras, percebem que néo se
sentem a vontade em outras areas onde possuem menos habilidades. Elas
constroem um senso de identidade no contelddo do seu trabalho, na area técnica
e funcional que sdo bem-sucedidas.

A ancora Competéncia Técnico-Funcional compromete o individuo a um
caminho de especializagdo em detrimento a escalada gerencial, apesar de poder
tornar-se gerente, desde que permanec¢a na sua area funcional. Mesmo que
grande parte das pessoas iniciem a sua carreira com alguma orientacao
Técnico-Funcional, nem todos permanecem assim a medida que se
especializam.

Pessoas com essa ancora preferem trabalhos que sejam capazes de
testar suas habilidades e exercitarem seus talentos. Elas ndo se preocupam com
0 contexto do trabalho, mas propriamente com seu conteudo. Uma vez
comprometida com uma meta, demandam méxima autonomia na execucao e
acesso total a equipamentos, recursos e orgamentos que as permitam performar.

Trilhar um caminho nessa dire¢cdo, com um trabalho que seja sempre
desafiador para a pessoa e viavel para a organizacdo, pode ser uma tarefa dificil
ao longo de toda trajetoria profissional. Por isso, muitas pessoas dessa ancora
se tornam tutores dos mais jovens, assumem um trabalho liberal ou ocupam uma

posicao gerencial que lhes permita exercitar suas habilidades.
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Pessoas com essa ancora desejam ser remuneradas de acordo com o
nivel das suas habilidades, definidas pelo grau de escolaridade ou tempo de
experiéncia. Elas constantemente comparam seus ganhos com outras pessoas
da mesma area técnica, seja dentro ou fora da sua organizacdo. O pagamento
para elas € uma espécie de reconhecimento pelo seu talento.

A promogao para pessoas com essa ancora néo precisa ser na hierarquia
organizacional. Caso 0 ambiente competitivo permita, pode ser em termos de
aumento do escopo do trabalho e responsabilidades, maior alocacdo de
recursos, orcamentos, equipe de trabalho e, até mesmo, maior participacdo nas
decisBes organizacionais de alto nivel.

Para pessoas com essa ancora, o reconhecimento valorizado est4d em
oportunidades para aprofundar o aprendizado e o autodesenvolvimento em sua
especialidade. Além disso, preferem o reconhecimento formal diante dos seus

colegas, para serem claramente distinguidos pelas suas habilidades.

2.3.2.2. Competéncia Gerencial

Pessoas com a ancora de carreira de Competéncia Gerencial descobrem
no decorrer das suas carreiras que possuem as competéncias requeridas para
serem gerentes e a ambigcdo para subir 0s niveis organizacionais, onde sao
responsaveis por decisdes importantes.

Grande parte das pessoas, ao entrarem nas organizacfes, aspiram
alcancar posi¢bes gerenciais de alto nivel, mas poucos possuem o talento,
motivacdo e valores para chegar ao topo. Conforme ganham experiéncia,
pessoas com essa ancora entendem que a ambigdo ndo € suficiente para leva-
los a altos niveis gerenciais, é preciso uma mistura de talentos e habilidades em
basicamente trés areas: competéncia analitica, competéncia interpessoal e
intrapessoal e competéncia emocional.

A competéncia analitica se refere a habilidade de identificar, analisar,
sintetizar e resolver problemas sob condicdes ambiguas e incertas. A
competéncia interpessoal e intrapessoal se refere a habilidade de influenciar,
supervisionar, liderar e controlar pessoas de todas as areas organizacionais em
direcdo aos seus objetivos. Ja a competéncia emocional se refere a capacidade
de ser estimulado por emocfes e questbes interpessoais, ao invés sugado por
elas; suportar alto niveis de responsabilidade sem ser paralisado; e habilidade

de exercer o poder, tomando decisdes duras.
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Pessoas com essa ancora preferem trabalhos que demandam alto nivel
de responsabilidade, desafio e variedade; oportunidades de lideranca e
contribuigdo para o sucesso da organizagdo. Podem ser consideradas “pessoas
organizacionais” que buscam posicdes capazes de gerenciar de forma eficaz.

Pessoas com essa ancora comparam-se de acordo com o seu nivel de
renda e esperam ser muito bem remuneradas. Elas desejam ser
substancialmente melhores remuneradas do que niveis organizacionais abaixo.
Também gostam de recompensas de curto-prazo e bdnus por atingir metas
organizacionais. A promocado para pessoas dessa ancora deve ser com base no
mérito, de acordo com a performance e resultados obtidos.

O maior reconhecimento para pessoas com essa ancora sao promogoes
a posicoes de alto nivel de responsabilidade. Elas avaliam suas posi¢cdes por
uma combinagdo de titulos, salarios, numero de subordinados, tamanho do

or¢camento e outros simbolos de poder organizacional.

2.3.2.3. Autonomia/Independéncia

Pessoas com a ancora de carreira Autonomia/Independéncia descobrem
no decorrer da sua carreira que ndo gostam de ser limitadas por regras,
procedimentos, horario de trabalho e outras normas presentes em basicamente
qgualquer tipo de organizacédo. Elas preferem fazer as coisas da sua propria
maneira, No seu tempo e nos seus proprios padroes.

Pessoas com essa ancora acham a “vida organizacional”’ restritiva,
irracional e intrusiva na sua vida pessoal. Elas preferem se manter em um
trabalho que permita esse nivel de independéncia do que escolher um trabalho
melhor, mas que abram mao da sua autonomia.

O trabalho para pessoas com essa ancora deve ser claramente definido,
sob contrato ou projeto de trabalho, podendo ser a jornada de trabalho de meio
periodo, tempo integral ou temporario. O importante é que os objetivos a serem
atingidos sejam previamente definidos e que ndo haja supervisdo durante o
trabalho.

A remuneragdo para pessoas com essa ancora deve ser com base no
meérito, pela performance apresentada, e bdnus, ganhos extras ou outras formas
de compensacao pagos imediatamente. Elas preferem receber beneficios que
permitam escolher a opcdo que melhor se encaixa com a sua situacao naquele

determinado momento da vida.
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A promogao para pessoas com essa ancora deve leva-los a posicoes
com maior liberdade, autonomia e independéncia. Ganhar mais responsabilidade
pode ser considerado uma ameaca para esse tipo de pessoa, por entender que
perderia autonomia no seu trabalho. Por isso, pessoas com essa ancora
preferem receber reconhecimentos imediatos: medalhas, titulos, carta de

recomendacéo, bonus.

2.3.2.4. Seguranca/Estabilidade

Grande parte das pessoas pensam em seguranca e estabilidade no
trabalho. Mesmo assim, para pessoas com essa ancora, essas preocupacdes
sdo predominantes nas suas decisbes de carreira e guiam e restringem a sua
trajetoria profissional.

Alguns trabalhos insatisfatérios, arduos, estressantes e ruins podem ser
suportados caso a organizacdo ofereca estabilidade no emprego. Para pessoas
com essa ancora, ndo importa o nivel hierarquico da posicéo atingida, desde que
o trabalho garanta estabilidade.

Pessoas com esse tipo de ancora preferem trabalhos previsiveis e estao
mais preocupadas com o contexto do emprego do que com seu conteldo.
Enriquecimento do trabalho, desafios e outras ferramentas de motivagéo
intrinseca sao dispensaveis nesse caso.

Pessoas com esse tipo de ancora preferem remuneragdes incrementais e
previsiveis com base no tempo de servico. Os beneficios preferidos estédo
relacionados a bons programas de aposentadoria, seguro e assisténcia pessoal.
O sistema de promocgdo deve ser previamente estabelecido e com base no
tempo de servico. Também gostam de ser reconhecidas pela sua lealdade a

organizacéo e consisténcia no trabalho ao longo do tempo de carreira.

2.3.2.5. Criatividade Empreendedora

Pessoas com a ancora de carreira Criatividade Empreendedora possuem
a necessidade de criar novos negdcios por conta propria, desenvolvendo novos
produtos ou servigos, construir novas organizagcdes ou comprar organizagoes
existentes e adapta-las as suas especificagdes.

Muitas pessoas sonham em ter seu préprio negocio por conta da
possibilidade de autonomia e independéncia. Apesar disso, pessoas com a

ancora empreendedora acreditam na importancia de entregar aquilo que estéo
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trabalhando & sociedade, chegando a sacrificar sua liberdade nos estagios
iniciais do negacio.

Elas descobrem, normalmente no inicio da carreira, que possuem o0
talento e motivacdo para criar algo préprio. Podem passar algum tempo da
carreira juntando recursos financeiros que lhes permitam investir no novo
negdcio, podendo ocupar posi¢cdes organizacionais nesse momento.

Pessoas com esse tipo de ancora sao obcecadas pela necessidade de
criar e ficam entediadas com facilidade. Eles podem continuar criando nos seus
préprios negocios ou criar outros novos negaécios.

Para pessoas com essa ancora a sua propriedade é a questdo mais
importante. Mesmo que ndo sejam frequentemente remuneradas, nada é mais
importante do que o controle sob sua organizagdo. A remuneracao para elas é a
prova do sucesso do negécio.

Empreendedores desejam um cenario no qual possam estar onde
precisam estar, alcangar o poder e a liberdade de se mover para posi¢des que
consideram chave naquele momento ou simplesmente poder se afastar do
negocio para se dedicar a outras criagdes.

O reconhecimento para pessoas com esse tipo de ancora é refletido na
fortuna que acumulam e no tamanho das organizacdes que criaram. Esses séo

os dois principais indicadores de sucesso.

2.3.2.6. Dedicacdo a uma Causa

Pessoas com a ancora de carreira Dedicacdo a uma Causa ocupam
posicBes compativeis com os valores centrais que desejam no seu trabalho, e
nao consideram muito os talentos ou competéncias envolvidas. A sua carreira é
orientada com base no desejo de melhorar o mundo em algum aspecto.

Pessoas com essa ancora desejam trabalhos que lhes permitam
influenciar a sua organizagao ou politicas sociais em direcéo aos seus valores. O
dinheiro por si proprio ndo é importante. A remuneragdo deve ser apenas justa
pelas suas contribuigdes.

Mais importante do que a remuneracdo é o sistema de promoc¢ao, que
reconheca as contribuicdes do seu servigo prestado e a coloque em posicoes
com maior influéncia e liberdade de operar de forma auténoma.

O reconhecimento para pessoas com essa ancora € demonstrado pelo
suporte dos seus pares e superiores, mostrando que os seus valores sdo

compartilhados por todos.
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2.3.2.7. Puro Desafio

Pessoas com a ancora Puro Desafio tém a percepcdo de que podem
conquistar qualquer coisa. Eles definem sucesso como a superacdo de
obstaculos impossiveis, resolucao de problemas insolaveis ou vitéria em cima de
um oponente importante. Conforme progridem na carreira, buscam desafios
cada vez maiores.

Grande parte das pessoas sao estimuladas por certo nivel de desafio,
mas para pessoas com essa ancora é o que realmente importa. A area de
trabalho, o tipo de organizacdo, sistema de remuneracdo, promocgao e
reconhecimentos estdo subordinadas a capacidade que o trabalho tem de prover
constantes oportunidades para elas se testarem.

2.3.2.8. Estilo de Vida

A primeira vista esse conceito parece contraditério, uma vez que as
pessoas que organizam sua trajetdria pelo estilo de vida que véo ter estéo, por
um lado, dizendo que sua carreira € menos importante para elas e que, portanto,
nao teriam uma ancora de carreira. Apesar disso, podemos considerar Estilo de
Vida uma ancora, ja que cada vez mais pessoas estao fazendo escolhas de
trabalho que conseguem ser integrados as suas necessidades individuais.

Pessoas com essa ancora desejam flexibilidade no trabalho a cima de
qualquer coisa e, diferente daqueles com a ancora de autonomia e
independéncia, querem a flexibilidade para integrar sua vida pessoal, familiar e
carreira, evitando atritos entre essas areas.

N&o é certo qual tipo de trabalho especifico pessoas com essa ancora
preferem, porque vai depender do seu préprio estilo de vida almejado. O trabalho
deve ser adaptado a sua vida e ndo o contrario. Elas preferem abrir mdo de
oportunidades de trabalho incompativeis com sua vida pessoal e familiar do que

aceitar ofertas de emprego que comprometa a sua vida.

2.3.3. Ancoras de carreira sob perspectivas: questionamentos e
criticas

A ancora de carreira predominante do individuo é formada pela tendéncia
a congruéncia das suas habilidades, motivacdes e valores em torno de um dos

temas. Uma vez formada, € parte estavel da personalidade do individuo, néo
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sendo suscetivel a grandes alteragbes durante a trajetéria profissional. O
conceito foi testado, apresentando variedade entre as ocupacdes e consisténcia
de forma individual (Schein, 2006).

Com base nas proposi¢cdes de Schein, existem questionamentos e
criticas inevitaveis sobre o conceito de ancoras de carreira. Elas sdo suficientes?
Uma pessoa pode ter mais de uma ancora? As ancoras mudam no decorrer da
carreira?

A partir de questionamentos levantados pelo préprio autor e criticas
apontadas por outros pesquisadores, buscou-se pdr sob perspectiva o conceito

de ancoras de carreira neste topico e dialogar com considera¢des opostas.

2.3.3.1. As 8 ancoras de carreira sdo suficientes?

As 8 ancoras de carreira sédo suficientes para descrever qualquer tipo de
pessoa em qualquer modelo de trabalho? Poderia existir alguma outra ancora
para ser descoberta? Poderia existir um individuo ou posicdo que ndo se
identifiqgue com nenhuma dessas &ncoras?

Pode-se citar alguns estudos importantes que divergiram em algum
sentido do modelo de Schein, encontrando outras &ancoras, como
“Internacionalismo” (Kniveton, 2004; Lazarova et. al., 2014); separando
“Criatividade Empreendedora” em duas ancoras diferentes (Marshal & Bonner's,
2003; Danziger & Valency, 2006); e propondo ancoras ja mencionadas por
Schein (1978) em seus trabalhos, como variedade, poder e identidade
(Ramakrishna & Potosky, 2002).

Apesar disso, ndo ha evidéncias suficientes para criagdo de uma nova
ancora, uma vez que as propostas apresentadas parecem ser aspectos de
outras ancoras existentes, sendo manifestadas de formas diferentes em cada
uma delas (Schein, 1993; Schein, 2006).

Outro questionamento importante é a possibilidade de alguém néo se
identificar com nenhuma &ncora de carreira. Seja porque ndo se encaixa em
nenhum dos oito temas propostos ou porque ndo manifesta nenhuma éancora na
sua atividade profissional.

Para Schein (1993), todas as pessoas possuem uma ancora
predominante, mesmo que ndo haja uma identificagdo imediata com suas
descrices. E possivel que o individuo ndo tenha tempo de carreira suficiente
para ter desenvolvido uma ancora ou que ocupe um trabalho com baixa

profissionalizacdo e muito operacionais, onde nenhuma &ncora consiga se
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manifestar em servico (Schein, 1990). Isso também néo significa que esses
trabalhadores ndo possuem &ancoras, mas que encontram situagbes fora do
trabalho formal para expressa-las, como em hobbies (Schien, 1993).

De forma geral, as pesquisas indicam que a maioria das pessoas podem
ser descritas nos termos das 8 ancoras de carreiras presentes (Schein, 1993).
Essas ancoras foram encontradas em uma variedade extensa de modelos de
trabalho e nacionalidades (Schein, 1990), como policiais americanos (Van
Maanen, 1973), médicos chineses (Wei & Zhang, 2019), gerentes globais
(Kniveton, 2004), professores brasileiros (Sombrio, 2003), profissionais de
sistema da informacdo de Singapura (Hwee-Hoon & Boon-Choo, 2001) e até

mesmo no trabalho doméstico (Schein, 1993).

2.3.3.2. Uma pessoa pode ter mais de uma ancora?

Todas as escolhas profissionais de alguém podem ser explicadas a luz
de uma uUnica ancora predominante? Apenas uma ancora é suficiente para
descrever um individuo ou uma categoria de trabalho? Uma pessoa nao poderia
ter mais de uma ancora de carreira?

A ideia de alguém poder apresentar mais de uma ancora de carreira é
baseada em duas premissas. Primeiro, porque as ancoras de carreira levam em
consideracdo as motivagdes, habilidades e valores individuais. Por ndo serem
restritas a questdes relacionadas a carreira, o individuo poderia ter, por exemplo,
as competéncias da ancora “Competéncia Técnico-Funcional” e os valores da
ancora de “Seguranca/Estabilidade”. Segundo, os individuos também podem
apresentam alto nivel de ambiguidade profissional, seja porque possuem
objetivos diferentes igualmente atraentes ou a possibilidade de seguirem
diferentes rumos profissionais sem nenhuma distin¢gdo de preferéncia (Feldman
& Bolino, 1996).

Nesse sentido, pode-se citar importantes estudos que corroboram com
essa perspectiva. Na propria pesquisa original de Schein (1978) alguns
participantes da sua amostra de 44 ex-alunos alegaram ter duas ancoras
igualmente fortes (23%) e outros até trés ancoras igualmente fortes (9%).
Feldman e Bolino (1996) revisam o conceito de ancoras de carreira sugerindo
alguns ajustes, dentre eles a hipotese de um individuo poder apresentar mais de
uma ancora de carreira. Para os autores, for¢ar os profissionais a se encaixarem
em uma Unica ancora poderia distorcer a realidade das respostas dadas.

Ademais, Ramakrishna e Potosky (2002) testam a hip6tese levantada,
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confirmando a importancia de considerar um grupo de ancoras em alguns
individuos.

Wils e Tremblay (2010), além de encontrarem evidéncias de multiplas
ancoras em individuos, identificam relagbes complementares e exclusivas entre
as ancoras predominantes. Ou seja, algumas ancoras possuem caracteristicas
que podem combinar e outras que sédo excludentes. Como resultado, as ancoras
de auto aprimoramento (“Competéncia Gerencial” e “ldentidade”) estédo
negativamente relacionadas as ancoras de auto transcendéncia (“Dedicacao a
uma Causa” e “Competéncia Técnico-Funcional®’); e as ancoras de abertura a
mudancga (“Puro Desafio” e “Criatividade Empreendedora”) estdo negativamente
relacionadas as ancoras conservadoras (“Seguranca/Estabilidade” e “Estilo de
Vida”).

Chapman e Brown (2014) também encontraram evidéncias de multiplas
ancoras em individuos, apesar da relacdo de complementariedade e
exclusividade diferentes. A seguir, podemos conferir cada uma das relagfes

tracadas com seu respectivo grau:

Quadro 4: Complementariedade e exclusividade das &ncoras de carreira

Complementariedade % Excludentes Ty

Dedicagédo a uma causa Estilo de vida 3 Puro desafio SegurancgalEstabilidade 38

Competéncia Técnica/Funcional

Criatividade empreendedora

22

Dedicagédo a uma causa

Puro desafio

37

Autonomia/lndependéncia

Estilo de vida

21

Competéncia Técnica/Funcional

Dedicagdo a uma causa

32

Puro desafic

Criatividade empreendedora

iEstilo de vida

Competéncia gerencial

31

Seguranga Estabilidade

Estilo de vida

Autenomia/lndependéncia

Competéncia gerencial

31

Puro desafic

Competéncia Gerencial

Seguranga/Estabilidade

Puro desafic

3

AL ia/lndeg léncia Dedicagédo a uma causa 29

Estilo de vida Puro desafio 28

Criatividade empreendedora Seguranga/Estabilidade 26

Fonte: An empirical study of the career anchors that govern career decisions

A ancora de carreira € definida como aquilo que o individuo ndo abre
m&o em uma escolha profissional. Por isso, Schein (1993) é categdrico ao
afirmar que, por definicdo do conceito, uma pessoa somente pode ter uma Unica
ancora de carreira. Isso permitiria o individuo se desenvolver de forma coerente
na sua carreira. Alguns estudos suportam essa hipétese, mostrando que a
congruéncia entre o trabalho da pessoa e sua ancora predominante tem um
impacto positivo na satisfacdo no trabalho (James & Gary, 1999; Danziger &
Valency, 2006; Coetzee & Schreuder, 2011).

O autor considera, porém, que nos casos de ambiguidade nas respostas,
o individuo pode estar em uma transicdo de uma ancora para outra ou ainda no

processo de formacao da sua ancora de carreira (Schein, 1978); o que explica
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uma maioria sempre apresentar uma Unica ancora de carreira nas pesquisas,
enquanto um ter¢co da amostra apresenta mais do que uma (Feldman & Bolino,
1996).

Além disso, Schein explica que certas ocupacfes tendem a atrair
individuos com determinadas ancoras de carreira, por mais que em algumas
profissbes seja manifestada diversas dela (Schein, 1993). Por exemplo,
individuos com a ancora de “Competéncia Gerencial” tendem a ocupar posicées
de gerenciamento dentro de organizacBes (Suutari & Taka, 2004; Kniveton,
2004; Guan et. al, 2014). Ao mesmo tempo, foi verificado que profissionais de
sistema da informagdo, costumam ter como &ncoras predominantes a
“Competéncia Técnico-Funcional”, “Competéncia Gerencial” ou
“Seguranca/Estabilidade” (Igbaria, Greenhaus & Parasuraman, 1991; Crepeau
et. al., 1992).

2.3.3.3. As ancoras mudam no decorrer da carreira?

Uma ancora predominante acompanha o individuo ao longo de toda a
sua carreira? A ancora predominante poderia mudar durante o desenvolvimento
da carreira de alguém? Nos diferentes estagios do desenvolvimento da carreira,
o individuo pode apresentar diferentes ancoras?

Algumas pesquisas encontraram indicios de que as ancoras de um
individuo podem mudar pelas condicbes de mercado e ao longo do
desenvolvimento da sua prépria trajetdria profissional. Movimentos da indUstria,
como a terceirizagdo e desenvolvimento tecnologico, mudam o relacionamento
entre funcionario e organizacdo (Agarwal & Ferratt, 2000) podendo alterar o
desejo e perspectiva sobre a carreira dos profissionais (Agarwal & Ferratt, 2000;
Beecham et. al., 2008). Da mesma forma, no decorrer da carreira, o individuo
pode ter uma mudanca de preferéncia, ocasionando ajustes na sua ancora
(Igbarria et. al., 1999).

Estudos empiricos também investigaram esse tema, observando que,
apesar das principais ancoras identificadas manterem-se estaveis durante a
trajetéria profissional do individuo, alguns ajustes nas ancoras acontecem no
decorrer da carreira (Kilimnik et. al., 2008; Chang et. al., 2010). Chang (2010),
por exemplo, identificou que enquanto “Competéncia Técnico-Funcional” e
“Seguranca/Estabilidade” sdo importantes em todos os estagios da carreira do
profissional de sistema de informagdo, “Competéncia Gerencial” e

“Autonomia/lndependéncia” sdo mais importantes nos ultimos estagios.
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Gubler et al (2015), por outro lado, estudaram a trajetoria de gerentes
suicos durante 15 anos e demonstram como a ancora predominante dos
individuos é responsavel por determinar a sua trajetoria profissional. Em
especial, pessoas com as ancoras de “Estilo de Vida” e “Competéncia Gerencial’
tomam caminhos substancialmente diferentes.

Para Schein (1993), a ancora de carreira € um conceito estavel presente
na personalidade do individuo e, portanto, uma vez formado, ndo teria a
tendéncia de sofrer alteracfes. Mesmo assim, deixa em aberto a possibilidade
da auto percepcao da carreira interna do individuo sofrer alteracbes a partir de
mudancas significativas da carreira externa. Em suma, para o autor, ainda ndo é
possivel verificar, de forma conclusiva, se as ancoras de carreira mudam, por
conta da falta de pesquisas longitudinais que compreendam todos o0s estagios da

carreira dos individuos.

2.3.4. As ancoras de carreira no século XXI

O conceito de ancoras de carreira foi desenvolvido por pesquisadores do
Massachusetts Institute of Technology (MIT), em um painel de ex-alunos, dando
origem as 5 primeiras ancoras de carreira (Schein, 1974). Em seguida, depois de
alguns testes, foram acrescentadas 3 novas ancoras de carreira (Schein, 1993).
Desde entdo, mesmo com alguns questionamentos e criticas ao modelo,
pesquisas sistematicas foram realizadas sobre o conceito e 0 seu Inventario de
Orientacdo de Carreira (em anexo), atestando a consisténcia e validade do
conceito (Schein, 2006).

Apesar disso, 0 conceito seria aplicavel a realidade do século XXI? As
mudangas organizacionais observadas alteram em algum sentido o conceito? As
ancoras sofrem algum ajuste para se adequarem a nova realidade? Como seria
a aplicacao do conceito frente a novas modalidades de trabalhos?

As organizacdes passaram por um processo de downsizing (Ashford et.
al., 1989; DeMuse et. al., 1994; Heckscher, 1995) em diversos setores. Essas
mudangas no ambiente organizacional mostraram implicacdes no
relacionamento funcionario-organizacao (Brockner et. al., 1986; Noer, 1993) e no
desenvolvimento da carreira (Bonner, 1997; Brockner & Lee, 1995; Feldman,
1996). As organizagbes evitam relacdes de longo prazo com funcionarios
(Handy, 1989), tornando a relacdo entre as duas partes menos dependente um
do outro (Ashford et al., 2018). Carreiras organizacionais deram lugar a outras

modalidades, como carreira sem fronteira (Arthur & Rousseau,1996) e carreira
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proteana (Hall, 1976), que oferecem uma alternativa a trajetoria linear de carreira
dentro de uma mesma organizagao.

Nesse sentido, 0 conceito de a&ncoras de carreira ainda consegue ser
relevante? Para Schein (2007), o conceito torna-se especialmente importante e
aplicavel no ambiente de mercado atual. Isso porque com o aumento de
mudancas na carreira externa — ocupacdes, posicdes, empregos, trabalhos,
profissées —, os individuos devem conhecer melhor a sua carreira interna -
valores, habilidades e motivacdes - para tomar melhores decisoes.

Marshall e Bonner (2003) apontam que as mudancas no ambiente de
trabalho ocasionaram mudancas nas ancoras de carreira dos individuos. Seus
achados relatam, por exemplo, que grande parte dos individuos que sofreram
mudancgas drasticas de carreira passaram a ter a ancora “Estilo de Vida” como a
predominante e a ancora “Seguranca/Estabilidade” como uma das mais baixas.
Para os autores, o conceito de Schein permanece valido e atual, mas talvez a
centralidade das ancoras de carreira tenha se deslocado da organizagéo para o
individuo.

Também se pode esperar que o conteldo das ancoras de carreira tenha
sofrido algum ajuste no século XXI (Schein, 2007); a forma que cada ancora se
manifesta ndo seria a mesma da década de 90. A seguir, serd exposto as
principais mudancgas estruturais esperadas em cada uma das &ncoras (traduzido
e adaptado de Schein, 2007, p. 2-5).

A ancora Competéncia Técnico-Funcional é preocupante em um
ambiente de mercado profundamente dindmico, onde o conhecimento e
habilidade se tornam rapidamente obsoletos. Permanecer especialista em um
assunto vai exigir constante atualizacdo e reaprendizado em um mundo com
fracas relacbes entre organizacdo e funcionério. A responsabilidade de
reaprender vai recair cada vez mais sob individuo, podendo ser exaustivo do
ponto de vista financeiro e intelectual suportar essa situacao.

A ancora Competéncia Gerencial sera cada vez mais exigida, sobretudo,
nos niveis mais baixos da organizacdo. A medida que o trabalho se torna
tecnicamente mais complexo e as organizacdes sofrem um processo de
achatamento dos niveis gerenciais, requer maior coordenacao e integracao dos
niveis mais baixos.

A ancora Autonomia/lndependéncia encontra no mercado de trabalho um
lugar mais facil para navegar. Ela estda alinhada com o novo paradigma das
politicas organizacionais, onde ndo é esperado que o funcionario siga uma

trajetéria de carreira linear dentro da organizacdo. E evidente que, para muitas
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pessoas, conforme envelhecem, a necessidade de autonomia aumenta. O que
ndo esta claro é se a capacidade de ser autbnomo depende de uma linha de
base de seguranca. O trabalhador demitido no meio da carreira pode se dar ao
luxo de querer mais liberdade ou esse comportamento fica restrito ao
aposentado com uma boa pensdo? De forma geral, pessoas com essa ancora
estardo bem adaptados no século XXI.

A ancora Seguranca/Estabilidade, por outro lado, sente os problemas da
mudanca das politicas organizacionais e a dificuldade de as organizacbes
garantirem estabilidade no emprego. A oportunidade de aprender e ganhar
experiéncia € uma das poucas coisas que se pode esperar da organizagdo. Isso
significa que, para pessoas com essa ancora, a base de seguranca tem que
mudar da dependéncia da organizagéo para a dependéncia de si.

A ancora Criatividade Empreendedora ndo apenas atrai muitas pessoas
pela ideia de desenvolver seu préprio negdécio, como também oferece muitas
oportunidades em um mundo cada vez mais complexo. A necessidade de novos
produtos e servicos € latente e a dindmica das indlstrias vao premiar a
criatividade na formacgéo dos novos negdcios da economia do conhecimento.

A ancora Dedicacdo a uma Causa também vem atraindo muitas pessoas,
frente a exposicdo a uma série de problema sociais e ambientais de escala
global. As pessoas com essa ancora relatam a vontade de ndo apenas manter
uma determinada renda, mas de fazer algo significativo em um contexto maior.
Seja empreendendo ou trabalhando em organizacdes, esse perfil de pessoas
vem aumentando.

A ancora Puro Desafio sempre encontrou uma ampla variedade de
problemas para se engajar. Agora ndo é diferente. Mesmo que, historicamente
nas pesquisas, essa ancora tenha sido limitada a um numero pequeno de
pessoas, parece que esta aumentando. A esse efeito, ainda ndo esté claro se
cada vez mais pessoas realmente entram na forca de trabalho com essa
predisposicdo ou estdo sendo forcadas a adaptar-se aos crescentes desafios
organizacionais.

A ancora Estilo de Vida foi a que sofreu maior adaptacédo desde a sua
concepgdo. E perceptivel o aumento dos valores sociais e familiares em
detrimento ao profissional, de forma que as pessoas tenham optado por uma
carreira que se encaixe no seu estilo de vida e ndo o contrario. Como a lealdade
a organizacdo ndo é mais algo esperado e demonstrado, as pessoas estdo mais
livres para escolher por posi¢cdes que satisfacam suas necessidades individuais.

Para reter os melhores funcionarios, entdo, as organizacfes apostam em
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beneficios que fornecam autossuficiéncia ao funcionario. E notavel uma
mudanca gradual no formato do trabalho, a medida que o limite entre emprego,
organizacgao, trabalho e familia se tornam mais fluidos e ambiguos.

De forma geral, percebe-se que cada uma das ancoras descritas atraem
um namero de pessoas e permanecem atuais no século XXI (Schein, 2007). O
principal efeito notado, decorrente do enfraquecimento das relacdes
organizacao-funcionarios, é a centralizacdo da carreira no individuo e ndo mais
na organizacao (Schein, 2007). Nesse contexto, hota-se a vantagem de ancoras
como “Estilo de Vida”, “Autonomia/lndependéncia” e “Criatividade
Empreendedora”; e a desvantagem de ancoras como “Seguranc¢a/Estabilidade” e
“Competéncia Técnico-Funcional”’. J& as ancoras “Puro Desafio” e “Dedicacao a
uma Causa” oferecem maiores oportunidades e problemas complexos a serem
resolvidos. A ancora de “Competéncia Gerencial” sofreu uma alteragéo,
enfatizando mais o0s niveis operacionais da organizacdo (Schein, 2007). O
século XX| ressalta a necessidade de analisar os valores, habilidades e
motivacdes para tomar uma escolha profissional consciente.

Outra implicacdo no ambiente de trabalho do século XXI, especialmente
importante para este trabalho, é o surgimento de novas modalidades de carreira,
onde a identidade do empregado e suas possibilidades futuras estdo ancoradas
nele préprio, € ndo mais na organizacdo em que trabalha (Arthur &
Rousseau,1996).

A economia sob demanda, ou Gig Economy, representa um desses
modelos de trabalho que ja acumula 1,4 milhdes de trabalhadores brasileiros
(IBGE, 2021) e esta em crescimento constante (Florentine, 2015; Kaganer et. al.,
2013). Alguns especialistas especulam que os trabalhadores contratados
representardo metade da forca de trabalho na proxima década (Noguchi, 2018).

A Gig Economy representa um ambiente de trabalho que, em muitos
aspectos, difere do emprego tradicional. As plataformas de intermediacdo nédo
consideram os parceiros como empregados, atuando sem relacdo formal de
trabalho. Dessa forma, o conceito de &ncoras de carreira pode precisar evoluir
para incluir essa nova realidade (Taylor & Joshi, 2016).

Nesse novo ambiente, ancoras como “Competéncia Gerencial” e
“Seguranca/Estabilidade” podem néo fazer tanto sentido; ao passo que ancoras
como “Criatividade Empreendedora”, “Autonomia/independéncia” e “Puro
Desafio” podem ser mais relevantes (Taylor & Joshi, 2016).

Embora alguns pesquisadores argumentem que esses trabalhadores estdo

temporariamente inseridos nesse modelo de trabalho por falta de oportunidades
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em empregos tradicionais (Eichhorst et al., 2017), ndo explicaria por completo a
disposicao de aderirem em massa as plataformas de intermediacgéo.

Um estudo realizado com trabalhadores de tecnologia da informacdo em
plataformas de Crowdsoursing revelou que a motivagdo para aderir ao trabalho
sob demanda é consistente com a maioria das ancoras de carreira (Taylor &
Joshi, 2016). A danica ancora ndo contemplada pelos trabalhadores foi
“Dedicagdao a uma Causa”. Além disso, a pesquisa identificou uma motivacao
ndo associada as ancoras de carreira, denominada “Acesso ao Emprego”.
Alguns trabalhadores sentem que ndo poderiam fazer parte do mercado de

trabalho sem a oportunidade oferecida pelas plataformas (Taylor & Joshi, 2016).
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3 Metodologia

O presente trabalho de pesquisa teve o objetivo de identificar as principais
ancoras de carreira dos trabalhadores da Gig Economy. Este capitulo apresenta
a metodologia de pesquisa que foi utilizada na elaboracdo desta dissertacdo. Os
itens abordados séo: tipo de pesquisa, universo e amostra, procedimento de
coleta de dados e tratamento dos dados.

3.1.Tipo de pesquisa

Para alcancar os objetivos propostos foi realizada uma pesquisa
quantitativa. Segundo Creswell (2009), este tipo de pesquisa é uma forma
utilizada para testar teorias objetivas, por meio do exame de relacdes entre
variaveis, utilizando-se procedimentos estatisticos.

A pesquisa também é descritiva, pois busca a resolucdo de problemas por
meio da andlise, observacdo e descricdo objetiva. S8o expostas as
caracteristicas de uma determinada populacdo ou fendmeno, sem o
compromisso de explicar os fenbmenos que descreve, mas pode servir de base
para esta explicacao.

A pesquisa utilizou como meio para a coleta de dados o inventario de
ancoras de carreira do Schein (1993) para a identificacdo: (1) dos talentos e
habilidades individuais, (2) motivagdes, objetivos e expectativas para a carreira

profissional e (3) valores irrenuncidveis em relacéo a vida profissional.

3.2. Universo e amostra

O universo desta pesquisa é composto pelos trabalhadores da Gig
Economy no Brasil. A definicdo de trabalho Gig utilizada compreende trabalhos
sob demanda, intermediados por plataformas online, sem vinculo empregaticio
(Méantymaki et al., 2019).

Dessa maneira, a natureza do trabalho Gig ainda € muito variada. Por isso,
foram selecionadas quatro categorias principais de trabalhos Gig para compor a

amostra: transporte por aplicativo, entregas por aplicativo, guia de turismo e
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designer/redator. Acredita-se que esses trabalhos s&o representativos da Gig
Economy e, ao mesmo tempo, heterogéneos entre si para enriquecer 0s
resultados obtidos.

A escolha das categorias tem o objetivo de contemplar os trés tipos de
modelos de plataformas descritos por Woodcock e Graham (2019). Nesse
sentido, a categoria de designer/redator representa a cloudwork microwork, a
categoria de guia de turismo representa a cloudwork freelance online e as
categorias de transporte por aplicativo e entregas por aplicativo representam a
geograficamente conectada.

Também se optou pela escolha das categorias de trabalho de transporte
por aplicativo e entregas por aplicativo por serem as Unicas categorias de
trabalho Gig representadas no Brasil em um estudo inédio do Ipea (PNAD,
2020).

Para compor a amostra, além de precisar se encaixar na definicdo de
trabalho Gig e atuar em pelo menos uma das quatro categorias de trabalho
selecionadas, o respondente ainda precisa ter atuado pelo menos um ano
naquela ocupacdo. Acredita-se que, assim, as respostas obtidas tenham mais
consisténcia com a realidade.

O processo de amostragem privilegiou a amostra do tipo por conveniéncia,
pela facilidade de acesso aos individuos. Ndo houve qualquer incentivo a
participacdo para néo ferir a confidencialidade, impessoalidade e veracidade das
respostas. No final, foram obtidas 211 respostas, sendo 54 de trabalhadores de
transporte por aplicativo, 56 entregadores por aplicativo, 55 designers/redatores
e 54 guias de turismo. Vale lembrar que a soma individual das categorias ndo
totaliza 0 niumero de respostas, porgue um respondente pode selecionar mais de
uma categoria de trabalho.

A estratégia inicial para obter as respostas consistiu em enviar o link do
questionario em grupos de redes sociais sobre 0 tema para atingir o maior
namero de trabalhadores possiveis. Depois de duas semanas atuando dessa
forma, foi preciso mudar a abordagem de autopreenchimento do respondente,
porque nenhuma resposta foi obtida.

A estratégia que se mostrou eficaz foi aplicar o questionério via telefone
para os respondentes, com preenchimento exclusivo do pesquisador. Cada
ligagdo durava em torno de 15 minutos, totalizando 2 meses de coleta de
respostas. Acredita-se que assim foi possivel melhorar o grau de entendimento

dos entrevistados sobre as perguntas, ter controle sobre a veracidade das
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respostas obtidas e, ainda, proporcionar percep¢fes qualitativas sobre as
respostas.

3.3. Procedimentos e Instrumentos de Coleta de Dados

Para a identificacdo das ancoras de carreira foi utilizado o instrumento
elaborado por Schein (1993), denominado Inventario das Orientacbes de
Carreira — Career Anchors Self-Assessment. Trata-se, também, de um
instrumento validado (Schein 1993), composto de 40 itens. O respondente
classifica o quanto considera verdadeiro cada um dos itens descritos, atribuindo-
lhe um ndmero de 1 a 6, em uma escala do tipo Likert. Quanto mais verdadeiro
for o item, maior o niUmero a ser atribuido a este. Ao final, somam-se os itens
correspondentes e a ancora com maior pontuacao é considerada predominante
na carreira (Anexo 1).

O inventario de ancoras de carreira foi escolhido porque é capaz de
identificar os orientadores profissionais de alguém por meio das motivacdes,
habilidades e valores daquele individuo. Além disso, se trata de um instrumento
de pesquisa consolidado desde a década de 90, com ampla aplicacdo em
diferentes paises e profissbes (por exemplo: Kilimnik, 2000; Sombrio, 2003;
Knabem, 2005; Kilimnik, 2007; Santos & Abrahim, 2008; Vasconcelos, 2010;
Dante & Arroyo, 2017).

Para Schein (2007), o inventario de ancoras de carreira € especialmente
aplicavel no século XXI porgue as ancoras das pessoas ficam mais evidentes e
se tornam mais importantes em momentos de mudancga na carreira. Segundo o
autor, o século XXI é marcado por essas mudangas no mercado de trabalho,
também ressaltadas por outros autores (Cappelli, 1999; Friedman, 2014;
Greenhaus, 2002; Rousseau, 1995).

3.4. Tratamento dos dados

O tratamento dos dados foi realizado por meio do software de estatistica
SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Com o auxilio deste
software, foi possivel realizar testes estatisticos diversos que permitiram
responder a pergunta da pesquisa, conforme ser4 demonstrado no capitulo

dedicado a analise dos resultados.
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3.5. Limita¢fes do estudo

O modelo de ancoras de carreira (Schein, 1993) escolhido, por um lado,
permite identificar as motivacdes, valores e habilidades presentes nas escolhas
profissionais de um grupo, por outro lado, ndo é adequado para explicar as
causas ou implicacdes desses fenbmenos.

O modelo proposto tem somente o objetivo de identificar quais sdo as
ancoras de carreiras mais e menos predominantes para um grupo, levando em
consideracdo as oito ancoras propostas. Associado a cada ancora, estdo as

motivagoes, valores e habilidades correspondentes.
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4. Analise dos resultados

O presente trabalho de pesquisa teve o objetivo de identificar as principais
ancoras de carreira dos trabalhadores da Gig Economy. Este capitulo apresenta
os resultados obtidos do questionario sociodemogréfico e Inventario de
Orientacdo de Carreira (em anexo), travando um didlogo dos achados com a
literatura de carreira, Gig Economy e ancoras de carreira.

4.1. Descricao da amostra

A amostra foi composta por 211 respostas de trabalhadores da Gig
Economy classificados em quatro categorias de trabalho Gig: 54 trabalhadores
de transporte por aplicativo, 56 trabalhadores de entregas por aplicativo, 55
designers/redatores e 54 guias de turismo.

A escolha das categorias de trabalho levou em consideracédo o conceito
comum de trabalho Gig, descrito como servicos de forma temporaria,
intermediados por plataformas digitais, sem vinculos formais com as
organizagbes (Mantymaki, 2019). E, a0 mesmo tempo, os variados formatos de
trabalhos Gig que existem (Friedman, 2014), contemplando as trés
classificag6es de trabalho Gig descritas por Woodcock e Graham (2019).

A categoria transporte por aplicativo é baseada em plataformas digitais,
como Uber, 99 Taxi e Lyft, que conectam motoristas independentes e
passageiros que precisam se deslocar de um ponto a outro. O usuario solicita o
servico atraves do aplicativo, informando sua localizacéo e destino desejado. Em
seguida, a plataforma busca um motorista disponivel na regido e envia a
solicitagéo para ele. O motorista recebe as informacdes do passageiro e pode
optar por aceitar ou rejeitar a corrida. Apés a aceitacdo, o motorista se dirige ao
ponto de partida do passageiro e o transporta até o destino desejado. Ao final da
corrida, o valor da tarifa € calculado automaticamente e o pagamento é feito
através da propria plataforma, que cobra uma comissao pelos seus servicos.

A categoria entregas por aplicativo é baseada em plataformas digitais,
como, Ifood, Rappi e Uber Eats, que conectam entregadores independentes e
clientes que desejam enviar ou receber mercadorias. O processo comega com o

cliente solicitando o servico através do aplicativo, informando a origem e o
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destino da entrega, bem como as informagfes da mercadoria a ser transportada.
Em seguida, a plataforma busca um entregador disponivel na regido e envia a
solicitagdo para ele. O entregador recebe as informagbes da entrega e pode
optar por aceitar ou rejeitar o servigo. Ap6s a aceitacdo, o entregador se dirige
ao ponto de origem da mercadoria, realiza a coleta e a transporta até o destino
desejado. Ao final da entrega, o valor da tarifa € calculado automaticamente e o
pagamento é feito através da prépria plataforma, que cobra uma comissao pelos
Seus servicos.

As categorias de transporte por aplicativo e entregas por aplicativo
representam a classificacdo geograficamente conectada (Woodcock & Graham,
2019), com alto nivel de aderéncia geogréfica e baixo nivel de temporalidade.
Exige que os trabalhadores estejam em um lugar especifico, mas os contratos
séo de curta duragao.

A categoria de designer/redator é baseada em plataformas digitais, como
Fiverr, 99 Jobs e 99 Freelas, que conectam designers e redatores independentes
e cliente. O processo comeca com o cliente solicitando o servico, informando o
tipo de servico de design ou redagdo que precisa, 0 prazo e 0 orgcamento
disponivel. Em seguida, a plataforma busca profissionais compativeis em
qualquer regido do mundo e envia a solicitacdo para eles. Os
designers/redatores recebem as informagdes do cliente e podem optar por enviar
uma proposta de trabalho ou ndo. Eles podem prestar uma variedade de
servicos simples, como elaboracdo de logomarca, diagramacédo, revisdo de
texto, copy right e entre outros. Apés a selecao do designer/redator pelo cliente,
o trabalho é realizado de forma remota, com as trocas de informacdes e arquivos
sendo feitas através da prépria plataforma. Ao final do trabalho, o valor da tarifa
é calculado automaticamente e o pagamento é feito através da plataforma, que
cobra uma comisséo pelos seus servicos.

A categoria de designer/redator representa a classificacdo cloudwork
microwork (Woodcock & Graham, 2019), com baixos niveis de temporalidade e
aderéncia geogréfica, uma vez que séo trabalhos de curta duracdo que podem
ser feitos em qualquer lugar do mundo com uma conexao a internet.

A categoria de guia de turismo € baseada em plataformas digitais, como a
Sympla e sites de turismo de cidades, que conectam guias turisticos
independentes e turistas que precisam de seus servicos. O processo comeca
com o guia postando os passeios que oferece, informando os pacotes e datas
disponiveis. Ao entrar no site, os clientes podem escolher que tipo de passeio

desejam e reservar os pacotes. O guia de turismo tem pouca variedade de
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servigos, uma vez que o guiamento exige um conhecimento especifico sobre um
tema ou regido. Os passeios costumam ter uma duracdo que vai de um final de
semana, podendo chegar até uma semana. Apdés a selecdo, o passeio é
realizado presencialmente, com o guia acompanhando o turista e apresentando
0s pontos turisticos da regido. Ao final do passeio, o valor da tarifa é calculado
automaticamente e o pagamento é feito através da plataforma, que cobra uma
comissao pelos seus servicos.

A categoria de guia de turismo representa a classificacdo cloudwork
freelance online (Woodcock & Graham, 2019), com alto nivel de temporalidade e
baixo nivel de aderéncia geografica, uma vez que os trabalhos sdo de longa
duracéo e possuem maior flexibilidade de local.

Como mostra a quadro 5, buscou-se por trabalhos inseridos na economia

Gig que sdo heterogéneos entre si.

Quadro 5: Descricdo da amostra

Categorias de trabalho Transporte por aplicativo Entregas por aplicativo Designer/Redator Guias de turismo

Quantidade de respondentes 54 56 55 54
Plataformas digitais Uber, 99Taxi e Lyft Ifood, Rappi e Uber Eats Fiverr, 99Jobs e 99Freelas | Sympla e sites de prefeitura

Classificagio de trabalho geograficamente conectado | geografi [, lo loudwork microwork cloudwork freelancer online

Nivel de aderéncia geografica alte alto baixo baixo

Nivel de temporalidade baixo baixo baixo alte

Fonte: préprio autor

4.2. Perfil sociodemografico dos respondentes

As variaveis sociodemograficas sdo mecanismos de controle importantes
para observar em uma amostra. Com o objetivo de entender melhor o perfil do
trabalhador Gig foram perguntadas questdes sociodemograficas aos
respondentes. A seguir, elas sdo apresentadas em gréaficos e quadros. Todos os
resultados séo derivados das 211 respostas obtidas.

A maior parte dos respondentes sdo homens (77%). Por mais que a
diferenca seja expressiva, pode-se notar que esse fator é sensivel a categoria de
trabalho selecionada. Nas categorias de transporte por aplicativo e entregas por
aplicativo a diferenca é ainda maior, 95% sdo homens e apenas 5% sao
mulheres. Nas categorias de guia de turismo e designer/redator a diferenca é

menor, 59% sao homens e 41% sdo mulheres.
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Gréfico 1: Qual o seu género?

Qual o seu género?

®m Feminino = Masculino

Quantidade de respondentes: 211

A média de idade dos respondentes € de 35 anos de idade. 45% dos
respondentes tinham idade entre 31 e 40 anos, enquanto 30% deles tém entre
18 e 30 anos. A idade minima dos respondentes foi de 18 anos e a maxima de

65 anos.

Grafico 2: Qual a sua idade?

Qual a sua idade?
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Quantidade de respondentes: 211

A maior parte dos respondentes residem na regido Sudeste (72%). Isso
se deve a amostragem por conveniéncia adotada na pesquisa. Apesar disso, 0
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estudo do Ipea indicou que a regido Sudeste tem 51% dos trabalhadores Gig do
pais, representados restritamente por transporte por aplicativo e entregadores
por aplicativo (PNAD, 2020).

Gréfico 3: Qual regido vocé reside?

Qual regido vocé reside?

m Sudeste m Nordeste = Sul Centro-oeste = Norte

Quantidade de respondentes: 211
Em termos de nivel de escolaridade, € interessante notar que 52% da
amostra possui pelo menos ensino superior completo, enquanto 46% possui
ensino médio completo e 2% ensino fundamental completo. Daqueles com pelo
menos ensino superior completo, 50% sao designers/redatores e 33% sao guias

de turismo.

Grafico 4: Qual o seu nivel de escolaridade?

Qual o seu nivel de escolaridade?

0% 2%

\|

44%

= Ensino fundamental incompleto = Ensino fundamental completo
= Ensino médio completo Ensino superior completo

m Pds graduacdo

Quantidade de respondentes: 211
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Também foi perguntado aos respondentes qual o nivel de escolaridade da
mée deles, por ser um forte indicativo da classe social. Somente 27% das mées
possuem pelo menos ensino superior completo, enquanto 76% das maes nédo

possuem graduacgao. 2% nédo soube responder.

Graéfico 5: Qual o nivel de escolaridade da sua mae?

Qual o nivel de escolaridade da sua mae?

3% 2%

18% "
25%

42%

= Ensino fundamental incompleto = Ensino fundamental completo
Ensino médio completo Ensino superior completo

m Pos graduacdo ® Ndo sei

Quantidade de respondentes: 211

A faixa de renda mensal dos entrevistados esta, em sua maioria, entre um
e trés salarios minimos (40%). Apesar disso, é interessante notar que 55% dos
entrevistados afirmam ganhar mais do que trés salarios minimos. Em especial,
existe um contingente de 18% de entrevistados ganhando mais do que cinco
salarios minimos. Daqueles que afirmam ganhar mais do que trés salarios
minimos, 75% possuem pelo menos ensino superior completo. Além disso, 39%

sao designers/redatores e 32% séo guias de turismo.
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Grafico 6: Qual a sua faixa de renda mensal?

2% 1% 1% 5o
e

Al

= Até um saldrio minimo (Até RS 1.212)

= Entre um e trés saldrios minimos (Entre RS 1.212 e RS 3.636)

= Entre trés e cinco saldrios minimos (Entre RS 3.636 e RS 6.060)
Entre cinco e sete saldrios minimos (Entre RS 6.060 e RS 8.484)

m Entre sete e dez salarios minimos (Entre RS 8.484 e RS 12.120)

= Entre dez e quinze saldrios minimos (Entre RS 12.120 e 18.180)

= Prefiro ndo responder

Quantidade de respondentes: 211

Somente 21% dos respondentes possuem outra atividade além do trabalho
Gig que provem fonte de renda. Dentre essas atividades, 48% é trabalho sem

vinculo empregaticio/informal e 22% € de carteira assinada.

Gréfico 7: Além do trabalho Gig, vocé tem outra atividade que provem renda?

Vocé tem outra atividade de fonte de renda®?

® Sim = Ndo

Quantidade de respondentes: 211

Ao analisar o perfil geral dos respondentes, € notavel que as categorias
de trabalho Gig apresentam diferengas sociodemogréficas entre si. Em especial,
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as caracteristicas relacionadas a género, nivel de escolaridade e faixa de renda.
O quadro a seguir foi montada com o principal grupo de cada item de anélise.

Quadro 6: Principal item de andlise por categoria de trabalho

Género

Nivel de escolaridade

Classificagio ! Transportes por aplicative

Homens 91%

Entregas por aplicativo

Guia de turismo

Designer/Redator
4%

Mulheres 9%

26%

Ensino fundamental incompleto

Ensino fundamental completo 2%

Ensino médio completo 74%

5%

Ensino superior completo 19%

80%

Pés graduacdo 6%

1%

Até um salario minimo 2% 1% 4% 2%

Entre um e trés salarios minimos 50% 3% 26% 15%

. Entre trés e cinco salarios minimos 30% 13% 44% 61%
Faixa de renda

Entre cinco e sete salarios minimos 15% 4% 19% 20%
Entre sete e dez salarios minimos 2% - 6% -

Mais do que dez salarios minimos 2% - - 2%

Quantidade de respondentes: 211

Esses achados vao ao encontro com a ideia de que as condi¢des dos
trabalhos Gig sdo heterogéneas (Friedman, 2014). A expansdo do modelo de
negocios das plataformas de trabalho digitais para diferentes mercados
contribuiu para o surgimento de trabalhos Gig com diferentes condi¢cbes (Vallas
& Schor, 2020), atraindo perfis sociodemograficos diferentes.

A diferenca de renda que existe entre o0s tipos de trabalho suporta a ideia
de Kalleberg e Dunn (2016) que a qualidade do trabalho Gig varia em funcéo dos
mercados que estdo inseridos. Poderia a Gig, segundo os autores, produzir bons
e maus trabalhos.

Outro ponto interessante do perfil geral € que somente 21% dos
respondentes tém outra atividade que é fonte de renda para ele. 79% dos
respondentes tém como Unica fonte de renda os ganhos com o trabalho Gig.
Nao parece que o trabalho Gig é encarado como uma oportunidade de
complementar a renda, como sugerem alguns autores (Sundararajan, 2015;
Wentrup et al., 2019). Parece que ele é a Unica alternativa de renda para essas
pessoas.

Um ultimo destaque é que 80% dos respondentes que possuem pelo
menos ensino superior completo, ganham mais do que trés saldrios minimos.
Isso corrobora a ideia de que o trabalho Gig é essencialmente técnico e que a
qualificac&o profissional tem impacto no sucesso da carreira Gig (Ashford et. al.,
2018).
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4.3. As ancoras de carreira da Gig Economy

Schein (1993) define ancora de carreira como 0 conjunto de auto
percepcbes relativas aos talentos, habilidades, motivacdes, necessidades,
atitudes e valores que as pessoas tém com relacdo ao trabalho que
desenvolvem ou buscam desenvolver (Schein, 1993, apud Kilimnik et al. 2007).

Na analise do quadro 7 buscou-se identificar quais sdo as principais
ancoras de carreira de cada respondente e medir a frequéncia com que elas
aparecem em cada posicdo de preferéncia. Essa perspectiva privilegia a analise
individual dos respondentes, segundo a nocdo de que a ancora de carreira €
individual para cada pessoa (Schein, 1996).

As ancoras predominantes dos respondentes sdo “Competéncia Técnico-
Funcional” e “Estilo de Vida”, cada uma sendo a principal &ncora de carreira para
23% da amostra da pesquisa.

E interessante notar que a ancora “Competéncia Técnico-Funcional” esta
entre as trés principais ancoras para 76% dos respondentes, mostrando-se mais
relevante neste ponto do que “Estilo de Vida”, que esta entre as trés principais
ancoras para 50% dos respondentes.

A ancora “Criatividade Empreendedora” aparece em terceiro, sendo a
ancora predominante para 16% dos respondentes. Mas, ao mesmo tempo, 13%
dos respondentes possuem a ancora como a menos predominante.

A ancora “Competéncia Gerencial” é a Ultima ancora de carreira dos
respondentes, sendo a menos relevante para 47% dos respondentes. Além
disso, somente 5% dos respondentes possuem essa ancora como uma das trés

principais.

Quadro 7: Analise individual de preferéncias

Quadro geral

Ancoras de carreira 2% Ancora

Competéncia Técnico-Funcional

23%

25%

Estilo de Vida

23%

10%

Criatividade Empreendedora

16%

14%

Seguranga/Estabilidade

13%

18%

Autonomia/lndependéncia

12%

18%

Dedicagdo a uma Causa

9%

9%

Puro Desafio

4%

5%

Competéncia Gerencial

0%

1%

Quantidade de respondentes: 211
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No quadro 8, buscou-se identificar a pontuacdo média geral de cada
ancora nas respostas obtidas. A pontuagcdo pode variar de 1 até 6, de acordo
com a média das respostas de cada pergunta. Essa perspectiva privilegia a
andlise do grupo dos respondentes, considerando a nocdo que &ancora de
carreira também pode representar um grupo profissional (Schein, 1996).

A ancora “Estilo de Vida” aparece em primeiro com uma pontuacio
média de 4,66, seguida pela “Competéncia Técnico-Funcional” com 4,51. Nessa
perspectiva, “Estilo de Vida” prevalece como principal dncora de carreira dos
respondentes.

A “Competéncia Técnico-Funcional” possui 0 menor desvio-padrao (0,65)
das ancoras de carreira. Esse resultado demonstra menor diferenca de
percepgdo entre os respondentes no que se refere as perguntas do questionario
relacionadas a esta ancora, o que pode ser explicado pelo fato de que, como
pode ser observado no quadro 7, 76% dos respondentes possuem essa ancora
como uma das trés principais.

A ancora “Dedicacdo a uma Causa” aparece em terceiro somando 4,21
pontos, seguida de “Segurancga/Estabilidade” com 4,20 pontos e “Criatividade
Empreendedora” com 4,13 pontos.

A ancora “Competéncia Gerencial” é a ultima colocada, com 3,28 pontos
e um desvio padrdo de 0,86, o que reforca o distanciamento dos respondentes
dessa ancora.

As ancoras de “Criatividade Empreendedora” e “Autonomia/
Independéncia” possuem os maiores desvios-padrdes, respectivamente 1,01 e
0,96, o que demonstra que 0s respondentes possuem maior divergéncias em

relag@o a essas ancoras.

Quadro 8: Ranking geral das ancoras de carreira

Ancora de carreira Meédia

Desvic-padriao

Estilo de Vida 4,66 0,89
Competéncia Técnico-Funcional 4.51 0,65

""" Dedicagdo a uma Causa 421 0,86

"""""""""""" ' SegurancalEstabilidade 4,20 0,93
50 Criatividade Empreendedora 4,13 1,01

""" U Puro Desafio 4,07 0,88
""""""""""""" ?0 Autonomia/lndependéncia 4,05 0,96
........................ Cnmpeténcia Gerencial 3,28 0,86

Quantidade de respondentes: 211
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Os resultados encontrados mostram as ancoras “Estilo de Vida” e
“Competéncia Técnico-Funcional” como predominantes, enquanto a &ncora
“Competéncia Gerencial” como a menos relevante.

O fato de se tratar de um trabalho autbnomo mediado por uma plataforma
digital, sem vinculo formal com uma organizacdo pode explicar o predominio da
ancora “Competéncia Técnico-Funcional, o que sugere gque o trabalhador aplica
seus conhecimentos e habilidades para a execucdo dos seus trabalhos
temporarios. Por outro lado, a rotina de horarios flexiveis, que permite conciliar
melhor sua vida profissional, pessoal e familiar, pode explicar “Estilo de Vida”
como a outra ancora predominante, revelando que os resultados obtidos, por
meio da presente pesquisa, mostram-se congruentes.

A ancora “Estilo de Vida” reforca a caracteristica de liberdade profissional
da Gig Economy (Donovan et al., 2016; Kunda et al., 2002; Petriglieri et al.,
2018), que permite aos trabalhadores terem alguma liberdade de escolher os
trabalhos que desejam fazer, os momentos que desejam trabalhar e como véo
operar (Caza et al., 2018). Mesmo que nao seja uma liberdade completa, ja que
estdo sujeitos ao controle da plataforma e aos contratos que firma, os
trabalhadores parecem experimentar maior nivel de autonomia em comparagao
ao emprego tradicional (Petriglieri et al., 2018).

Todavia, por mais que seja compreensivel a predominancia da ancora
“Estilo de Vida”, ela ndo parece ser uma caracteristica particular do trabalho Gig.
Foi registrado um aumento crescente dessa ancora nas pesquisas (Schein,
1993), descrevendo-a como a ancora do século XXI (Schein, 2007). Esse
movimento transcende a Gig Economy e parece ser uma tendéncia do presente
século.

A valorizagdo da ancora “Competéncia Técnico-Funcional” reforca a
nocdo de que o trabalho Gig é essencialmente técnico (Ashford et. al., 2018).
Pessoas com essa ancora preferem trabalhos que sejam capazes de testar suas
habilidades e exercitar seus talentos (Schein, 1993). Os trabalhadores ganham
sua renda ao aplicar recursos, como suas habilidades e conhecimentos, nos
contratos de trabalho temporarios (Sundararajan, 2015). A qualificacdo
profissional permite ao individuo cobrar mais pelos seus servicos e oferecer
servicos com maior valor agregado (Ashford et. al., 2018; Wood et. al., 2018).
Pessoas com essa ancora desejam ser remuneradas de acordo com o nivel das
suas habilidades, definidas pelo grau de escolaridade ou tempo de experiéncia
(Schein, 1993).
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O quadro 9 resume as habilidades, motivacdes e valores das ancoras
predominantes “Estilo de Vida” e “Competéncia Técnico-Funcional” relacionadas
ao trabalho Gig. Essas sao as for¢cas que agem “dentro” das pessoas, que
movem e restringem suas decisfes de carreira (Schein, 1978). Elas representam
a esséncia do trabalhador. Podem ser utilizadas para explicar sua trajetoria
profissional, enriquecer seu autoconhecimento, guiar e balizar suas escolhas
profissionais e predizer suas movimentacdes no mercado de trabalho (Kilimnik et
al., 2007).

Quadro 9: Habilidades, motivagdes e valores do trabalho Gig

Ancoras de carreira Habilidades Motivagtes Valores

Capacidade de equilibrar diferentes areas da vida | Integracdo vida pessoal, familiar e profissional Bem-estar

Estilo de vida Adaptagio a diferentes locais Qualidade de vida Vida pessoal

Satisfagdo pessoal

Especializagdo em uma area Pratica do seu talento i em sua especiali

Técnico-Funcional Técnicas da area de especializagio Reconhecimento formal Senso de identidade no conteudo do seu trabalho

Autonomia na execugdo

Fonte: préprio autor

A ancora “Competéncia Gerencial” como ultima colocada em ambas as
andlises, reforca a caracteristica de o trabalho Gig ser fragmentado, baseado em
microtarefas (Aloisi, 2015; de Stefano, 2016), sob contratos de trabalho
temporarios e sem supervisdo de chefes ou procedimentos (Caza et al., 2018).
As pessoas com essa ancora predominante aspiram alcancar posicoes
gerenciais de alto nivel dentro das organiza¢gBes (Schein, 1993), o que néo
parece representar o trabalho Gig.

A ancora “Criatividade Empreendedora” é particularmente interessante de
analisar. O quadro 7 mostra que 16% dos respondentes possuem ela como
ancora predominante, enquanto 13% possuem como ancora menos relevante.
Além disso, no quadro 8 ela aparece com o maior desvio-padrdo (1,01) entre as
ancoras de carreira. O sonho de ter o proprio negocio (Schein, 1993) ndo parece
ser consensual entre os respondentes, apesar de existir uma vasta literatura que
associa essa motivacdo de forma ampla a categoria de profissionais da Gig
Economy (Sundararajan, 2016; Wentrup et al., 2019).

Outra ancora interessante de analisar é “Dedicacdo a uma Causa”. A
ancora aparece como surpresa na terceira posicdo no ranking no quadro 8,
mesmo sendo a ancora predominante para somente 9% dos respondentes, no
quadro 7. O que explica isso é o fato de somente 5% dos respondentes terem

essa ancora como a menos predominante. O desejo de melhorar o mundo por

77



DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 2111918/CA


PUC-Rio- CertificagaoDigital N°©2111918/CA

meio do seu trabalho e seguir valores universais na carreira (Schein, 1993),
mesmo ndo sendo predominante para a maioria dos respondetes, € uma das
motivacdes menos rejeitadas por eles, o que faz a ancora pontuar no ranking do
quadro 8. Isso pode ser um reflexo da crescente visibilidade para assuntos
sociais e humanitarios (Schein, 2007). As pessoas passam a ter, no minimo,
uma preocupacgado com causas sociais, por mais que ndo estejam efetivamente
engajadas em um trabalho relacionado.

Indo além na andlise das respostas e considerando a hipotese de um
individuo poder apresentar mais de uma ancora de carreira (Feldman & Bolino,
1996), podem-se estabelecer relacdes complementares e exclusivas entre as
ancoras de carreira, com 0 objetivo de entender melhor a congruéncia dos
resultados.

Na perspectiva de Wils e Tremblay (2010), as ancoras de auto
transcendéncia “Competéncia Técnico-Funcional” e “Dedicagao a uma Causa”
sdo complementares, explicando a terceira posi¢do desta Ultima. As ancoras
“Estilo de Vida” e “Segurancga/Estabilidade” sdo complementares, explicando a
quarta posicao desta ultima. Além disso, a ancora de auto transcendéncia
“Competéncia Técnico-Funcional” estaria negativamente relacionada a ancora
de auto aprimoramento “Competéncia Gerencial”’, mostrando que a oposicéo
entre elas, respectiva segunda e Ultima posi¢édo, € congruente.

Na perspectiva de Chapman e Brown (2014), a éancora “Estilo de Vida” e
“Dedicacdo a uma Causa” sdo complementares, explicando a terceira posi¢cao
desta ultima. A ancora “Estilo de Vida” também ¢é complementar a
“Seguranca/Estabilidade”, explicando a quarta posicao desta ultima. Além disso,
a ancora “Estilo de Vida” estaria negativamente relacionada a &ncora
“Competéncia Gerencial’, mostrando, mais uma vez, congruéncia com o0s

resultados.

4.4. As ancoras de carreira por categoria de trabalho Gig

As categorias de trabalho selecionadas representam as trés
classificacbes de trabalho Gig de Woodcock e Graham (2019), apresentando
condicbes de trabalho distintas entre si. Por isso, é interessante analisar o
comportamento das ancoras de carreira em cada uma das categorias de
trabalho pesquisadas. Como a perspectiva em questdo € de grupo, foi utilizada a

andlise de ranking de pontuacdo médio.
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A categoria transporte por aplicativo tem “Estilo de Vida” como principal
ancora de carreira, com 4,58 pontos, seguida de “Segurancga/Estabilidade”, com
4,49 pontos. A ancora “Competéncia Gerencial” é a ultima colocada, com 3,42
pontos. A ancora de “Criatividade Empreendedora” tem o maior desvio-padréo
(1,02), indicando maior nivel de divergéncia entre os respondentes sobre essa
ancora. A primeira ancora e a Ultima sdo iguais ao ranking geral. A ancora

“Competéncia Técnico-Funcional” aparece na terceira posi¢ao, com 4,47 pontos.

Quadro 10: Ranking transporte por aplicativo das ancoras de carreira

Media Desvic-padrao
stilo de Vida 4,58 0,97
ra Segurangal/Estabilidade 4,49 0,89

Ancoras de carreira

Competéncia Técnico-Funcional 4.47 0,66

Dedicagdo a uma Causa 4,28 0,86
............................... S 428 055
Criatividade Empreendedora 4,21 1,02
Autnnnmiaflndependéncia 4,17 0,87

Competéncia Gerencial 3.42 0,91

Quantidade de respondentes: 54

A categoria entregas por aplicativo tem “Estilo de Vida” como principal
ancora de carreiram, com 4,66 pontos, seguida de “Competéncia Técnico-
Funcional”’, com 4,41 pontos. A ancora “Competéncia Gerencial” é a ultima
colocada, com 3,18 pontos. A ancora de “Criatividade Empreendedora” tem o
maior desvio-padrdo (1,22), indicando maior nivel de divergéncia entre os
respondentes sobre essa ancora. As duas primeiras ancoras e a Ultima séo
iguais ao ranking geral. A maior mudanga é a terceira posi¢do, com
“Segurancga/Estabilidade”.

O desvio-padrdo das ancoras de carreira da categoria entregas por
aplicativo sdo maiores do que o ranking geral, com destaque para “Criatividade
Empreendedora” (1,22), “Estilo de Vida” (1,10) e “Autonomia/lndependéncia”
(1,09), o que sugere que os trabalhadores de entregas por aplicativo tendem a
divergir mais no que tange as ancoras de carreira.

A divergéncia dessas ancoras € interpretada por Schein (1993) como

caréncia da autopercepcdo dos respondentes. Segundo o autor, o fato do
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trabalho de transporte por aplicativo ser monotono e limitado, faz com que os
trabalhadores ndo manifestem sua ancora no servico, mas em outras atividades

paralelas desempenhadas, como hobbies (Schein, 1993).

Quadro 11: Ranking entregas por aplicativo das ancoras de carreira

: Ancoras de carreira Média Desvio-padrao
"""""""""""" U Estilo de Vida 4,66 1,10
Cumpeténcia Técnico-Funcional 441 0.80
<l SegurancalEstabilidade 4,29 1,04
........................ 1 DR o 087
I Criatividade Empreendedora 3,94 1,22
Dedicaqﬁn a uma Causa 3.94 0,99
""""""""""""""""" Autonomia/lndependéncia 3,88 1,09
------------------------------- Competéncia Gerencial 3,18 0,92

Quantidade de respondentes: 56

A categoria de guia de turismo tem “Estilo de Vida” como principal ancora
de carreira, com 4,45 pontos, seguida de “Competéncia Técnico-Funcional”’, com
4,45 pontos. A ancora de “Competéncia Gerencial” é a ultima colocada, com
3,36 pontos. A ancora de “Puro Desafio” tem o maior desvio-padrédo (0,93),
indicando maior nivel de divergéncia entre os respondentes sobre essa ancora.
A ordem das trés primeiras ancoras e da Ultima ancora sdo iguais ao ranking

geral.

Quadro 12: Ranking guia de turismo das ancoras de carreira

Rankingé Ancoras de carreira Media éDesviu-padrﬁn
Estilo de Vida 4,45 0,68
Cnmpeténcia Técnico-Funcional 4.45 0,65
........................ 5 s il i
Criatividade Empreendedora 4,21 0,81
Autonomia/lndependéncia 4,05 0,84
E“' Seguranga/Estabilidade 3,95 0,89
............................... e e i

Competéncia Gerencial 3,36 0,87

Quantidade de respondentes: 55
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A categoria de designer/redator tem “Estilo de Vida” como principal
ancora de carreira, com 4,95 pontos, seguida de “Competéncia Técnico-
Funcional”, com 4,69 pontos. A ancora de “Competéncia Gerencial” é a ultima
colocada, com 3,17 pontos. A ancora de “Criatividade Empreendedora’ tem o
maior desvio-padrdo (0,98), indicando maior nivel de divergéncia entre o0s
respondentes sobre essa ancora. A ordem das trés primeiras ancoras e da

Ultima ancora sao iguais ao ranking geral.

Quadro 13: Ranking designer/redator das ancoras de carreira

Ancoras de carreira

Media éDesvin-padrén

4,95 0.72
4,69 0,54
4,25 0,711
................................ 124 083
4,15 0,98
4,12 0,86
............................... e =
"""""""""""" aﬂ Competéncia Gerencial 3,17 0,77

Quantidade de respondentes: 54

A tabela 1 apresenta a comparagcdo das ancoras de carreira entre as
categorias de trabalho Gig. A ANOVA é uma técnica estatistica utilizada para
avaliar se ha diferencas significativas entre as médias de trés ou mais grupos
independentes. Nesse caso, a ANOVA identificou que apenas as ancoras
"Seguranca/Estabilidade” (p = 0,010) e "Dedica¢do a uma Causa” (p = 0,015)
apresentam diferencas significativas entre os grupos, porque p é menor que
0,05. Esses valores indicam que ha evidéncias estatisticas suficientes para
rejeitar a hipotese nula de que ndo héa diferencas significativas nas médias das
ancoras entre 0s grupos, e aceitar a hipotese alternativa de que ha pelo menos

uma diferenca significativa.
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Tabela 1: Teste ANOVA entre categorias de trabalho Gig

ANOVA
Soma dos Quadrado
Quadrados gl Medio F Sig.

Técnico Funcional  Entre Grupos 1,085 2 542 1,195 305

Mos grupos 97,983 216 454

Total 99,068 218
Competéncia Entre Grupos 1,743 2 B72 1,150 ,319
Gerencial Nos grupos 163,794 216 758

Total 165,538 218
Autonomia e Entre Grupos 2,657 2 1,328 1.469 233
Independiencia  no¢ grupos 195,363 216 904

Total 198,020 218 >
Seguranca e Entre Grupos 7.935 2 3,968 4,662 ,010
Estabilidade Nos grupos 183,824 216 851 N

Total 191,759 218
Empreendedoris Entre Grupos 3,195 2 1,597 1,569 211
mo Nos grupos 219,912 216 1,018

Total 223,107 218
Dedicacdo a uma Entre Grupos 6,339 2 3,169 4,285 015 >
tausa Nos grupos 159,758 216 740 p

Total 166,097 218
Puro Desafio Entre Grupos 2,762 2 1,381 1,762 174

MNos grupos 169,347 216 /84

Total 172,109 218
Estilo de Vida Entre Grupos 515 2 258 315 30

Mos grupos 176,800 216 819

Total 177,315 218

Fonte: prépria

De modo geral, os rankings por categoria de trabalho sdo bem
semelhantes ao ranking geral. Em todas as quatro categorias a ancora “Estilo de
Vida” é a principal. A ultima posigao também € igual nas quatro categorias, com
a ancora “Competéncia Gerencial”. A ancora “Competéncia Técnico-Funcional’
aparece em segundo nas categorias de trabalho de entregas por aplicativo, guia
de turismo e designer/redator e em terceiro na categoria de trabalho transporte
por aplicativo. Nenhuma ancora predominante tem diferenga significativa entre
as categorias.

Essa semelhanca entre as categorias de trabalho, mesmo com as
diferencas identificadas entre elas no perfil sociodemogréfico dos respondentes
e nas condi¢des inerentes ao seu tipo de trabalho, indica que os respondentes
tém uma unidade nas suas ancoras de carreira. Por mais que o contetdo do
trabalho Gig seja 0 mesmo do seu correspondente tradicional (Kuhn & Maleki,
2017), a intermediacéo da plataforma parece ser um elo significativo na natureza
desses trabalhos (Woodcock & Graham, 2019).
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Em relacdo as diferencas entre as categorias de trabalho, o
comportamento das ancoras de carreira “Seguranca/Estabilidade” e
“Autonomia/lndependéncia” € particularmente interessante. Nos rankings de
transporte por aplicativo e entregas por aplicativo, “Seguranca/Estabilidade”
ocupa, respectivamente, a segunda e terceira posicao e
“Autonomia/lndependéncia” ocupa a sétima posicdo em ambas categorias. Nos
rankings de guia de turismo e designer/redator, “Seguranca/Estabilidade” ocupa
a sexta posicdo em ambas as categorias e “Autonomia/lndependéncia” ocupa a
quinta posicdo em ambas.

A maior importadncia da ancora “Seguranca/Estabilidade” e menor
importancia da ancora “Autonomia/lndependéncia” nas categorias de transporte
por aplicativo e entregas por aplicativo pode ser um sintoma das condigbes de
trabalho dessas categorias. As plataformas exercem maior controle espacial e de
tempo, sdo baseadas em tarefas de curto prazo e tendem a fornecer
remuneracdo inferior (dado o menor nivel de renda identificado nos
respondentes dessas categorias). A renda pode se tornar altamente variavel e
imprevisivel, sendo fruto de uma preocupacgéo constante (Ashford et al., 2018).
Essas ancoras menos congruentes com as caracteristicas do trabalho podem
ser interpretadas como menor satisfacdo dessas categorias de trabalho Gig
(James & Gary, 1999; Danziger & Valency, 2006; Coetzee & Schreuder, 2011),
como reflexos de mais instabilidade financeira e inseguranca no trabalho dessas
categorias.

Outra interpretacdo possivel seria que essa ancora pode estar indicando
uma aspiracdo do trabalhador, algo que ele valoriza justamente porque néo tem
em seu trabalho, na contraméo da concepcado original de Schein (1993) que
entende “ancora” como uma “forgca interna” que determina as escolhas
profissionais. Nessa interpretacéo, ndo seria a ancora que determinou o curso de
carreira do profissional, mas as condi¢bes do trabalho que modificaram o seu
sistema de habilidades, motivacdes e valores.

A menor importdncia da &ancora “Seguranca/Estabilidade” e maior
importdncia da  ancora  “Autonomia/lndependéncia” nas  categorias
designer/redator e guias de turismo também pode ser um sintoma das condi¢des
de trabalho dessas categorias, nesse sentido em linha com a concepc¢éo original
de Schein (1996). As plataformas exercem pouco ou henhum controle espacial.
Parece que essas categorias possuem mais liberdade de escolher os trabalhos
gue desejam fazer e o0s momentos que desejam trabalhar e, talvez por isso, se

ressintam menos da falta de seguranca (Caza et al., 2018).
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Outra diferenca significativa notada é na ancora “Dedicacédo a uma Causa’.
Ela ocupa a quarta e sexta posicéo, respectivamente, nos rankings de transporte
por aplicativo e entregas por aplicativo, enquanto ocupa a terceira posicdo nas
categorias de designer/redator e guia de turismo. Essa diferenca pode estar
associada a maior facilidade dos trabalhos de designer, redator e guia de turismo
relacionarem a amplitude de atuacdo das suas tarefas a uma causa, do que a
experiéncia limitada de tarefas que podem ser executadas por entregadores e
motoristas de aplicativo.

Os resultados das categorias de transporte por aplicativo e entregas por
aplicativo possuem alta correlacdo entre as respostas obtidas (0,96), sendo a
maior registrada entre as categorias, o que indica maior semelhanca na média
de pontuagdo das ancoras de carreira. Por pertencerem a mesma classificacao
de trabalho Gig, geograficamente conectada, sugerem que os fatores de
classificacdo “nivel de temporalidade” e “nivel de aderéncia geografica” sao

importantes na categorizacéo dos trabalhos Gig (Woodcock & Graham, 2019).

Quadro 14: Comparativo das &ncoras por categoria de trabalho

Ancoras de carreira ETransporte por aplicativo EEniregas por aplicative EGuia de turismo éDesignerﬂ'Redaior

Estilo de Vida 4,58 4,66 4,45 4,95
Competéncia Técnico-Funcional 4,47 441 4,45 4,69
Dedicagdo a uma Causa 4,28 3,94 4,44 4,25
Segurancal/Estabilidade 4,49 4,29 3,95 412
Criatividade Empreendedora 4,21 3,94 4,21 4,24
Puro Desafio 4,28 4,11 3.93 4,08
Autonomia/independéncia 417 3,88 4,05 415
Competéncia Gerencial 3.42 3.18 3.36 3.7

Quantidade de respondentes: 211

4.5. Perfil sociodemografico e ancoras de carreira

Nesse topico buscou-se analisar as ancoras de carreira de acordo com o
perfil sociodemogréfico da amostra. A seguir, as andlises dos itens mais
relevantes identificados: género, faixa etaria, faixa de renda, nivel de
escolaridade e se o respondente possui outra atividade de fonte de renda.

No quadro 15, comparando as ancoras de carreira por género, é
perceptivel que a média de pontuagdo € semelhante entre os respondentes do
género masculino e feminino. As ancoras “Estilo de Vida” e “Competéncia
Técnico-Funcional” continuam na primeira e segunda posi¢éo, respectivamente,

e “Competéncia Gerencial” em ultimo no ranking. As pequenas diferencas estao
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nas ancoras “Puro Desafio” e “Dedicacdo a uma Causa”, sendo a pontuacao

média maior para 0s homens na primeira e maior para as mulheres na segunda.

Quadro 15: Ancoras de carreira por género

Ancoras de carreira Ranking Género Média Desvio-padrio
- .

Estilo de Vida 1 masculino 4,66 0,94
1? feminino 4,65 0,70
Competéncia Técnico-Funcional 2 masculino 451 0,69
2° feminino 4,53 0,64
. o 4° masculino 417 0,88

Dedicagdo a uma Causa
3° feminino 4,34 0,81
Seguranga/Estabilidade 3 masculino 419 0,96
4° feminino 4,24 0,81
Criatividade Empreendedora 8 R e R
5° feminino 4.07 0,80
Puro Desafio 6 masculino 414 0,87
7° feminino 3,83 0,88

o ;

Autenomial/lndependéncia ! e ) L
6? feminino 4,07 0,92
Competéncia Gerencial 8 masculino 3,30 0,88
8° feminino 3,19 0,81

Quantidade de respondentes: masculino = 162 e feminino = 49

No quadro 16 foram comparadas as ancoras de carreira com as faixas
etarias da amostra. A pontuacdo média das principais ancoras de carreira é
semelhante entre as trés faixas etarias, com “Estilo de Vida” na primeira posicéo
do ranking e “Competéncia Gerencial’ na ultima posigao do ranking para todas.
“Competéncia Técnico-Funcional” aparece na segunda posi¢cdo para as faixas
etarias de 18 até 30 anos e de 31 até 40 anos, e em terceira posi¢do para a faixa
etéria de 41 até 65 anos, mostrando uma pequena mudanca.

A diferenca mais significativa estda na ancora “Criatividade
Empreendedora”, ja que ela aparece na sétima e sexta posi¢gdo no ranking para,
respectivamente, as faixas etérias de 18 até 30 anos e 41 até 65 anos; e na
terceira posicao no ranking para a faixa de 31 até 40 anos. A faixa etéria de 31
até 40 anos parece ter uma perspectiva mais empreendedora do que as demais.

Outra pequena diferenga esta na ancora “Dedicagédo a uma Causa”, que
aparece na quarta posicdo no ranking para as faixas etérias de 18 até 30 anos e
31 até 40 anos e na segunda posi¢cdo no ranking para a faixa etaria de 41 até 65
anos. A porcdo da amostra com idade superior a 41 anos parece ter maior

aspiracao de engajamento em causas sociais.
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Quadro 16: Ancoras de carreira por faixa etaria

Ancora de carreira - Ranking Faixa etaria : :
1° 18 até 30 anos 4,70 0,96
Estilo de Vida 1° 31 até 40 anos 4,68 0,87
1° 41 até 65 4,58 0,81
2° 18 até 30 anos 4,44 0,64
Competéncia Técnico-Funcional 2° 31 até 40 anos 4,63 0,70
3° 41 até 65 4,40 0,53
4° 18 até 30 anos 4,03 0,95
Dedicacdo a uma Causa 4° 31 até 40 anos 4,22 0,80
2° 41 até 65 443 0,82
3° 18 até 30 anos 4,23 0,94
Seguranga/Estabilidade 5° 31 até 40 anos 4,20 0,89
4° 41 até 65 418 0,99
T 18 até 30 anos 3,89 1,19
Criatividade Empreendedora 3 31 até 40 anos 4,29 0,92
6° 41 até 65 416 0,84
5° 18 até 30 anos 4,02 0,93
Puro Desafio 6° 31 até 40 anos 4,09 0,72
7° 41 até 65 410 1,07
6° 18 até 30 anos 3,96 1,08
Autonomia/lndependéncia 7 31 até 40 anos 4,04 0,96
5° 41 até 65 418 0,76
8° 18 até 30 anos 3,13 0,74
Competéncia Gerencial 8° 31 até 40 anos 3,41 0,90
g° 41 até 65 3,25 0,94

Quantidade de respondentes: 18 até 30 anos = 70; 31 até 40 anos = 90; 41 até 65
anos =51

No quadro 17 foram comparadas as ancoras de carreira com a faixa de
renda da amostra. A pontuacdo média das principais ancoras de carreira entre
as faixas de renda sdo semelhantes. As ancoras de “Estilo de Vida” e
“Competéncia Técnico-Funcional’” permanecem, respectivamente, na primeira e
segunda posigdo do ranking para todas as faixas; e a ancora “Competéncia
Gerencial” permanece na ultima posi¢ao do ranking para todas as faixas.

As diferengas mais significativas estdo nas ancoras “Seguranga/
Estabilidade” e “Autonomia/lndependéncia”. “Seguranca/Estabilidade” ocupa a
terceira, quarta e quinta posi¢cdo do ranking, respectivamente, para as faixas de
renda “menos do que 3 SM”, “de 3 até 5 SM” e “mais do que 5 SM”. Essa ancora
parece ser mais importante para as faixas de renda menores, o que reforca a
ideia de que a ancora pode ter um carater aspiracional, conforme anteriomente
comentado, sobretudo quando o trabalho se mostra precario.

“Autonomia/lndependéncia”, por sua vez, ocupa a sétima posicdo no ranking
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para as faixas “menos do que 3 SM” e “de 3 até 5 SM” e a terceira posicao no
ranking para a faixa “mais do que 5 SM”, o que sugere que as aspiracbes

referentes a essa ancora sao mais elitizadas.

Quadro 17: Ancoras de carreira por faixa de renda

Ancoras de carreira 'Ranking:  Faixaderenda _
1° Menos do que 3 SM 4,58 1,00
Estilo de Vida 1° de 3 até 5 SM 4,68 0,79
1° Mais do que 5 SM 4,84 0,74
2° Menos do que 3 SM 443 0,72
Competéncia Técnico-Funcional 2° de 3 até 5 SM 4,55 0,60
2° Mais do que 5 SM 4,65 0,53
4° Menos do que 3 SM 4,09 0,91
Dedicagdo a uma Causa 3° de 3 até 5 SM 4,26 0,74
5 Mais do que 5 SM 4,34 0,95
3° Menos do que 3 SM 4,20 0,96
SegurangalEstabilidade 4° de 3 até 5 SM 4,21 0,87
i Mais do que 5 SM 419 1,01
i Menos do que 3 SM 3,97 1,08
Criatividade Empreendedora He de 3 até 5 SM 415 0,92
4° Mais do que 5 SM 4,38 0,92
5° Menos do que 3 5M 4,03 0,96
Puro Desafio i de 3 até 5 SM 4,10 0,77
7" Mais do que 5 SM 411 0,94
[ Menos do que 3 5M 3,93 1,04
Autonomia/independéncia e de 3 até 5 SM 3,99 0,83
3° Mais do que 5 SM 4,46 0,90
a° Menos do que 3 5M 3,20 0,88
Competéncia Gerencial ge de 3 até 5 SM 3,31 0,76
a° Mais do que 5 SM 3,42 1,04

Quantidade de respondentes: menos do que 3 SM = 95; de 3 até 5 SM = 79; mais

do que 5 SM = 35; e prefiro ndo responder = 2

No quadro 18 foram comparadas as ancoras de carreira com o nivel de
escolaridade da amostra. A pontuacdo meédia das principais ancoras de carreira
entre os niveis de escolaridade sdo semelhantes. As ancoras “Estilo de Vida” e
“Competéncia Técnico-Funcional” ocupam, respectivamente, a primeira e
segunda posi¢do no ranking para os dois niveis de escolaridade; e a ancora
“Competéncia Gerencial” ocupa a ultima posigéo no ranking para os dois niveis
de escolaridade.

A diferenga mais significativa esta na ancora “Seguranga/Estabilidade”,
gue ocupa a terceira e sexta posi¢ao no ranking, respectivamente, para os niveis
“até ensino médio” e “pelo menos ensino superior’. Parece que os respondentes
com menor nivel educacional se importam mais com a ancora

“Seguranca/Estabilidade”, o que é congruente com a valorizacdo dessa ancora
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por aqueles de menor renda, j& comentada, pois os individuos com escolaridade
menor tendem a ganhar menos.

Também foram notadas outras pequenas diferengas, como nas ancoras
de “Criatividade Empreendedora”, que ocupa a sexta e quarta posicdo no
ranking, respectivamente, para os niveis “até ensino médio” e “pelo menos
ensino superior’; “Puro Desafio”, que ocupa a quinta e sétima posigcdo no
ranking, respectivamente, para os niveis “até ensino médio” e “pelo menos
ensino superior’; e “Autonomia/lndependéncia”, que ocupa a sétima e quinta
posicao no ranking, respectivamente, para os niveis “até ensino médio” e “pelo
menos ensino superior’. Parece que os respondentes com maior nivel
educacional se importam mais com “Criatividade Empreendedora” e
“Autonomia/lIndependéncia” e os respondentes com menor nivel educacional

com “Puro Desafio”.

Quadro 18: Ancoras de carreira por nivel de escolaridade

Ancoras de carreira éRankingé Nivel de escolaridade Media Desvio-padrio
. . = até ensino médio 4,64 1,02
Estilo de Vida = pelo menos ensino superior 4,68 0,75
Competéncia Técnico-Funcional 2 até ensino médio 447 0,74
20 pelo menos ensino superior 4,55 0,55
Dedicagio 2 uma causa 4° até ensino médio 4,11 0,91
3° pelo menos ensino superior 4,29 0,81
- 3° até ensino médio 4,35 0,96
Seguranca/Estabilidade 6° pelo menos ensino superior 4,07 0,88
. 6° até ensino médio 4,04 1,16
Criatividade Empreendedora 4° pelo menos ensino superior 4,20 0,84
Puro Desafio 5° até ensino médio 411 0,94
7° pelo menos ensino superior 4,03 0,83
Autonomial/lndependéncia T até ensino medio 4,02 0,98
50 pelo menos ensino superior 4,07 0,94
Competéncia Gerencial 8 até ensino médio 3,23 0,92
ge pelo menos ensino superior 3,33 0,80

Quantidade de respondentes: até ensino médio = 103; pelo menos ensino superior
=108

No quadro 19 foram comparadas as ancoras de carreira com 0S grupos
que realizam e ndo realizam outra atividade que provem fonte de renda. A
pontuacdo médias das principais ancoras de carreira entre 0S grupos séao
semelhantes. As ancoras “Estilo de Vida” e “Competéncia Técnico-Funcional’
ocupam, respectivamente, a primeira e segunda posi¢cdo no ranking nos dois
grupos; € a ancora “Competéncia Gerencial” ocupa a ultima posi¢ao no ranking

nos dois grupos.
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A diferengca mais significativa esta na ancora “Segurancga/Estabilidade”,
gque ocupa a terceira e sexta posi¢do no ranking, respectivamente, para os sem e
com outra fonte de renda. Parece que os respondentes que encaram o trabalho
Gig como uma renda complementar atribuem menor importancia a ancora
“Seguranca/Estabilidade”.

Também foram notadas outras pequenas diferengas, como nas ancoras
de “Criatividade Empreendedora”, que ocupa a quinta e sétima posicdo no
ranking, respectivamente, para os grupos sem e com outra fonte de renda; “Puro
Desafio”, que ocupa a sexta e quarta posi¢cdo no ranking, respectivamente, para
0S grupos sem e com outra fonte de renda; e “Autonomia/lndependéncia”, que
ocupa a sétima e quinta posicdo no ranking, respectivamente, para 0S grupos
sem e com outra fonte de renda. Aparentemente os respondentes que encaram
o trabalho Gig como fonte de renda complementar atribuem menor importancia a
“Criatividade Empreendedora” e maior importancia a “Autonomia/Independéncia”

e “Puro Desafio”.

Quadro 19: Ancoras de carreira e outras atividades de fonte de renda

Ancoras de carreira Meédia Desvio-padrao

éRankingé Possui outra fonte de renda?

- o
Estilo de Vida :n :ia: :,:: 3,21

a z
Competéncia Técnico-Funcional :n :ian? ::g g:g
Dedicagio a uma Causa ;: :iar: :,1: g’:g
Segurangal/Estabilidade g: :Ia: ::;g g:::
Criatividade Empreendedora :: :iﬁn? :,g: :,g;

a P
Pure Desafio i" :ian: :g: gg:
Autonomial/lndependéncia ;: :ian? i:g: g::g
Competéncia Gerencial :: :?: ;;; g,g?

Quantidade de respondentes: ndo = 167 e sim =44

De forma geral, os resultados do cruzamento entre as ancoras de carreira
e as variaveis sociodemogréficas mostram que as principais ancoras de carreira
ndo sofrem alteracdes significativas nas estratificagbes. As ancoras “Estilo de
Vida” e Competéncia Técnico-Funcional” permaneceram, respectivamente, na
primeira e segunda posicdo no ranking em quase todas estratificacbes; e a
ancora “Competéncia Gerencial” permaneceu em (ltimo em todas as
estratificacdes. Parece que, independentemente das variaveis

sociodemograficas, a percepcdo dos respondentes é semelhante em razdo das
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principais &ncoras de carreira, sendo as eventuais diferengas identificadas
apenas nas ancoras de menor importancia.

Esses resultados corroboram com a pesquisa de Yarnall (1998), que
verificou que variaveis demogréficas como idade e sexo ndo tém efeito
significativo na distribuicdo das principais ancoras de carreira de um grupo de
profissionais. Parece que é mais relevante o fato de os respondentes estarem
inseridos na Gig Economy do que fatores como idade, género, faixa de renda,
nivel de escolaridade.

Algumas diferencas nas variaveis sociodemograficas foram identificadas
em Aancoras que nao sao predominantes. Para faixa de renda, nivel de
escolaridade e outras atividades de fonte de renda, a diferenga mais significativa
estdo relacionadas as ancoras “Seguranca/Estabilidade” e “Autonomia
/Independéncia”.

“Seguranca/Estabilidade” parece ser mais importante para pessoas com
menores rendas, menores niveis educacionais e que tém o trabalho Gig como
Unica fonte de renda, o que pode ser interpretado como uma preocupacédo desse
grupo com a vulnerabilidade a qual estdo expostos, representada pela
instabilidade financeira e inseguranca no trabalho (Ashford et al., 2018). De
acordo com essa interpretacdo, a auséncia de condigcbes de seguranca no
trabalho estimula o surgimento da ancora como um aspecto aspiracional,
contrariando o conceito de Schein (1993) que entende “ancora” como uma forga
“interna” definidora dos rumos profissionais.

Ja “Autonomia/lIndependéncia” parece ser mais importante para pessoas
com rendas maiores, maiores niveis educacionais e que tém o trabalho Gig
como fonte de renda extra. Essas condigbes podem ser interpretadas como
caracteristicas daqueles que tém condigBes sécio-econbémicas mais favoraveis
que tém maiores possibilidade de seguir a carreira nos seus proprios termos, de
forma mais independente. A “Autonomia/lndependéncia”, que ndo € uma
caracteristica propria do trabalho Gig, dado que as plataformas de trabalho
exercem controle sob as condi¢bes geograficas, temporais e de qualidade do
trabalho (Woodcock & Graham, 2019; Kuhn & Amir, 2017; Howcroft & Bergvall-
Kareborn, 2019), aparece como terceira ancora de pessoas que ganham mais de
5 SM, o que sugere que o fator renda pode ser um determinante para a
capacidade do individuo alcancar maior liberdade no trabalho Gig,
independentemente das condi¢cdes de controle exercidas pelas plataformas de

trabalho.

90


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 2111918/CA


PUC-Rio- CertificagaoDigital N°©2111918/CA

Outra diferenga significativa notada foi na &ancora “Criatividade
Empreendedora” por faixa etéria. A faixa etaria de 31 até 40 anos parece ter uma
perspectiva mais empreendedora do que as demais, 0 que pode estar associado
ao momento profissional vivido, pois sé@o individuos que estdo no meio de sua
carreira. Em contrapartida, aqueles que estao iniciando suas trajetérias, apesar
de terem mais possibilidades de escolha, ndo parecem ter, a0 menos nesse
momento, um interesse especifico de empreender em uma &rea. Os
trabalhadores Gig mais velhos, em geral com menos possibilidade de escolha,
também ndo tém esse desejo. Apenas as pessoas ha metade da carreira

parecem interessadas em abrir seu préprio negocio.
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5 Discussao dos Resultados

Os resultados de pesquisa apresentados identificaram que as &ncoras de
carreira predominantes dos respondentes sdo “Estilo de Vida” e “Competéncia
Técnico-Funcional”’. As duas ancoras prevaleceram tanto nas analises
individuais quanto nas grupais (Schein, 1993). Os resultados das ancoras foram
congruentes, alinhados com as caracteristicas do trabalho Gig, e consistentes,
sem demonstrar diferencas significativas entre as quatro categorias de trabalho
Gig e a luz das variaveis sociodemogréficas.

A partir dos resultados de pesquisa foi possivel relacionar os achados
com as literaturas sobre Gig Economy e sobre ancoras de carreira com vistas a
apontar as contribuicdes deste trabalho. Assim, a discussédo dos resultados foi
estruturada em torno de dois temas importantes: (1) as motivagdes para uma

carreira Gig e (2) o comportamento das ancoras de carreira no século XXI.

5.1. As motivagbes para uma carreira Gig

A ascencédo da Gig Economy para diversos mercados contribuiu para o
surgimento de uma variedade de tipos de trabalho Gig. As plataformas digitais
fazem a intermediagdo dos trabalhos de programadores de softwares até os
servicos de diaristas, por exemplo. Mesmo que esses trabalhos apresentem
condigbes completamente distintas, ambos estariam enquadrados na definicdo
de Gig Economy. Diante dessa amplitude de categorias de trabalho é relevante
entender se existe algo em comum entre elas.

Os resultados de pesquisa mostram a consisténcia das ancoras de
carreiras predominantes entre as quatro categorias de trabalho selecionadas,
indicando que os trabalhos identificados como Gig possuem pontos em comum.
Trabalhadores de transporte por aplicativo, entregas por aplicativo,
designer/redator e guia de turismo possuem motivacdes, valores e habilidades
semelhantes sob o ponto de vista das ancoras de carreira. Esses resultados
estdo alinhados com os postulados de autores como Woodcock e Graham
(2019), Howcroft e Bergvall-Kareborn (2019) e Ashford et al. (2018) que apontam
caracteristicas definidoras do trabalho Gig, conferindo uma unidade a Gig

Economy:
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Embora existam diferengas em relagdo aos niveis de
habilidade, complexidade da tarefa, remunera¢do, bem como
niveis de autonomia e controle, existem vdrias caracteristicas
definidoras, que séo apropriado para analise comum (Howcroft
& Bergvall-Kareborn, 2019, p. 3)

Essa ideia se aproxima da noc¢ao de que a plataforma digital de trabalho
exerce uma funcdo importante, para além da intermediacao do trabalho, mas na
propria concepgdo das suas caracteristicas. A plataforma de trabalho digital € o
elemento comum entre os diferentes trabalhos Gig e, ao mesmo tempo, fator que
diferencia o trabalho Gig dos demais trabalhos autdnomos e tradicionais. Dessa
forma, a plataforma de trabalho digital parece ser responsavel pela unidade das
principais &ncoras de carreira identificada:

Todas plataformas de trabalho séo terceiros importantes para a
relacdo de trabalho. Em graus maiores e menores, elas
facilitam a confianca necesséaria para que trabalhadores e
clientes se envolvam uns com o0s outros e também influenciam
a natureza de suas interagdes (Kuhn & Maleki, 2017, p. 28).

Argumentamos que as plataformas representam uma forma
distinta de atividade, influenciada por, mas diferente de,
mercados, hierarquias e redes. No6s identificamos suas
caracteristicas Unicas que residem na seleg¢do, controle e
avaliacdo do trabalho que os prestadores de servigos executam
(Vallas & Schor, 2020, p. 2)

A ancora “Estilo de Vida” acentua a liberdade profissional, em certo nivel
usufruida por esses trabalhadores, mas também indica uma tendéncia mais
geral apontada como tipica dos trabalhadores do século XXI que supostamente
apreciam ter uma maior preocupacdo com a vida pessoal e familiar, em
detrimento de questbes profissionais (Schein, 1993).

Esse resultado suporta, ao menos em parte, a ideia de que muitas
pessoas se envolvem e permanecem no trabalho Gig por conta do estilo de vida
gue aspiram ter (Ashford et al., 2007), indo ao encontro dos achados de Lincoln
e Raftery (2011), que constataram que 56% dos trabalhadores contratados
escolhem o trabalho independente pela liberdade e flexibilidade, em comparacéo
com 20% que se sentem forcados a trabalhar por contrato porque néo
conseguem encontrar emprego.

Os resultados do presente estudo apoiam, parcialmente, a perspectiva

de agéncia dos trabalhadores que podem buscar a Gig Economy como uma
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alternativa, em contraste com a ideia de que sao forcados pelas condi¢cbes do

mercado, como observam alguns autores:

Os empregos temporarios diminuiram como uma parcela da
economia quando os trabalhadores tiveram mais poder de
barganha durante o boom do emprego — o primeiro boom da
internet — da segunda Administrac@o Clinton. Isso sugere que
sdo os empregadores, ndo os funcionarios, que estdo
impulsionando a economia Gig (Friedman, 2014, p. 6).

O comportamento da ancora “Estilo de Vida” foi semelhante entre as
categorias de trabalho e variaveis sociodemograficas, se afastando das
consideracdes de Kunda et al. (2002) e Anwar e Graham (2021) que sugerem

que as motivacdes dependem do nivel de qualificacéo dos trabalhadores.

Identificamos duas imagens do novo mundo do trabalho: uma
para trabalhadores altamente qualificados que escolhem
trabalho alternativo arranjos e outro para trabalhadores de
baixa qualificacdo que lutam para sobreviver e estdo em
sujeitos as necessidades da organizacdo (Spreitzer et al.,
2017, p. 1).

Na presente pesquisa ndo foram identificadas distin¢cdes relevantes entre
os trabalhadores Gig de acordo com a sua qualificacéo.

O resultado da ancora “Competéncia Gerencial’, a menos relevante em
todas as categorias de trabalho Gig e varidveis sociodemograficas, explica um
componente importante da liberdade para os trabalhadores Gig: a auséncia de
chefes e procedimentos, conferindo maior poder de escolher dos trabalhos que
desejam fazer, os momentos que desejam trabalhar e como vao operar (Caza et
al., 2018).

A possibilidade de exercer o trabalho de forma livre, desvinculado de
organizacdes, € um dos fatores identificados por autores como Petriglieri et al.
(2019) e Atkinson (2010) que motivam o0 engajamento de profissinais
qualificados na Gig Economy. O que a pesquisa sugere é que essa motivacao
ndo parece ser privilégio de algumas estratificacbes de profissionais, mas uma
expectativa associada ao trabalho Gig.

Os resultados obtidos sobre a ancora “Autonomia/lndependéncia” nao
negam os efeitos do controle que as plataformas digitais de trabalho exercem,
apontado por autores como Deng et al. (2016). Os trabalhadores que séo mais
controlados pela plataforma — transporte por aplicativo e entregas por aplicativo

—, valorizam menos a autonomia e independéncia do que aqueles menos
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controlados — designer/redator e guia de turismo. Além disso, a ancora
“Autonomia/lndependéncia” ndo é relevante para nenhuma categoria de trabalho
Gig, revelando que os trabalhadores Gig, de modo geral, ndo enfatizam a
liberdade no oficio do trabalho, estando sujeitos — em maior ou menor grau — ao

controle dos algoritmos:

No entanto, a pesquisa estd comegando a mostrar que 0s
trabalhadores desfrutam de liberdade consideravel, mas sao
limitados por controles algoritmicos configurados por
plataformas de trabalho digital (Anwar & Graham, 2021, p. 4).

“Autonomia/lndenpéncia” somente € uma &ancora relevante para um
grupo pequeno de pessoas que ganham mais de 5 SM. Por mais que a liberdade
no trabalho seja algo que leva uma ampla gama trabalhadores a se engajarem
na Gig Economy, nao foi um valor enfatizado entre os respondentes.

Ao contrario da expectativa de liberdade no trabalho, o comportamento
da ancora “Seguranga/Estabilidade” contrasta com as caracteristicas do trabalho
Gig de instabilidade financeira e inseguranca no trabalho apontado por autores
como Ashford et al. (2018). A &ncora é mais relevante para as categorias de
trabalho transporte por aplicativo, entregas por aplicativo e para as
estratificacbes de menor faixa de renda, menor nivel educacional e com o
trabalho Gig como Unica fonte de renda. Uma possivel interpretacdo para esse
fendbmeno é que a auséncia de condi¢cdes de seguranca estimula o surgimento
dessa ancora como um aspecto aspiracional do trabalhador Gig, como algo que
ele deseja, pela caréncia no seu trabalho.

Similar a essa interpretacdo, a ancora “Dedicacdo a uma Causa” também
parece se manifestar como um efeito compensador do fato do trabalho Gig ser
fisicamente isolado e solitario, como sugerem alguns autores (Wood et. al., 2018;
Petriglieri et. al., 2018). Por conta do isolamento, os trabalhadores Gig buscam
se conectar a algum propdsito nas suas carreiras. Mesmo ndo sendo algo
predominante (somente 9% dos respondentes possuem essa ancora como
predominante), é algo apreciado, em certa medida, por uma maioria (somente

5% dos respondentes possuem essa ancora como a menos predominante):

Sem um ambiente de exploragdo fornecido por uma
organizacgdo, os trabalhadores que estudamos esforcaram-se
para criar um para si mesmos através do cultivo de conexdes
com rotinas, lugares, pessoas e um proposito mais amplo
(Petriglieri et. al., 2018, p. 1)
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A evidente divergéncia entre os respondentes em relacdo a ancora
“Criatividade Empreendedora” reforga o debate que existe sobre o trabalho Gig
ser uma fonte de empreendedorismo ou ndo (Sundararajan, 2016; Wentrup et
al., 2019). Parece que esse contraste também esta4 presente na carreira dos
respondentes. A alta variacdo dessa &ancora mostra uma polarizacdo das
percepcBes dos respondentes: para alguns a ancora € predominante e para
outros, ndo. O espirito empreendedor atribuido aos trabalhadores Gig parece

estar parcialmente adequado:

Alguns observadores aplaudem a ascensdo da gig economy
porque argumentam que ela reflete os desejos de uma nova
geracdo empreendedora de americanos ambiciosos e
talentosos (...). Os trabalhos Gig podem ser libertadores,
liberando as energias empreendedoras anteriormente
inexploradas do trabalhador americano. (Friedman, 2014 p. 2 -
4).

Por fim, a predominancia da ancora “Competéncia Técnico-Funcional”, de
modo geral, parece mostrar a forma pela qual o trabalhador Gig manifesta a sua
liberdade na carreira: dominando tecnicamente as competéncias exigidas para o
trabalho, de modo a conseguir ser autossuficiente vendendo suas habilidades
(Ashford et. al., 2018). A qualificacdo profissional e o aprendizado continuo
permitem que o trabalhador Gig seja mais independente e trilhe uma trajetoria de
sucesso (Ashford et. al., 2018; Wood et. al., 2018).

Essa perspectiva aponta para a ideia de autores como Ashford et. al.
(2018) e Wood et. al. (2018) que postulam que o dominio técnico das micro
tarefas do trabalho é o caminho para prosperidade da carreira Gig. Conforme o
trabalhador Gig aprende novas habilidades e comportamentos, aumenta sua
chance de promover o desenvolvimento da sua carreira na direcao que deseja.

Na perspectiva de desenvolvimento de uma carreira, os resultados se
afastam de outras pesquisas que destacam a auséncia de mobilidade dos

trabalhadores Gig:

Assim, carreiras sem fronteiras na economia Gig podem ser um
oximoro. Em particular, conjecturamos que limites de carreira
intraorganizacionais e interorganizacionais restringem o
desenvolvimento de competéncias de carreira relevante dos
trabalhadores temporarios e limitam assim a sua mobilidade
(Kost et. al., 2019, p. 1)

Mesmo que contraditdria, essa questdo parece ser respondida pelo fato

da carreira Gig se aproximar mais de um formato de carreira Proteana (Hall,
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1976) em termos de desenvolvimento: progressdo esta associada ao nivel de
conhecimento adquirido (Hall, 1996). Ao invés da trajetoria ser marcada por
mobilidade, elas seriam profundamente flexiveis e adaptaveis (Inkson, 2006),

assumindo novos formatos conforme a pessoa e o ambiente mudam.

5.2. O comportamento das ancoras de carreira no século XXI

As ancoras de carreira foram consolidadas e amplamente testadas na
década de 90, mas, diante das mudancas no mercado de trabalho, € importante
entender se o conceito ainda permanece relevante (Schein, 2007). Também se
pode esperar que o conteldo das ancoras de carreira tenha sofrido algum ajuste
no século XXI (Schein, 2007): a forma que cada ancora se manifesta ndo seria a
mesma da década de 90.

O trabalho Gig pode ser caracterizado como tipicamente um trabalho do
século XXI. Surge em um ambiente de enfraquecimento das relacdes entre
funcionério-organizagédo (Brockner et. al., 1986; Noer, 1993), disseminacdo da
internet e smartphones (Mantymaki et al., 2019), expansao de negdcios digitais
(Parker et al., 2016), flexibilizacdo do trabalho (Rocha, 2021) e
desregulamentacdo dos direitos trabalhistas (Wheatley, 2020). Portanto,
entender o comportamento das ancoras de carreira nessa modalidade de
trabalho pode ser particularmente interessante para entender o comportamento
das ancoras de carreira no século XXI.

Os resultados de pesquisa somam-se a outros tantos estudos recentes
que também identificaram a ancora “Estilo de Vida” como predominante. Esse
resultado reforca o ponto de vista de Schein (2007) ao descrevé-la como a
ancora do século XXI (Schein, 2007). O autor considera que houve um aumento
dos valores sociais e familiares — em comparacao aos valores profissionais — na
sociedade, de forma que as pessoas tém optado por carreiras que se encaixam
no seu estilo de vida e ndo o contréario (Schein, 2007).

Os resultados da presente pesquisa também reforcam as mudancas na
caracterizacdo que a ancora “Estilo de Vida” sofreu. No século XXI, ela deixa de
estar associada a ideia de seguranca financeira e passa a representar um modo
particular de viver, um padrdo de vida aspiracional que transfere a énfase do

oficio do trabalho a vida particular:

E esta ancora que mostrou a maior mudanca desde a pesquisa
original dos anos 1960 e 1970. Na pesquisa original, a ancora de
seguranca é explicada por dois componentes: seguranca econdmica
elou estabilidade geografica. A maioria das pessoas neste grupo de
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ancora pensou em seguranga econdmica, mas alguns falaram em
estabilizar seu padrao de vida estabelecendo-se em uma determinada
regido, recusando-se a ser movido por sua empresa a cada poucos
anos. Nos varios estudos de acompanhamento feitos na década de
1970 tornou-se evidente que esses dois componentes eram ancoras
realmente diferentes. (...) havia um nimero crescente que estavam em
situacBes de dupla carreira e que, portanto, definiram sua carreira
como parte de um "sistema de vida" maior. Eles tiveram que integrar
duas carreiras e dois conjuntos de experiéncias pessoais e
preocupacdes familiares em um padrdo geral coerente, melhor
descrito como um estilo de vida particular (Schein, 2007, p. 3).

A ancora “Competéncia Técnico-Funcional” é descrita por Schein (2007)
como muito valiosa em um ambiente de complexidade tecnoldgica, mas ressalta
a sua preocupacdo com ela no século XXI: em um ambiente de mercado
profundamente dindmico, conhecimentos e habilidades se tornam rapidamente
obsoletos. Essa ideia parece corroborar com a habilidade de aprendizado
continuo descrita por alguns autores como essencial para obter sucesso na
carreira Gig (Ashford et. al., 2018; Wood et. al., 2018):

O mundo sempre precisard de artesdos e especialistas em
funcdes especificas e, como a complexidade tecnoldgica
aumenta, a necessidade de especialistas técnicos aumentara.
Mas, a medida que as tecnologias em todas as fun¢gées mudam
cada vez mais rapidamente, os especialistas se tornardo
obsoletos cada vez mais rapidamente. Em outras palavras,
permanecer tecnicamente/funcionalmente competente exigira
constante atualizacdo e reaprendizado em um mundo
organizacional que n&o arcard com 0s custos em termos de
dinheiro e tempo para esse processo de atualizacdo (Schein,
2007, p. 3-4).

As ancoras “Estilo de Vida” e “Competéncia Técnico-Funcional’
mostraram-se predominantes em todas as estratificacdes sociodemogréaficas e
nas diferentes categorias de trabalho Gig pesquisadas. Apesar disso, nédo
apresentam nenhum registro empirico de complementariedade ou exclusao na
literatura, para entender melhor a relagdo entre elas, isto é, se elas séo
positivamente relacionadas ou negativamente relacionadas (por exemplo: Wils &
Tremblay, 2010; Chapman & Brown, 2014; Feldman & Bolino, 1996).

Para Schein (2007), a relagdo entre as ancoras “Estilo de Vida” e
“Competéncia Técnico-Funcional” no século XXI é de complementariedade,
COmo sSe as pessoas com essas ancoras utilizassem suas habilidades e

competéncias profissionais para proporcionar o estilo de vida desejado:

N

A tendéncia a autonomia e estilo de vida como ancoras é,
claro, um desenvolvimento saudavel, dada a forma como o
mundo estd indo. Como mencionado acima, a estrutura
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profissional est4d se movendo cada vez mais em direcdo a um
diferente conceito do contrato de trabalho, em que as
organizaces devem cada vez menos a seus funcionarios. O
avanco na carreira é cada vez mais definido em termos do que
se sabe e quais habilidades alguém possui e baseado cada vez
menos em tempo de carreira ou lealdade. Os trabalhadores do
conhecimento também sdo mais moéveis e capazes de serem
autdbnomos (Schein, 2007, p. 3).

O trabalhador Gig se vale das plataformas digitais para comercializar
seus conhecimentos e habilidades técnicas (Graham et al., 2017) na intencado de
ganhar maior liberdade de tempo e autonomia no trabalho (da Rocha, 2021).
Nesse sentido, “Competéncia Técnico-Funcional’ pode ser interpretada como um
“meio”, para se chegar a um “fim”; o0 “Estilo de Vida”. O estilo de vida parece ser
a “substancia”, o que efetivamente o trabalhador Gig deseja, enquanto o dominio
técnico é a “forma” de alcancé-lo.

A ancora “Competéncia Gerencial” mostrou-se menos relevante em todas
as estratificagcdes sociodemograficas e nas diferentes categorias de trabalho Gig.
Esse comportamento, apesar de congruente com as caracteristicas do trabalho
Gig, se afasta da nocdo de Schein sobre o seu papel no século XXI, na qual
concebe uma ancora necessaria a todos, especialmente aqueles nos niveis mais

baixos de divisdo do trabalho:

A administracdo geral, assim como a lideranga, pode deixar de
ser um papel ou uma posigéo, e se tornar mais uma habilidade
de processo que serdo necessarios em todos os tipos de
papéis e posicdes. De substantivo, passar4 a verbo, e as
habilidades podem vir a serem distribuidas entre os membros
de um grupo ou equipe, em vez de residir em um Unico
individuo. Espera-se que todos se tornem um pouco
competente em gestéo e lideranca (Schein, 2007, p. 4).

Esse comportamento ndo nega a importancia das habilidades gerenciais
no seéculo XXl postulada por Schein (2007), mas indica uma certa
incompatibilidade — ou até mesmo aversao — do trabalhador que busca liberdade
e autonomia no trabalho exercer esse tipo de habilidade, que estd mais
associada a um ambiente organizacional. Pode ser que esse realmente seja um
dos principais desafios dos trabalhadores autbnomos no século XXI: justamente
por buscarem liberdade no trabalho, precisam exercer o autogerenciamento da
sua rotina, entregas e responsabilidades.

Ainda que os trabalhadores Gig busquem liberdade no trabalho, nédo
parecem encontra-la no exercicio da sua funcdo, uma vez que a ancora

“Autonomia/lndependéncia” aparece em sétima posi¢cdo no ranking geral e ndo
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se destaca em nenhuma categoria de trabalho Gig. A aparente contradicdo de os
trabalhadores autbnomos nao terem a ancora “Autonomia/lndependéncia” como
relevante pode responder ao principal questionamento de Schein (2007) para o

comportamento dessa ancora no século XXI:

Individuos ancorados na autonomia encontram o mundo um
lugar mais facil de navegar. (...) A autoconfianca que pode ser
necessaria no futuro ja faz parte da composicédo psicologica
deste grupo de pessoas. Eles podem muito bem se tornar os
modelos para futuras carreiras. (...) O que ndo esta claro é se a
capacidade de ser autbnomo depende de uma linha de base de
seguranca que consideramos garantido (Schein, 2007, p. 2-3)

Como suspeita Schein (2007), pode ser que a capacidade de ser
autdbnomo dependa de um minimo de seguranca a ser alcangado, uma vez que
somente aqueles que ganham mais do que 5 SM tem essa ancora como
relevante.

A ancora “Seguranca/Estabilidade”, por sua vez, aparece na quarta
posi¢do no ranking geral, sendo mais importante para os respondentes do que
“Autonomia/lndependéncia”. Para Schein (2007), a base da seguranca para os
trabalhadores Gig estd na dependéncia das suas proprias habilidades e
conhecimentos, reforcando a necessidade de aprendizado para se sentir seguro

em um ambiente instavel:

Individuos ancorados na seguranca/estabilidade experimentam
problemas mais graves por causa da mudanca nas politicas
organizacionais de oferecer "seguranca de emprego" para
garantir "seguranca de empregabilidade". Essa mudanca
implica que a Unica coisa que o ocupante da carreira pode
realmente esperar de uma organizacdo é a oportunidade de
aprender e ganhar experiéncia, o que presumivelmente o torna
mais empregaveis em alguma outra organizagdo. O que iSso
significa internamente para o ocupante da carreira € que a
base de seguranca e estabilidade tem que mudar da
dependéncia de uma organizagdo a dependéncia de si mesmo.
A autoconfianca e o autogerenciamento estdo se tornando
requisitos dominantes para o futuro gerenciamento de carreira
(Schein, 2007, p. 2)

Apesar disso, as consideracbes de Schein (2007) sobre essa ancora no
século XXI nao explicam o fato de “Segurancga/Estabilidade” ser mais relevante
para as categorias de trabalho entregas por aplicativo e transporte por aplicativo,
e nas estratificacdes com menor renda, menor nivel educacional e que possuem
o trabalho Gig como Unica fonte de renda. Na verdade, era esperado menor

apelo a seguranga e estabilidade nessas condi¢bes, por conta da instabilidade
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financeira e inseguranca de trabalho mais acentuada. A interpretagdo desse
fendbmeno pode estar associada a uma espécie de “ancora aspiracional”, como
se a falta de seguranca estimulasse o desejo desses individuos por ela.

Nesse sentido, no século XXI, em um ambiente onde o préprio Schein
(2007) reconhece que nao € favoravel para a ideia de seguranca no trabalho,
poderia estimular ainda mais o aparecimento dessa ancora como um desejo
aspiracional dos individuos.

A ancora “Dedicacdo a uma Causa” aparece na terceira posicdo no
ranking geral. Como Schein (2007) prevé, parece que 0 engajamento nessa
ancora vem aumentando, sobretudo por conta da visibilidade para temas sociais,
ambientais e humanitarios. Outra explicacdo, do ponto de vista do trabalho Gig,
seria que a soliddo no trabalho estimula o desejo de conexdao com propdsitos
maiores (Petriglieri et. al., 2018). Em especial, para as categorias de trabalho de
guia de turismo e designer/redator, onde a ancora aparece como mais relevante;
esses profissionais podem ter alcancado uma posi¢do de renda suficiente para

almejar algo mais significativo em um contexto maior:

O numero de pessoas que aparecem com esta ancora vem
aumentando. Mais e mais jovens, bem como pessoas na meia-
idade de carreira relatam que estdo sentindo a necessidade
nao apenas para manter uma renda adequada, mas para fazer
algo significativo em um contexto maior. Como o mundo torna-
se mais consciente de problemas de grande escala, como meio
ambiente, o fosso crescente entre os paises desenvolvidos e o
mundo subdesenvolvido, os problemas de raca e religido,
seguranca, privacidade, superpopulacdo e questdes de
responsabilidade social em torno da salde e bem-estar, novos
tipos de organizagbes e carreiras estdo sendo criados para
resolver essas questfes (Schein, 2007, p. 5).

Apesar disso, a ancora “Dedicagdo a uma Causa” € predominante para
somente 9% dos respondentes e 0 que explica sua terceira posi¢do no ranking
geral € que somente 5% dos respondentes tém essa ancora como a menos
predominante. Em outras palavras, as pessoas desenvolvem uma preocupacao
com causas sociais, mas nao o suficiente para ser algo predominante. Nesse
sentido, essa ancora no século XXI pode ter um efeito “ndo praticante”, no qual

os individuos se preocupam com causas sociais, mas nao praticam no trabalho.
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6 Consideracdes finais e recomendacdes

O presente trabalho pretendeu identificar — com base no modelo proposto
por Schein (1996) — as principais ancoras de carreira dos profissionais da Gig
Economy. Como objetivos intermediarios, buscou: (1) identificar as principais
categorias dos profissionais da Gig Economy; (2) identificar as ancoras de
carreira de profissionais da Gig Economy; e (3) identificar os valores, motivacdes
e habilidades associados as ancoras de carreira dos trabalhadores da Gig
Economy.

Para isso, foi aplicado o questionario de ancoras de carreiras junto a 211
profissionais da Gig Economy de quatro categorias de trabalho Gig diferentes
(Woodcock & Graham, 2019): transporte por aplicativo, entregas por aplicativo,
guias de turismo e designer/redator.

Os resultados de pesquisa identificaram as ancoras de carreira de “Estilo
de Vida” e “Competéncia Técnico-Funcional” como as predominantes e
“Competéncia Gerencial” como a menos relevante. Os resultados referentes as
trés ancoras sdo consistentes entre as diferentes varidveis sociodemogréficas e
categorias de trabalho Gig. Elas demonstram também congruéncia com as
caracteristicas do trabalho Gig descritas na literatura, parecendo representar, de
forma ampla, a Gig Economy.

Sob a perspectiva das ancoras de carreira, os trabalhadores Gig
valorizam o poder de escolha de como pretendem trabalhar e apreciam a
flexibilidade do estilo de vida proporcionado. Ademais, sinalizam que estes
exercem um trabalho essencialmente técnico, no qual o dominio das habilidades
e conhecimentos necessarios sdo importantes. Finalmente indicam que estes
trabalhadores ndo esperam seguir uma trajetoria de carreira organizacional, lidar
com chefes e procedimentos.

A plataforma de trabalho digitais, elemento em comum entre as
categorias de trabalho Gig, parece ser responsavel pela unidade das principais
ancoras de carreira identificadas nesses grupos. A plataforma, portanto, além do
seu papel de intermediagdo do trabalho, também parece afetar a natureza do

trabalho Gig, influenciando nas suas caracteristicas.
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A partir dos resultados de pesquisas foi possivel refletir sobre dois temas
relevantes para as literaturas de Gig Economy e ancoras de carreira: (1) as
motivacdes de uma carreira Gig e (2) o comportamento das ancoras de carreira
no século XXI.

Os resultados de pesquisa interpretados a luz da literatura sobre as
motivagBes de uma carreira Gig indicam que o carater flexivel do trabalho Gig,
sem a presenca de chefes e procedimentos, pode ser considerado atraente para
essas pessoas se engajarem nessas atividades. Apesar disso, elas ndo
permanecem no trabalho Gig pelos mesmos motivos. Os individuos encontram
um ambiente laboral fortemente controlado pelas plataformas de trabalho
digitais, abrindo mé&o da sua autonomia e independéncia no oficio da sua funcao.
As motivacbes de permanecerem no trabalho Gig estariam relacionadas a um
estilo de vida aspiracional que encontram, no qual valorizam a liberdade de
poder conciliar a vida pessoal e profissional. Esses achados evidenciam a
distingcdo de dois tipos de liberdade na Gig Economy: no trabalho e fora dele.

O dominio técnico das tarefas de trabalho € o que garante maior
liberdade e seguranga na carreira. O dominio das competéncias exigidas no
oficio da funcdo permite maior autossuficiente no trabalho. Como o trabalho Gig
€ baseado na execucao de tarefas, a qualificacdo profissional e o aprendizado
continuo se tornam essenciais para o desenvolvimento da carreira.

Também foi notado que o espirito empreendedor ndo € um consenso
entre os trabalhadores Gig, como sugerem algumas pesquisas. A motivacéo de
abrir o seu proprio negd6cio parece ser uma vontade somente para um grupo
pequeno de trabalhadores Gig.

O desenvolvimento da carreira Gig seria semelhante a carreira Proteana,
na qual a progresséo esta associada ao nivel de conhecimento adquirido (Hall,
1976). A ampliagdo do escopo do dominio técnico ou especializagdo em um
determinado tema permite ao profissional desenvolver uma trajetéria de sucesso.

No que se refere ao comportamento das ancoras de carreira no século
XXI, o presente trabalho reforgca a nogdo de “Estilo de Vida” ser a ancora do
século. Como outras pesquisas ja indicaram, existe uma tendéncia geral de
maior preocupacéo com a vida pessoal e familiar, em comparagéo com questbes
profissionais. A ancora “Competéncia Técnico-Funcional” também reforca a
necessidade de atualizacdo constante, porque em ambiente de mercado
profundamente dindmico, os conhecimentos e habilidades se tornam

rapidamente obsoletos.
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Os resultados sugerem uma relagcdo de complementariedade entre as
ancoras “Estilo de Vida” e “Competéncia Técnico-Funcional”’, que nao é
apontado na literatura. O dominio técnico funciona como um “meio” para o
individuo alcancar o estilo de vida desejado. Os conhecimento e habilidades
desenvolvidos permite o trabalhador ganhar maior liberdade de tempo e
autonomia no trabalho.

As ancoras “Seguranca/Estabilidade” e “Dedicacdo a uma Causa’
parecem se comportar como “ancoras de compensacgao”, indo de encontro a
ideia de ancoras de carreira formulada por Schein (1993). Ao invés de serem
forcas “internas” que influenciam as decisbes de carreira dos individuos, se
manifestam pela auséncia de algo no trabalho. No primeiro caso, pela auséncia
de seguranca no emprego e estabilidade financeira e, no segundo caso, pelo
isolamento fisico do individuo.

Uma implicagdo importante dos resultados obtidos se refere ao sistema
de educacdo fornecido aos trabalhadores da Gig Economy. O trabalho é
baseado em micro tarefas e de cardter técnico, necessitando de
acompanhamento e aprendizado continuo. O dominio dos conhecimento e
habilidades permitem o desenvolvimento da carreira desses individuos. Esse
publico parece aprender de forma pratica e funcional, com base no acumulo de
micro tarefas. E importante verificar se a educacéo tradicional, com formacoées
longas e tedricas, consegue atender a necessidade de atualizagdo constante e
dominio técnico de pequenos temas.

Portanto, pode-se dizer que o presente trabalho cumpriu seus objetivos
principal e secundarios. Os resultados podem contribuir para a literatura de Gig
Economy e ancoras de carreira, como também auxiliar trabalhadores Gig e
profissionais de Recursos Humanos a gerenciarem as carreiras nesse ambiente.

Vale ressaltar que a pesquisa conta com algumas limitacdes, derivadas
de recortes espaciais, temporais e conceituais realizados. O estudo aborda os
orientadores profissionais dos trabalhadores Gig sob o ponto de vista especifico
de ancoras de carreiras (Schein, 1996), o estudo foi aplicado em 2022, a
determinadas categorias de trabalhadores Gig brasileiros, em um momento
especifico das suas carreiras.

Os achados do presente trabalho s&o fruto das reflexdes e associagbes
dos resultados quantitativos de pesquisa com a literatura de Gig Economy e
ancoras de carreira. Também seria interessante realizar pesquisas
complementares com a intencdo de entender melhor os temas desdobrados.

Assim, como sugestao para futuros estudos, podemos mencionar:
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Aplicar o questionario de ancoras de carreira de forma quantitativa
(Schein, 1993) em outras categorias de trabalho Gig (por exemplo:
programadores, diaristas, psicélogos e trabalhadores de construcao civil)
para verificar e comparar o sistema de ancoras com o presente estudo.
Aplicar o questionario de ancoras de carreira de forma qualitativa
(Schein, 1993), com entrevistas em profundidade, como realizado em
alguns estudos, junto as mesmas categorias de trabalho Gig (transporte
de por aplicativo, entregas por aplicativo, guias de turismo e
designer/redatores), para entender melhor a interpretacdo das ancoras
desdobradas no presente estudo.

Explorar os achados sobre a existéncia de “ancoras compensatérias”,
investigando na literatura de ancoras de carreira ou realizando pesquisas
hibridas, de cunho quantitativo e qualitativo, sobre a possibilidade de uma
ancora se manifestar pela auséncia de algo no trabalho.

Explorar o tema de educacdo junto aos trabalhadores Gig, com a
realizacdo de pesquisas em profundidade para entender melhor as
necessidades de aprendizado no desenvolvimento da carreira Gig.
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8 Anexo 1: Questionario de pesquisa

Secéo 1: Trabalhadores Gig Economy

Pergunta 1: Vocé trabalha ha mais de 1 ano com trabalhos sob demanda,

intermediados por plataformas online e sem vinculo empregaticio?

Opcgéo 1: Sim
Opcéao 2: Nao

Pergunta 2: Qual(is) a(s) area(s) do seu trabalho? (a pessoa podia responder

mais do que uma opc¢ao)

Opcao 1: Transporte por aplicativo
Opcéao 2: Entregas por aplicativo
Opcao 3: Guia de turismo

Opcao 4: Design/Redator

Opcao 5: Outros

Pergunta 3: Além desse trabalho, vocé tem outra atividade que é fonte de renda

para vocé?

Opcéo 1: Sim
Opcéo 2: Nao

Pergunta 4 (se sim para pergunta 3): Que outro(s) tipo(s) de atividade(s) vocé

exerce?

Opcao 1: Carteira assinada

Opcao 2: Trabalho sem vinculo empregaticio/informal

Opcao 3: Servidor publico

Opcao 4. Aposentado
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Opcéao 5: Pensionista
Opcéo 6: Outros

Secdao 2: Perfil sociodemografico
Pergunta 1: Qual a sua idade? (Aberta)
Pergunta 2: Qual o seu género

Opcéao 1: Masculino

Opcéo 2: Feminino

Opcéao 3: Outro

Pergunta 3: Em qual regido vocé reside atualmente?
Opcéo 1: Sul

Opcéao 2: Norte

Opcéo 3: Nordentes

Opcéao 4 Centro-Oeste

Opcao 5: Sudeste

Opcéao 6: Fora do Brasil

Pergunta 4: Qual a sua faixa de renda?

Opcao 1: Até um salario minimo (até R$ 1.212)

Opcéo 2: Entre um e trés salarios minimos (entre R$ 1.212 e R$ 3.636)
Opcéo 3: Entre trés e cinco salarios minimos (entre R$ 3.636 e 6.060)
Opcéo 4 Entre cinco e sete salarios minimos (entre R$ 6.060 e R$ 8.484)
Opcéo 5: Entre sete e dez salarios minimos (entre R$ 8.484 e R$ 12.120)
Opcéo 6: Entre dez e quinze salarios minimos (entre R$ 12.120 e R$ 18.180)

Opcéo 7: Mais do que quinze salarios minimos (mais do que R$ 18.180)

Pergunta 5: Qual o seu nivel de escolaridade?

Opcéao 1: Ensino fundamental incompleto
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Opcéao 2: Ensino fundamental completo
Opcéo 3: Ensino médio completo
Opcao 4 Ensino superior completo

Opcao 5: Pos-graduacao

Pergunta 6: Qual o nivel de escolaridade da sua mae?

Opcéao 1: Ensino fundamental incompleto
Opcao 2: Ensino fundamental completo
Opcéo 3: Ensino médio completo

Opcéao 4 Ensino superior completo
Opcéo 5: Pos-graduacao

Opcéo 6: N&o sei

Secao 3: Investario de Orientacdes de Carreira

Classifigue o quanto cada um dos itens abaixo € verdadeiro para vocé, de
acordo com a seguinte escala:

1 - Nunca

2 - Raramente

3 - Algumas Vezes

4 - Frequentemente

5 - Quase sempre

6 - Sempre

Pergunta 1: Sonho em ser tdo bom(boa) no que faco, de tal forma que meus

conhecimentos especializados sejam constantemente procurados

Pergunta 2: Sinto-me mais realizado(a) em meu trabalho quando sou capaz de

integrar e gerenciar o esfor¢o dos outros

Pergunta 3: Sonho em ter uma carreira que me dé a liberdade de fazer o

trabalho a minha maneira e no tempo por mim programado

Pergunta 4: Seguranca e estabilidade s&o mais importantes para mim do que

liberdade e autonomia
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Pergunta 5. Estou sempre procurando ideias que me permitam iniciar meu
proprio negocio
Pergunta 6: Sinto-me bem em minha carreira apenas quando tenho a sensacao

de ter feito uma contribuicdo real para o bem da sociedade

Pergunta 7: Sonho com uma carreira na qual possa solucionar problemas ou

vencer em situacdes extremamente desafiadoras

Pergunta 8: Preferiria deixar meu emprego a ser colocado em um trabalho que
comprometa minha capacidade de me dedicar aos assuntos pessoais e

familiares

Pergunta 9: Sinto-me bem sucedido(a) em minha carreira apenas quando posso
desenvolver minhas habilidades técnicas ou funcionais a um nivel de

competéncia muito alto

Pergunta 10: Sonho em dirigir uma organizacdo complexa e tomar decisdes que

afetem muitas pessoas

Pergunta 11: Sinto-me mais realizado(a) em meu trabalho quando tenho total

liberdade de definir minhas proprias tarefas, horarios e procedimentos

Pergunta 12: Preferiria deixar meu emprego a aceitar uma tarefa que possa

colocar em risco minha seguranga na organizagao

Pergunta 13: Montar meu préprio negécio é mais importante para mim do que

atingir uma alta posicéo gerencial como empregado

Pergunta 14: Sinto-me mais realizado(a) em minha carreira quando posso utilizar

meus talentos a servi¢co dos outros

Pergunta 15: Sinto-me realizado(a) em minha carreira apenas quando enfrento e

supero desafios extremamente dificeis

Pergunta 16: Sonho com uma carreira que me permita integrar minhas

necessidades pessoais, familiares e de trabalho
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Pergunta 17: Tornar-me um gerente técnico em minha area de especializagdo €
mais atraente para mim do que tornar-me um gerente geral
Pergunta 18: Considerarei que obtive sucesso em minha carreira apenas quando

me tornar um gerente geral em alguma organizacao

Pergunta 19: Considerarei que obtive sucesso em minha carreira apenas quando

alcancar total autonomia e liberdade

Pergunta 20: Procuro trabalhos em organizacbes que me proporcionem senso

de segurancga e estabilidade

Pergunta 21: Sinto-me realizado(a) em minha carreira quando tenho a
oportunidade de construir alguma coisa que seja resultado unicamente de

minhas proprias ideias e esforgos

Pergunta 22: Utilizar minhas habilidades para tornar o mundo um lugar melhor
para se viver e trabalhar, € mais importante para mim do que alcangcar uma

posicdo gerencial de alto nivel

Pergunta 23: Sinto-me mais realizado(a) em minha carreira ao solucionar
problemas que parecem insollveis ou ao vencer 0 gue aparentemente era

impossivel de ser vencido

Pergunta 24: Sinto-me bem sucedido(a) na vida apenas quando sou capaz de

equilibrar minhas necessidades pessoais, familiares e de carreira

Pergunta 25: Preferiria deixar meu emprego a aceitar uma tarefa de rodizio que

me afaste da minha &rea de experiéncia

Pergunta 26: Tornar-me gerente geral é mais atraente para mim do que tornar-

me gerente técnico em minha area de especializacdo

Pergunta 27: Para mim, poder fazer um trabalho a minha prépria maneira, sem

regras e restricées, € mais importante do que seguranca

Pergunta 28: Sinto-me mais realizado(a) em meu trabalho quando percebo que

tenho total seguranca financeira e estabilidade no trabalho
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Pergunta 29: Sinto-me bem sucedido(a) em meu trabalho apenas quando posso

criar ou construir alguma coisa que seja inteiramente de minha autoria

Pergunta 30: Sonho em ter uma carreira que preste uma real contribuicdo a

humanidade e a sociedade

Pergunta 31: Procuro oportunidades de trabalho que desafiem fortemente
minhas habilidades para solucionar problemas

Pergunta 32: Equilibrar as exigéncias da minha vida pessoal e profissional é

mais importante do que alcancar alta posi¢éo gerencial

Pergunta 33: Sinto-me plenamente realizado(a) em meu trabalho quando sou

capaz de empregar minhas habilidades e talentos especiais

Pergunta 34: Preferiria deixar minha organizagédo a aceitar um emprego que me

afastasse da trajet6ria de geréncia geral

Pergunta 35: Preferiria deixar minha organizagdo a aceitar um emprego que

reduza minha autonomia e liberdade

Pergunta 36: Sonho em ter uma carreira que me dé senso de seguranca e

estabilidade

Pergunta 37: Sonho em iniciar e montar meu préprio negécio

Pergunta 38: Preferiria deixar minha organizacdo a aceitar uma tarefa que

prejudique minha capacidade de servir aos outros

Pergunta 39: Trabalhar em problemas praticamente insolUveis, para mim € mais

importante do que alcangar uma posicao gerencial de alto nivel

Pergunta 40: Sempre procurei oportunidades de trabalho que minimizassem

interferéncias com assuntos pessoais e familiares
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