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RESUMO

O objetivo deste trabalho foi compreender como trabalhadores independentes, mais
especificamente, trabalhadores de aplicativos, gerenciam suas identidades no
trabalho. A relevancia se d& especialmente pelo fato de que na economia gig, grande
parte dos trabalhadores se associam a plataformas com as quais ndo possuem um
vinculo empregaticio e nem mesmo uma estrutura formal para a formacédo de uma
identidade individual ou coletiva. Com a utilizacdo de 40 entrevistas realizadas com
trabalhadores independentes de aplicativos brasileiros, pode-se utilizar a Grounded
Theory, que deu suporte para se chegar as seguintes proposicoes: (1) Existe uma
associacdo entre gestdo identitaria e ambiente estruturados, ndo necessariamente
ambiente formal; (2) Quando existe uma coletividade, um sentimento de
pertencimento através das relacdes mais estaveis entre os grupos e os individuos, ha
uma maior facilidade na determinacdo do self; (3) a insercdo do trabalhador nos
grupos proporcionam reducdo de ansiedade pela construgcdo da identidade e
aumentam motivacao e seguranca; (4) é de iniciativa dos proprios trabalhadores de
aplicativos a criacdo dos grupos que convergem para um pertencimento personalizado

- identidade grupal e precarizado - identidade individual.

Palavras-chave: Economia gig; Trabalhador de Aplicativo; Gestdo identitaria.

Grounded Theory.



ABSTRACT

This research aimed to understand how independent workers, specifically, app
workers, manage their identities at work. The relevance is given especially by the fact
that in the gig economy, a large part of workers associate themselves with platforms
with which they do not have an employment relationship or even a formal structure for
the formation of an individual or collective identity. With the use of 40 interviews with
independent workers of Brazilian apps, we were able to develop a grounded theory,
which supported us to reach the following propositions: (1) There is an association
between identity management and structured environment, not necessarily formal
environment; (2) when there is a collectivity, a feeling of belonging through more stable
relationships between groups and individuals, there is a greater facility in determining
the self; (3) the insertion of the worker in the groups, provide a reduction of anxiety for
the construction of identity and increase motivation and security; (4) It is the initiative
of the app workers themselves to create groups that converge to a personalized

belonging - group identity, and precarious - individual identity.

Keywords: Gig economy; App worker; ldentity management. Grounded Theory.
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Capitulo 1

1 INTRODUCAO

H& algumas décadas, pesquisadores tém se dedicado a compreender como
individuos constroem suas identidades no trabalho. A gestdo da identidade, que se
refere aos processos pelos quais individuos constroem, abandonam, revisam e
aderem a identidades no trabalho (Watson, 2008), tem sido amplamente estudada.
Tais estudos tradicionalmente direcionam a atencdo para oS processos culturais,
normativos e de redes que estdo envolvidos na definicdo de um “quem sou” no
ambiente de trabalho que levam o individuo a se inserir em seu contexto laboral, ao
mesmo tempo em que preserva sua identidade (Felix & Gomes, 2019, Ibarra &
Barbulesco, 2010). No entanto, no emergente contexto da economia gig (Burtch,
Carnahan, & Greenwood, 2018), conhecido pela atuacado de empresas que atuam por
meio de trabalhadores de aplicativos, como Uber e IFood (Rosenblat & Stark, 2016),
individuos atuam de forma cada vez mais independente, com vinculos organizacionais
precarizados e estabelecendo relacdes diretas com clientes (Cheng & Foley, 2019,

Duggan, Sherman, Carbery, & McDonnell, 2020).

Até o presente momento, pesquisas sobre a gestdo da identidade no trabalho
tém mostrado, em geral, que definigcbes identitarias mais duradouras dependem da
existéncia de vinculos estruturados e intensos com uma organizacéo (Brown, 2017,
Leitch & Harrison, 2016). Por exemplo, Frandsen (2017) apresentou evidéncias de
gue a identidade de individuos no trabalho tende a ser influenciada por mudancas na
cultura organizacional. Huber e Brown (2017) identificaram que o humor

frequentemente € usado como um veiculo para comunicar que identidades séo ou nédo



aceitaveis em um contexto organizacional. Por sua vez, Ciocanel, Lazar, Munch,
Harmon, Rentea, Gaba et al. (2018) sugeriram que construir uma identidade pessoal
no trabalho associada a forma como a organizacédo é vista facilita o processo de
navegacao social em uma empresa e tende a levar a formas de recompensa no

trabalho.

Apesar de relevantes, esses estudos possibilitam a identificacdo de uma lacuna
de pesquisa. Embora todos eles discutam o papel de normas e estruturas sociais de
organizacdes no processo pelo qual individuos constroem suas identidades no
trabalho, eles deixam a desejar no que se refere a necessidade de compreender como
a gestao de identidades ocorre em contextos menos estruturados. Em uma era na
qual local de trabalho ndo € mais uma expressdo que se refere a um edificio
corporativo (Barley, 2016) e horario de trabalho ndo mais se refere a um intervalo pré-
definido de tempo (Felix et al., 2018), trabalhadores independentes parecem nao mais
contar com os vinculos antes vistos como necessarios para formular suas identidades
profissionais (Kyratsis, Atun, Phillips, Tracey, & George, 2017). Em contextos de
tamanha ambiguidade, é possivel sustentar que esses individuos encontrem
orientacBes para suas autodefinicdes no trabalho em alguma outra fonte (Petriglieri,
Ashford, & Wrzesniewski, 2019). Assim, faz-se necessario compreender onde esses
individuos encontram guias que orientam a constru¢cdo de suas identidades no

trabalho.

De forma a preencher essa lacuna, busca-se com este estudo compreender
como trabalhadores independentes, mais especificamente, trabalhadores de
aplicativos gerenciam suas identidades no trabalho. Embora estudos anteriores
(Sennett, 1998; Ashforth, Harrison, & Corley, 2008) sugiram que trabalhadores

independentes com atuacéao fora de estruturas organizacionais estaveis tendem a nao
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construir identidades estaveis no trabalho, essa tese é contestada no presente
trabalho. Defende-se aqui que, mesmo sem uma estrutura organizacional que
imponha uma rotina coletiva ao trabalhador e sem uma definicdo clara de papéis
laborais inter-relacionados (DeRue & Ashford, 2010), trabalhadores independentes
desenvolvem uma identidade no trabalho por meio de rotinas de interacdes
interpessoais, formacdo autbnoma de subgrupos, propésitos coletivos e rivalidade
entre tais subgrupos. Esses processos possibilitam a criacdo de identidades no

trabalho, mesmo em condicdes relacionais precarizadas.

O presente trabalho contribui para a literatura sobre gestédo de identidades no
trabalho ao explorar as particularidades do processo de formacao de identidade de
trabalhadores independentes que se sentem 0rfdos organizacionais, mostrando os
caminhos que eles percorrem para burlar a auséncia dos guias de acéo e da interacao
grupal. Alguns estudos relacionados a trabalhadores independentes relatam um
sentimento de soliddo no mercado de trabalho, além das incertezas e auséncias de
direitos, deveres e representatividades (Nerinckx, 2016; Fleming, 2017; Wentrup,
Nakamura, & Strom, 2018), mas ndo explicam sua formacdo identitaria em tais
contextos. Assim, este trabalho oferece uma visdo que pode favorecer os
trabalhadores da economia gig no sentido de apresentar ideias sobre como minimizar
suas ansiedades, suas tensdes emocionais e favorecer a criacdo das conexdes para

concretizacao de suas identidades laborais de forma satisfatoria.



Capitulo 2

2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 A IDENTIDADE NO CONTEXTO DO TRABALHO INDEPENDENTE
DE TRABALHADORES DE APLICATIVOS

A literatura sobre identidades é ampla, assim como as definicées para o termo.
Neste trabalho, em acordo com a teoria da identidade social (Ashforth & Mael, 1989),
definimos identidade como os significados associados ao eu, que podem se referir a
atributos pessoais (p.e., pontual, inteligente e honesto), relacionais (lider, parceiro ou
pai) ou coletivos (funcionério da empresa especifica, brasileiro ou praticante de uma
dada religido) (Leavitt & Sluss, 2015). Esses significados geram oportunidades e
restricbes para o self (definicdo do “eu”), uma vez que sua manifestagcdo tende a
ocorrer de forma relativamente estavel e coerente com as definicbes que sujeitos
tracam para si. Assim, se um individuo desenvolve uma identidade de lider honesto
de um dado partido politico, isso tende a gerar oportunidades de acdo e limites
comportamentais para que tal identidade se sustente ao longo do tempo. O resultado
disso é que identidades tendem a gerar estabilidade, no aspecto intrapessoal, e

sociabilidade, no aspecto interpessoal (Felix, 2020).

Apesar de ser relativamente estavel, o self é frequentemente permeado por
dilemas entre o desejo por ser ou interagir de formas opostas (p.e., honesto vs.
desonesto; egoista vs. altruista) (Brewer, 1991). Diante de tais dilemas, uma
identidade tende a manifestar para o self significados relativamente estaveis os quais
promovem reducao de incerteza, autoestima e pertencimento aos individuos (Gomes

& Felix, 2019). Ainda assim, individuos resistem e até abandonam identidades pelo
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fato de estas imporem restricdes que tendem a levar o individuo a conflitos ou
rompimentos nao intencionais com as fronteiras impostas por elas (Petriglieri, 2011).
Dessa forma, uma identidade pode ser entendida como “um equilibrio resultante de
um processo de reflexdo que leva a atracdo e a repulsdo em relacdo a um ou mais

significados” relativos a uma identidade (Ashford & Schinoff, 2016, p. 120).

Tal movimento entre atracéo e repulsa a determinadas identidades valorizadas
tende a levar a sentimentos danosos de ansiedade e rejeicao de si (Gill, 2015), que
por sua vez tendem a ameacar a estabilidade e a coeréncia do self (Petriglieri et al.,
2019). Para se preservar desses sentimentos indesejados, individuos criam processos
de defesa em diferentes niveis do self. No nivel individual, a autoestima faz com que
mesmo vivenciando uma atracao por ser desonesto em um dado momento, um sujeito
permaneca emocionalmente confortavel em razao de um apreco a si advindo de um
histérico de escolhas honestas (Petriglieri, 2011). Nos niveis relacional e coletivo, € o
sentimento de pertencimento a relacdo e ao grupo, respectivamente, que
proporcionam a individuos uma evitacdo da ansiedade quando se sentem inclinados
a violar significados associados a uma interacdo ou a uma coletividade (Gomes &

Felix, 2019).

Em um mundo em que vinculos ocupacionais trabalhistas tém se tornado mais
fluidos, organizac6es ndo cumprem mais 0 mesmo papel no sentido de serem fontes
de definicbes autoidentitarias para os individuos (Bauman, 2013). Se no passado
organizacdes e ocupacfes eram algumas das principais fontes para a criacdo de uma
identidade, hoje tais relacbes sd8o0 menos estaveis e, por isso, académicos tém
buscado compreender como individuos lidam, constroem e mantém identidades nesse
novo contexto (Alvesson & Willmott, 2002; Petriglieri et al., 2019). Diante desse

cenario, tem crescido a literatura sobre gerenciamento de identidades (Araujo, Tureta,
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& De Araujo., 2015; Felix & Bento, 2018; Zheng, Meister, & Caza, 2020), que se refere
ao processo pelo qual individuos buscam se adaptar a expectativas externas e
internas e se tornarem mais auténticos ao mesmo tempo em que legitimam sua
estrutura interna de distintividade (Eller, Araujo, & Araujo, 2016, Kreiner, Hollensbe,
Sheep, Smith, & Kataria, 2015). Alguns estudos tém explorado, mais especificamente,
como pessoas tém negociado suas definicbes a respeito de “quem sou eu” em
organizacdes com as quais possuem vinculos permanentes (Kreiner et al., 2015) e

temporarios (Petriglieri et al., 2019, Petriglieri, Petriglieri, & Wood, 2018).

Em geral, literatura sobre gerenciamento de identidades tem mostrado que o
processo de identificacdo com organizacdes tende a amenizar as ansiedades
inerentes a constituicdo de uma identidade (Petriglieri et al., 2018). Enquanto alguns
mostram evidéncias de que organizacdes limitam a expresséao de identidades do nivel
individual (Greil & Rudy, 1984), outros enfatizam que elas possibilitam a criacéo e
expressao de identidades desejadas (Fiol et al., 2009, Thornborrow & Brown, 2009) e
seguranca psicolégica (Kahn, 1990). No entanto, nota-se uma necessidade de melhor
compreender como individuos lidam com a criacdo e manutencao de suas identidades
em organizacdes que se mostram menos estruturadas e mais instaveis no processo
de assegurar aos individuos um espaco para a existéncia de um eu coletivo (Felix &
Cavazotte, 2019; Ibarra & Obodaru, 2016), o0 que parece ser o caso dos trabalhadores

independentes.

2.2 TRABALHO INDEPENDENTE

No mercado laboral contemporaneo, mudancas tecnoldgicas, geopoliticas e o
aumento da integracdo econdmica entre paises levaram a um movimento de

reformulacéo das relacdes de trabalho (Cattani, 2014). Tal movimento levou também
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a uma transformacdo na maneira como pessoas constroem suas trajetorias
profissionais (Felix & Cavazotte, 2019), assim como nos tipos de trabalhos disponiveis
aos individuos (Stanford, 2017). Esse movimento se intensificou entre 2005 e 2015
(Katz & Krueger, 2016) e levou a um cenario em que cerca de um quinto dos
trabalhadores estadunidenses passou a trabalhar sem um vinculo de longo prazo com
uma organizacao especifica, indice que tende a ser ainda superior em outros paises
(Petriglieri et al., 2019). Assim, nota-se uma crescente necessidade de estudar o
fendmeno dos trabalhadores independentes, uma vez que tal modalidade de trabalho
carrega consigo uma elevada promessa de liberdade e autonomia aliada a niveis mais
elevados de risco e precarizacao do trabalho (Kahancova, Meszmann, & Sedlakova,

2020).

Estudos recentes tém buscado compreender as estruturas dos trabalhos
independentes, assim como suas consequéncias, mas ha uma necessidade de melhor
compreender as experiéncias dos individuos nesse contexto emergente (Petriglieri et
al.,, 2019). Anos apoOs Arthur e Rousseau (2001) haverem apontado uma
transformacao na natureza do trabalho que passava a contestar a duracao e natureza
dos vinculos entre organizacdes e trabalhadores, alguns seguem apontando a
necessidade de melhor compreender as nuances das relacdes laborais que se criaram
desde entdo (Ashforth, Schinoff, & Brickson, 2020, Wittman, 2019). Com o declinio
das relacdes mais rigidas e previsiveis de trabalho e com a emergéncia da economia
gig (Duggan et al., 2020), faz-se necessario um melhor entendimento das experiéncias
que tém sido vivenciadas por trabalhadores contemporaneos. Estudos sobre
identidade e identificacdo, por exemplo, construidos por décadas sob o alicerce de

relacGes de trabalho tradicionais e de longo prazo, devem passar, portanto, por um
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momento de atualizacdo a realidade presente na vida dessas formas mais recentes

de trabalho.

Alguns trabalhos tém sido realizados com trabalhadores independentes, o0s
quais tém revelado um sentimento de inseguranca dominante como principal
consequéncia comum (Petriglieri et al., 2019). Por exemplo, estudos etnograficos
mostraram a existéncia de elevados niveis de ambiguidade nas relacdes constituidas
com outros trabalhadores (Gruen & Mimoun, 2019) e no processo de organiza¢ao do
tempo dedicado ao trabalho (Evans, Kunda, & Barley, 2004). Outros estudos
mostraram também a incerteza que a falta de criacdo de um laco social (Petriglieri et
al., 2019) e de fronteiras mais definidas entre trabalho e vida pessoal podem causar
(Roberts & Zietsma, 2018). Tais relatos dirigem a atencéo para trabalhadores que tém
buscado lidar com uma escassez de seguranca e legitimidade em relacfes volateis
de trabalho, nas quais sdo chamados de “agente livre” com uma liberdade
frequentemente contestada na literatura corrente (Burtch et al., 2018). Uma vez que
0s estudos sobre o tema tém revelado a vivéncia de altos niveis de ansiedade,
depressdo e horas excessivas de trabalho, a liberdade nesse tipo de trabalho
emergente tem sido amplamente contestada e vista como uma nova versao dos

tradicionais eufemismos organizacionais (Chan, Nair, & Rhomberg, 2019).

Neste trabalho, explora-se uma faceta especifica do trabalho independente: a
maneira como esses trabalhadores lidam como suas identidades no contexto laboral.
Pretende-se compreender melhor como, ao performarem suas atividades
profissionais sem a existéncia de um vinculo com uma estrutura organizacional que
estabeleca uma rotina coletiva ao trabalhador e sem um estabelecimento de papeis
laborais conectados hierarquicamente entre si (DeRue & Ashford, 2010), esses

trabalhadores independentes desenvolvem suas identidades no trabalho. Mais
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especificamente, desenvolveu-se um foco no caso de um tipo emergente de

trabalhadores independentes: os trabalhadores de aplicativos.

2.3 TRABALHADORES DE APLICATIVOS (APP-WORKERYS)

Hé& anos, plataformas de midias digitais tém buscado gerenciar e influenciar o
consumo de seus usuarios (Moodley, Chiclana, Caraffini, & Carter, 2019). Tais
plataformas tém utilizado algoritmos, formulas computacionais que geram decisdes de
forma automatizada fundamentadas em modelos estatisticos e regras sem uma
interferéncia humana direta (Agung & Darma, 2019). Trata-se de instrucbes com
aprendizagem autbnoma que orientam um computador a seguir passos designados a
cumprir objetivos (Mann & O'Neil, 2016). Por serem apresentados como objetivos e
de natureza matematica, algoritmos tendem a ser vistos como confiaveis e impessoais

e serem pouco contestados (Duggan et al., 2020).

Mais recentemente, algoritmos também passaram a ser aplicados para gerir
nao apenas a maneira como individuos consomem servicos nha internet, mas seu
préprio trabalho (Schildt, 2017). Em plataformas como o Uber, algoritmos séo usados
para conectar consumidores e trabalhadores (Rosenblat & Stark, 2016), assim como
para avaliar o trabalho realizado e determinar a remuneracdo bonificada dos
individuos (Duggan et al., 2020). O uso desses aplicativos pelos app workers, tende a
levar o trabalhador a altos niveis de engajamento com o trabalho, embora sem uma

conexao tradicional formalmente estabelecida com a organizacao.

No entanto, dada a natureza fragmentada das relacbes estabelecidas entre
trabalhador e organizac&do promovedora da plataforma, a reciprocidade relacional dos
vinculos mais tradicionais tende a ndo ser encontrada em tal forma laboral (Sherman

& Morley, 2020). Praticas de designacao do trabalho, avaliacdo de desempenho e
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feedback também existem no contexto do trabalhador de aplicativo (Duggan et al.,
2020). Entretanto, a impessoalidade na relagdo com a organizagédo e com colegas de
trabalho cria um cenéario no qual ndo ficam claros os fundamentos essenciais que
levam ao equilibrio de contratos sociais (Wood, Graham, Lehdonvirta, & Hjorth, 2019).
Assim, possiveis abusos néo sdo percebidos tao facilmente, uma vez que calculos
automatizados e impessoais, € hado pessoas, Sao0 Vvistos como 0s responsaveis pelas
decisbes contidas nas relacbes de trabalho. Nesse contexto de abundante
impessoalidade, as relacdes com colegas de trabalho e o senso de cultura, identidade
e identificacdo tornam-se vagos (Panteli, Rapti, & Scholarios, 2019), o que justifica a

realizacdo da presente pesquisa.



Capitulo 3

3 METODOLOGIA

3.1 MATERIAIS E METODO

O presente estudo foi realizado sob uma perspectiva qualitativa, mais
especificamente utilizando o método da grounded theory (teoria fundamentada nos
dados) (Charmaz, 2009). A escolha por essa metodologia deveu-se ao fato de que o
fenbmeno da identidade em grupos de trabalhadores independentes, que se
conectam entre si de forma menos estruturada (Duggan et al., 2020), ndo se encontra
explorado previamente em suas particularidades em estudos anteriores. Assim, ainda
gue a Teoria da Identidade Social (Ashforth & Mael, 1989) e achados recentes sobre
trabalhadores independentes e trabalhadores de aplicativos tenham sido empregados
neste estudo como conceitos sensibilizadores (Bowen, 2006) adotou-se aqui uma
postura de visitar 0 campo sem que esse processo seja orientado por alguma teoria
prévia (Glaser, Strauss, & Strutzel, 1968). Assim, buscou-se desenvolver uma teoria
substantiva sobre o fenbmeno proposta que seja fundamentada nos dados obtidos no

campo.

A principio, faz-se necessario fazer um breve relato sobre a metodologia que
utilizaremos nesse trabalho, a Grounded Theory (Teoria Fundamentada nos Dados,
Charmaz, 2009). Essa metodologia foi criada por Barney G. Glaser e Anselm L.
Strauss, 1967, mas que sofreu avancos e modificagbes, conforme a visao e
perspectivas de outros pesquisadores. Aqui, utiliza-se como base, a perspectiva de

Charmaz, 20009.
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Um ponto importante dessa metodologia € a exploracdo das ideias ja na fase
introdutoria da coleta dos dados através de uma redacao analitica, ou seja, € uma
teoria que se fundamenta nos proprios dados, o que conhecemos como teoria

substanciada.

Seguindo todo o processo sistematizado desse método, foi dividido em etapas

as acodes desenvolvidas por esta pesquisa para se chegar aos resultados:

Etapa 1: Iniciou-se percebendo, através da intuicdo e observacdo, de uma
forma geral como ¢é a vida dos trabalhadores independentes de aplicativos. Por meio
de contatos com a rede de relacionamento do pesquisador, foram obtidas as primeiras
percepcdes, a principio com uma curiosidade pré-definida, mas ciente de que poderia
haver uma expanséao de fatores que gerariam outras curiosidades e direcionamentos
convergentes ou divergentes da primeira. Foi montado um roteiro semiestruturado,
preservando a flexibilidade caracteristica da propria metodologia, e coletamos os
dados e abriram-se os olhos para enxergar muito além do ponto inicial, e sentir a

necessidade de novas ondas de coletas de dados;

Etapa 2: Dos dados coletadas na primeira etapa, associado a observacoes,
foram destacados pontos intrigantes que serviram de reflexos para uma nova onda de
coleta de dados. Foram identificados esses pontos com uma codificacdo qualitativa,
refinando os dados para da suporte a comparacdo com outros segmentos de dados
(Charmaz, 2009) que foram colhidos de outras visitas ao campo. Com as
particularidades analisadas ja na primeira onda de entrevistas, foi possivel diversificar
0 N0sso publico alvo, pois identificou-se a possibilidade de criar algum viés em relacao
a restricao ou limitacdo do perfil desses participantes das entrevistas, motivo do qual
foi decido incluir faixas etérias diferentes, ambos os sexos, mas continuamos no

critério base de ser trabalhador por aplicativo, mesmo que exercessem outras
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atividades. Esse processo, de visita ao campo e coleta de dados, se findou a partir do
momento em que identificamos, durante a comparacado, a repeticdo dos dados e

consequentemente a suficiéncia para o alcance do objetivo da pesquisa;

Etapa 3: Nessa etapa, ja com os dados das entrevistas em mao e todo o
processo de codificacdo e comparacao, foi concluida a categoria analitica através da
construcdo de codigos conectados entre si, esses codigos foram formados através da
comparacao dos trechos com significados comuns, trechos que foram baseados nos
relatos intrinsecos dos participantes e transformados em frases no gerundio, conforme
direcionamento da metodologia. Ressalta-se que para conclusédo dessa etapa foi feito
visita a literatura apenas para averiguar se nas categorias identificadas existia

similaridade ou ndo a estudos anteriores.

Etapa 4: Charmaz (2009) determina que a codificacdo é o que liga os dados
coletados a teoria que emerge para explicar esses dados. A elaboracdo de
memorando nessa etapa deu suporte para explicar as categorias através do processo
de anotacfes analiticas, comparativas e reflexivas. Foi construido um modelo que
sintetizou a teoria emergente dessa pesquisa, o0 qual teve como base as

pressuposicdes levantadas tendo das categorias da Teoria Fundamentada nos dados.

3.2 AMOSTRAS INICIAIS E EXPANDIDAS

Inicialmente, uma amostra de trabalhadores independentes foi selecionada e
entrevistada tendo como base um protocolo de entrevistas construido a partir dos
objetivos do estudo e dos conceitos sensibilizadores apresentados na revisdo da
literatura. Tal processo levou, inicialmente, a realizagcdo de 10 entrevistas, com
trabalhadores independentes que atuam em plataformas de aplicativos, a priori, sem

critério determinado para esse quantitativo apenas por iniciar as entrevistas com a
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rede de relacionamentos da pesquisadora. A partir da primeira leva de entrevistados
foi utilizado o método bola de neve para o qual foi solicitada a indicacdo de outros

possiveis entrevistados, e que a Unica exigéncia seja a sua atuacédo em aplicativos.

Apos essa etapa, os dados iniciais foram analisados por meio de memorandos
e codigos de primeira ordem, geralmente representados por meio de verbos no
gerandio que transmitissem significados proximos a acdo contida nos dados
(Charmaz, 2009), com uma natureza mais descritiva (Felix & Cavazotte, 2019). Em
seguida, realizou-se um segundo nivel de analise, no qual buscou-se agrupar codigos
de primeira ordem com significados similares e nomea-los com termos mais abstratos
e de cunho teodrico (cédigos de segunda ordem). Estes, por sua vez, foram também
agrupados em codigos ainda mais abstratos e analiticos, chamados dimensdes

agregadas, que revelaram as categorias centrais apresentadas no estudo.

De acordo com o método empregado, nessa etapa inicial de coleta e analise
dos dados, foi esperado que novos questionamentos de cunho tedrico emergissem, e
isso levou a ajustes no protocolo de entrevistas e a busca por novos participantes que
apresentassem caracteristicas distintas as quais permitissem explorar essas questfes
(por exemplo: trabalhadores mais jovens, mais velhos, homens, mulheres, que

possuem outro emprego e que trabalham apenas de aplicativos) emergidas até entao.

A partir desse momento, foi realizado uma visita mais estruturada a literatura
de maneira a identificar linhas de estudos que permitissem dialogar com a teoria
substantiva gerada neste trabalho e alcancar uma discussdo a qual insira a teoria

derivada no debate académico contemporaneo sobre o tema.

O processo de ondas de coleta e analise de dados orientado por questdes que
levassem a construcdo de uma teoria, chamado amostragem teorica (Fontanella,

Luchesi, & Saidel, 2011), ocorreu por 6 vezes, até que novas idas ao campo nao
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levaram mais ao surgimento de novas categorias ou dimensdes agregadas
(suficiéncia teodrica) (Charmaz, 2009). Tal processo iterativo levou a realizacdo de
entrevistas com 40 trabalhadores independentes atuantes em plataformas de

aplicativos.

3.3 SELECAO DOS PARTICIPANTES

Para o alcance do objetivo da pesquisa houve a limitacdo de contatar
profissionais que fossem atuantes nos aplicativos (app work), sendo aplicativos de
transportes urbano e entrega de refeicées. Na primeira onda de coleta de dados, foi
entrevistado um total de 10 trabalhadores, dos quais 6 trabalhadores por aplicativo de
transporte urbano, e outros 4 de entrega de refeicbes. Todos eles eram homens,
tinham em sua atividade como trabalhadores independentes na plataforma por
aplicativo sua Unica ocupacédo e estavam na faixa etaria entre 25 e 36 anos. Assim,
na segunda onda de coleta de dados, na qual foi entrevistado outros 9 trabalhadores,
buscou-se incluir também mulheres. Na terceira, também foram entrevistados
profissionais acima de 36 e abaixo de 25 anos e que tivessem outra ocupacéo. Da
guarta até a sexta e Ultima onda de coleta de dados, foram entrevistados sujeitos com
essas diferentes caracteristicas, de maneira a buscar mdultiplas perspectivas que

permitissem maior variabilidade aos dados (Gomes & Felix, 2019).

Os participantes da pesquisa foram, dominantemente, homens (33) e que
trabalhavam em pelo menos duas atividades profissionais (4). A faixa etaria foi
variada, 4 possuiam menos de 25 anos, 22 entre 25 e 34 anos, 11 entre 35 e 44, 2
entre 45 e 54 anos e 1 possuia 55 anos ou mais. Todos os entrevistados atuavam, no
momento da realizac&o da entrevista, em pelo menos uma organizacdo no modelo de

app-work. A maioria trabalhava em uma empresa de transporte puablico (21), enquanto
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alguns desempenhavam suas atividades na area de entrega de alimentos (19). Outro
aspecto identificado foi em relacédo ao grau de instrucéo, no qual foi percebido que os
trabalhadores de aplicativo de transporte tinham maior grau de escolaridade em

relacdo aos de aplicativo de entrega de alimentos.

3.4 PROTOCOLO DE ENTREVISTAS

O protocolo final que orientou a realizacdo das entrevistas foi iniciado com
perguntas que envolveram aspectos de idade, género, escolaridade, e estado civil,
assim como perguntas gerais sobre a trajetoria de carreira dos participantes da
pesquisa. Em seguida, foram realizadas perguntas a respeito da motivacéo para atuar
no trabalho independente em aplicativos, e sobre sua identidade no trabalho. Além
disso, indagar sobre acdes organizacionais que promovessem um senso coletivo, de
pertenca ou alguma forma de visdo grupal entre os trabalhadores atuantes na
plataforma. Outras perguntas foram dedicadas a compreender como ocorre a
existéncia de eventuais formas autbnomas de criacdo, manutencéo e descontinuidade
de grupos informais dentre os trabalhadores da plataforma. Conforme os preceitos da
teoria fundamentada, a conducédo das entrevistas foi feita de forma flexivel, visto que
no decorrer das entrevistas novas indagacfes poderao ser necessarias, fazendo com
gue o protocolo ndo seja um roteiro literal, mas uma orientacdo semiestruturada para

a conducao das entrevistas (Charmaz, 2009).

A construcdo do protocolo inicial, foi orientada para alcancar as respostas
necessarias para os objetivos do trabalho, mas ao mesmo tempo tendo em mente que
se tratava de um roteiro de entrevista, podendo se flexibilizar conforme o0 momento de

conversa com o entrevistado. Foram perguntas como referéncia:
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a) Fale-me sobre sua experiéncia profissional, sua trajetoria de carreira; O

gue o levou a trabalhar com aplicativo [nome do aplicativo]?;
b) De que vocé gosta e de que ndo gosta em seu trabalho?
C) O que o motiva a trabalhar? O que faz vocé ter vontade de trabalhar?
d) Como vocé se identifica hoje profissionalmente?

e) Vocé cria rotina de trabalho, usa vestes especificas para trabalhar, tem

horarios pré-estabelecidos? Se sim, o que o fez criar essa rotina?

f) Algumas pessoas quando trabalham em uma organizacdo trocam
informacgdes com seus colegas de trabalho e interagem com eles. Isso ocorre no seu

trabalho? Se sim, como?

0) Em que momentos vocé se sente sozinho no trabalho pela plataforma
[nome do aplicativo]? E em que momentos vocé se sente participando de uma
coletividade, de um grupo? Expliqgue detalhadamente esses momentos em que vocé

se sente fazendo parte de uma coletividade/grupo;

h) Quando vocé se depara com alguma situacdo conflitante ou
desconfortavel no seu trabalho, como vocé costuma resolver? Apenas por suas acoes
pessoais? Ha alguma colaboracdo com a organizacédo ou algum colega de trabalho?

Poderia citar um exemplo?

) Vocé se sente membro do grupo de trabalhadores do [home do
aplicativo]? Se sim, o que te faz sentir parte desse grupo? Se nao, o que faz que vocé

nao se sinta parte desse grupo?

Finda a primeira etapa, foram analisados os dados coletados que deram

suporte para desenvolver a primeira categoria, percebendo-se a necessidade de uma
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reformulacdo do foco da entrevista, passou-se a aprofundar mais o0s critérios
comportamentais relacionado a formacdo da identidade e a inter-relacdo dos
trabalhadores independentes enquanto grupo formado. Outro aspecto aprofundado
nas demais visitas ao campo foi a influéncia do ambiente organizacional na
produtividade e sua relacdo com a formacado identitaria, e baseados na teoria
fundamentada foi mantida a flexibilidade do protocolo de entrevistas favorecendo a

integracdo e dinamica com os entrevistados.

As primeiras entrevistas foram realizadas através de chamadas telefénicas
sendo os dados transcritos para analise e formacdo dos codigos iniciais.
Posteriormente foram realizadas as visitas ao campo, para além de coletar
informacfes diretamente com 0s entrevistados, observar 0os comportamentos e

aspectos intrinsecos que também favoreceram o alcance do objetivo da pesquisa.

Esse processo de visita ao campo foi considerado finalizado quando notou-se
uma suficiéncia dos dados, ou seja, quando as respostas dos entrevistados ja se
assimilaram ou quando o material coletado foi considerado suficiente para responder

aos objetivos propostos pelo trabalho.

3.5 ANALISE DOS DADOS

Inicialmente foi construido documentos amplos que dessem uma Visédo
generalizada da posicdo do profissional relacionado a falta de uma estrutura
organizacional, o que foi denominado de Orfaos organizacionais, para identificar

alguma ligacdo com a construcéo identitaria.

Posteriormente, pode-se determinar os codigos de primeira ordem, com 0s

primeiros resultados em maos, aplicando a teoria fundamentada nos dados (grounded
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theory) (Charmaz, 2009), e usando o principio da comparacdo constante. Alguns
significados que se repetiram nos dados serviram como base para construirmos esses
codigos de primeira ordem, tais quais 0 ambiente organizacional, gestdo da
identidade, preocupacédo com a produtividade e o sentimento de pertencimento a um

grupo.

Ja alcancada a suficiéncia teorica nas respostas, pudemos consolidar os
codigos de primeira ordem e determinar pontos convergentes nas entrevistas que
substanciaram o0s coédigos de segunda ordem, e dimensdes emergiram, como
precarizacdo, personalizacdo, ambiente

organizacional, produtividade e

pertencimento.

Essas dimensdes de segunda ordem foram agrupadas e conectadas as

dimensdes de primeira ordem, sendo sintetizada na Figura 1 a estrutura das

categorias encontradas.

= Notando um sentimento de invisibilidade

« Identificando a falta de uma estrutura
organizacional

*» Identificando falta de recursos para
personalizar a identidade

* Identificando uma personalizag¢do dos
grupos no trabalho

* Sentindo-se pressionado a produzir mais

= Sentindo uma necessidade pessoal de
produzir mais

= Construindo redes de pessoas
* Criando rotinas.
= Estabelecendo propodsitos

* Percebendo que o pertencimento ao
grupo produz uma definig¢do de si

= Percebendo que a diferenciagdao no
grupo produz uma definig¢do de si

Sentindo falta de um
ambiente organizacional
que estruture as relagdes

Identificando uma
gestao da identidade
precarizada

Identificando uma
gestdo da identidade
personalizada

Preocupando-se
constantemente com a
produtividade

NV VvV VYV

Personalizando um
ambiente organizacional
que estrutura as relagdes

Y

Definindo-se a partir do
sentimento de pertencer
a um grupo

Y

Definindo-se a partir do
sentimento de ser
diferente em um grupo

Y

Falta de Ambiente
organizacional
estruturante

Precarizagdo da gestdo
da identidade

Personalizagdo da gestao
da identidade

Enfase na
produtividade

Ambiente
organizacional
estruturante
personalizado

Pertencimento
personalizado

Pertencimento
despersonalizado

Figura 1: Estrutura dos cédigos derivados na analise

Fonte: Dados da pesquisa




Capitulo 4

4 RESULTADOS

Nesta secdo, apresenta-se 0s resultados encontrados nesta pesquisa. A
estrutura analitica apresentada, conforme o modelo teérico, é fruto das interacdes com
os dados, 0 que gerou categorias, e correlacionando essas categorias, sustentamos

cinco proposicoes:

a) Proposicao 1 (P1): a falta de um ambiente estruturado leva o individuo a
perceber caracteristicas coletivas como suporte a uma gestdo personalizada, ao
mesmo tempo em que pode identificar a falta dessas caracteristicas como base para

precarizacao identitaria;
b) Proposicao 2 (P2): a precarizacdo ou a personalizacdo da identidade
provoca uma pressao tanto individual quanto grupal de énfase na produtividade;

C) Proposicao 3 (P3): a énfase na produtividade induz a construcdo de um

suposto ambiente estruturado;

d) Proposicao 4 (P4): um ambiente estruturado leva a um sentimento de
pertencimento e de coletividade, favorecendo o gerenciamento de uma identidade

organizacional;

e) Proposicao 5 (P5): um ambiente estruturado leva a um sentimento de
pertencimento e de coletividade, sem perder a consciéncia do “‘quem eu sou”,

favorecendo a construcéo da identidade individual.

A figura 2 ilustra o0 modelo proposto, que relaciona as proposicoes.
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Identidade grupal
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Figura 2: Modelo sobre a coconstrugéo de identidades no trabalho por app-workers
Fonte: Dados da pesquisa

4.1 ENTENDENDO AS CONSEQUENCIAS DA FALTA DE UM
AMBIENTE ESTRUTURADO

Os dados coletados deram suporte para identificar que os trabalhadores de
aplicativos entrevistados, quando adentraram para esse trabalho, se depararam com
um ambiente organizacional pouco estruturado, e isso por um lado provocou um
sentimento de liberdade, e que por outro instigou uma sensacao de isolamento e
invisibilidade. Apresenta-se abaixo exemplos de relatos que fundamentaram essa

categoria inicial do nosso modelo.

“Eu acho que a gente n&o consegue sentir muito a empresa no dia a dia, e isso
acontece porque ndo tem alguém com quem a gente possa falar 1a. E tudo por
meio do aplicativo, entdo meio que a empresa existe, mas nao existe.” (E1).

“Assim que me cadastrei no aplicativo, ja senti um peso sendo retirado, aquele
da cobranca do dia a dia por parte do meu chefe, pois acordar todo dia e nao
ser cobrado de chegar na hora, o medo de chegar atrasado, ndo tem sensacao
melhor, mas por outro lado a gente que sai de um emprego formal sente falta
daquela estrutura formal, de cobranca.” (E2).
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Nota-se que na primeira fala existe uma auséncia percebida, ndo s6 em relacao
a estrutura organizacional no que se refere ao fisico, ao local para onde se dirigir e ter
como base, mas também em relacdo a auséncia de pessoas, da relacéo interpessoal.
Ja no segundo relato, percebem-se as benesses da liberdade do app work,
experienciada nos primeiros momentos de insercdo, passando a se esvair com o

tempo e retornando a necessidade de controle e formalidade.

Em alguns casos, a no¢ao da falta de um ambiente organizacional estruturante
se deu apenas quando houve necessidade de o trabalhador buscar auxilio junto a
administracdo do aplicativo. No primeiro relato a seguir, o entrevistado cita a
expressao “caiu a ficha”, no momento em que percebe a situagado de invisibilidade
perante a empresa e a necessidade de personalizar a gestdo do “quem eu sou” no
trabalho. Outro fato identificado foi que a inexisténcia de recursos para a criacao de
uma camada identitaria coletiva mais palpavel é gerada justamente pela auséncia de
um ambiente organizacional formal. Diante de tal auséncia, eles acabam improvisando
e criando formas de personalizar em grupo o proprio carro de forma a criar uma
identidade. Assim, criam pequenas ilhas de identidade coletiva entre outros motoristas

da categoria.

“Tive um problema com um passageiro que me fez perceber que eu tinha que
resolver meus problemas sozinho, ndo tinha amparo nenhum da organizagéo,
ainda recorri ao aplicativo, mas recebi uma mensagem que eles ndo se
responsabilizavam pelas ocorréncias de trabalho que eu que tinha que resolver
meus problemas, ai me vi sozinho, caiu a ficha que eu era o dono de mim
mesmo.” (E 3)

“Essa falta, essa coisa meio invisivel, meio que € tudo pelo algoritmo, faz com
gue a gente acabe meio que tenha se sentir meio perdido em relagcdo a quem
nds somos e dar o nosso jeito. Um dia desses eu comprei uma plaguinha com
Leds e dei para uns oito amigos que também trabalham pra poder meio que
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criar uma sensacao de que a gente € um grupo. Resolveu, mas fica feio, porque
€ coisa que a gente compra barato na internet, meio mal feito, seria mais
bacana se fosse algo oficial. Fica com uma cara meio de pirata, sabe?” (E 7)

Assim, uma forma para burlar a auséncia de estrutura organizacional e
proporcionar 0 processo de construcao identitaria é a formagédo de grupos informais
e, ao tempo em que identificam a precarizacdo na gestdo da identidade, criam
estratégias de personalizacdo do grupo, e consequentemente a personalizacdo da

gestdo da identidade. Os relatos a seguir ilustram essa ideia:

“A gente tem estratégia de trabalho, sempre a gente faz rodizio para trabalhar
em horarios perigosos e em lugares perigosos também, € uma forma da gente
sempre ta se ajudando, porque assim todo mundo ganha mais um pouco e
também se protege. Tem grupo até que esta imitando a gente.” (E 12)

“‘Hoje eu fago parte de trés aplicativos de entrega, mas cada um tenho amizade
do trabalho, cada aplicativo tenho minhas relacdes de amizade, me sinto
trabalhando em trés lugares diferentes e mesmo que as vezes tenho mesmos
amigos em dois ou até mesmo nos trés aplicativos a gente conversa meio que
de forma diferente quando fala de cada um deles, a gente tem simbolo
diferente, quase tudo diferente, mas no fim faco o mesmo trabalho e acho que
sou a mesma pessoa.” (E 9)

Uma das questdes principais da pesquisa se refere ao processo de
coconstrucao identitaria do trabalhador de aplicativos. Inicialmente, deparou-se com
a necessidade de determinar o inicio desse processo, e 0s relatos anteriores
demonstraram que ele se inicia com a conscientizacdo da falta de estrutura formal
nessa modalidade de trabalho. Os trabalhadores de aplicativos se deparam com
grupos construidos que se personalizam com a pratica de estratégias as quais 0s
diferenciem uns dos outros, mostrando uma personalizacdo da gestdo da identidade,
ao tempo em que percebem a auséncia de mecanismos para personalizacao
identitaria, precarizacdo, vinda do aplicativo. Essas evidéncias levaram a primeira

proposicao deste estudo.
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Proposicédo 1: A falta de um ambiente organizacional estruturado leva a uma
precarizacdo da gestdo da identidade e a uma personalizacdo da gestdo da

identidade.

4.2 COMPREENDENDO A ENFASE NA PRODUTIVIDADE

A precarizacdo e a personalizacdo da gestdo da identidade apresentados
anteriormente mostraram haver implicacbes sobre a énfase dos trabalhadores de
apresentarem um elevado nivel de produtividade. O ambiente de instabilidade e
inseguranca direcionou o foco dos trabalhadores para a produtividade, mas era
necessario, conforme o posicionamento dos entrevistados, criar uma forma de
minimizar as intempéries através da unido de esforcos, mesmo que de maneira
informal. Na maioria dos casos, 0s entrevistados expuseram sentir maior motivacao e
seguranca para o trabalho quando inseridos em grupos informais, mas por outro lado
também expuseram uma maior pressdo para aumentar a produtividade em
decorréncia da insercéo nos grupos, mesmo que o sentimento positivo da coletividade
e o0 resultado da producdo gerassem resultados positivos individualmente.
Codificamos esses casos como “Preocupando-se constantemente com a
produtividade”. A seguir, apresenta-se relatos que mostram esses aspectos sobre foco

da produtividade, tanto em ambito individual como coletivo e suas nuances.

“Como a gente esta o tempo todo pensando em como produzir, vai formando
coletividades, grupos de apoio, que fazem com que a gente sinta que existe
sim, uma cola que nos faz ser um, mesmo que nao haja a organizacao atuando
por trés. A organizacdo somos nds mesmos. E um lago que se cria, mas que €
fruto da necessidade de se organizar coletivamente pra poder ganhar um gas,
se sentir mais motivado, produzir mais.” (E26)

“A gente tem estratégia de trabalho, sempre a gente faz rodizio para trabalhar
em horérios perigosos e em lugares perigosos também, é uma forma da gente
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sempre estar se ajudando, porque assim todo mundo ganha mais um pouco e
também se protege. Tem grupo até que esta imitando a gente.” (E29)

As falas sugerem que a precarizacdo e a personalizacao da gestéo identitaria
sao os fatores os quais levaram a formas razoavelmente improvisadas e informais de
organizacdo. Entretanto, como essa associacao possui como énfase a necessidade
de aumentar a capacidade de extrair resultados financeiros da atividade laboral, nota-

se que ela aumenta a énfase na produtividade. Desta forma propde-se que:

Proposicdo 2: A precarizacdo e a personalizacdo da gestdo da identidade

levam a uma maior énfase na produtividade.

Diante da énfase em produzir, os entrevistados relataram que, informalmente,
criam grupos para lidar com suas necessidades de possuirem um ambiente
organizacional estruturante personalizado. Esse ambiente permite que eles interajam
circunscritos em uma atmosfera mais propicia a suprir as deficiéncias da inexisténcia
de um ambiente formal da organizacéo. Os relatos mostraram trés tipos de objetivos
principais desses elementos que criam esse ambiente estruturante que os ajudam a
enfrentar a necessidade de produzir melhor: a unido de pessoas (possibilita que
individuos se conectem), propositos (tornam possivel que individuos com objetivos
comuns se organizem) e rotinas (possibilitam que individuos com atividades regulares

comuns se conectem). Os trés exemplos a seguir ilustram essa ideia:

“A gente teve que se organizar, e 0s grupos se formam meio que pelas pessoas
gue estdo juntas em um determinado momento e acabam virando um grupo
mesmo pra todo mundo produzir mais. Os ‘Guardides’, grupo que participo
mesmo, foi assim.” (E35). (unem pessoas).

“Tem grupo feito por mulheres e o objetivo é proteger as mulheres de
passageiros que sejam inconvenientes, para ajudar a ter estratégias para
mulheres escolherem corridas, entdo as vezes € de acordo com o objetivo.”
(E31) (unem propositos).
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“Eu participo de um grupo que é do pessoal do futebol de domingo, entdo acho
gue pode ser isso também, uma atividade de rotina, que descontrai para a gente
produzir mais depois.” (E38). (unem rotinas).

Assim, propde-se que:

Proposicdo 3: A énfase na produtividade conduz a um ambiente
organizacional estruturante personalizado, o que ocorre por meio da unido de

pessoas, propositos e rotinas.

4.3 AS IDENTIDADES: OS LACOS QUE CRIAM NOS

De acordo com a analise realizada, apesar de trabalharem em uma
organizacdo com baixo nivel de estruturacdo organizacional, a criacdo de um
ambiente organizacional estruturante personalizado possibilitou a criagdo da
identidade dos app-workers em dois niveis: grupal e individual. No nivel grupal, nota-
se que as personalizagdes realizadas conferem aos que as adotam um senso de que
pertencimento a uma coletividade possui significado para os que dela participam. Esse
pertencimento comunica expectativas de comportamento e papéis e passam a se
constituir como partes integrantes do self dos participantes. Os relatos a seguir

exemplificam tal ideia.

“As nossas motos sao personalizadas, a gente criou uma marca bem bonita,
me sinto sim diferente dos outros grupos que a gente sabe que existe, 0 meu
grupo é o maior porque foi o primeiro a ser criado aqui na cidade e hoje € um
pouco dificil de entrar, logo porque a gente tenta se proteger da violéncia desse
povo ruim que quer manchar 0 n0sso nome, NOSSO grupo nNao entra qualquer
um.” (E31).

“A gente cria essas coisas de caveira, de faca na caveira, mas no fim é tudo
pra fazer a gente produzir mais. De um lado, a gente se sente mais conectado
aquele grupo que estd usando a mesma personalizacao, é meio que a nossa
tribo, que quer ser bem vista, tem que mostrar que esta produzindo. De outro,
pra criar esses grupos, a gente investe dinheiro nosso, simbolo pra colocar no
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carro, essas coisas. Vai colocando mais e mais pressao pra gente ter que ser
produtivo. Tem o grupo que aceita qualquer corrida, o nosso da caveira é
conhecido pela estratégia de pegar aquelas com preco dinamico mais alto. Isso
significa horarios alternativos, lugares mais perigosos. Por isso a gente € o
caveiral.” (E29).

Assim, mesmo na auséncia de um ambiente estruturado, encontra-se
evidéncias de que os app-workers entrevistados se associam a coletividades das
quais passa a se sentir parte, desenvolvendo, assim, sua identidade no nivel grupal

de analise. Desta forma, propde-se que:

Proposi¢cdo 4: Um ambiente organizacional estruturante personalizado

possibilita a criagdo de um senso de pertencimento personalizado.

No entanto, ndo é somente no nivel grupal e voltado para um pertencimento
personalizado que foram identificados elementos de formacado identitaria. Alguns
entrevistados também revelaram uma formacédo de identidade no nivel individual de
andlise, ao mostrarem um senso de pertencimento despersonalizado, ou seja, que
ocorreu independentemente da formacéo de grupos, focado no proprio individuo. Esse
pertencimento ndo se refere a qualquer coletividade e fornece ao individuo um
sentimento de ser Unico e distinto. As falas a seguir ilustram essa forma de identidade

identificada.

“Ah, esse ambiente me da a base para que eu me sinta sendo alguém Unico,
porque eu sou visto. Eu estou em um grupo, mas dentro desse grupo, eu sou 0
mais tranquilo. Entdo se vocé me perguntar quem eu sou, eu sou o tranquilo, é
assim que eu me vejo. Sem esse grupo, se fosse como era no comeco, que era
s6 eu e o aplicativo, ninguém me veria, seria até dificil eu desenvolver uma
forma de responder a esse ‘quem sou eu’.” (E40).

Ao “ser unico”, o individuo passa a “ser visto”, elemento essencial para a

formacéo identitaria. Este trabalho tem o mérito de mostrar que isso ocorre dentro de
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organizacdes informais constituidas em um ambiente organizacional desestruturado.

Assim, sugere-se que:

Proposicdo 5: Um ambiente organizacional estruturante personalizado

possibilita a criacdo de um senso de pertencimento despersonalizado.



Capitulo 5

5 DISCUSSAO

Alguns estudos defendem que quando ha referéncia a trabalhadores
independentes, logo vém a tona os aspectos da auséncia de direitos, deveres e de
representatividade (Nerinckx, 2016; Fleming, 2017; Wentrup, Nakamura, & Strom,
2018). Isso ocorre porque a exiguidade desses aspectos juridicos ou legais sao
consequéncias de uma auséncia de um ambiente organizacional estruturado, o que
provoca um sentimento de soliddo, os quais ja foram denominado de orfaos
organizacionais. Essa falta de referéncia, devido principalmente a auséncia de um
ambiente estruturado e de conexdes estaveis, acarreta aumento de ansiedade,
sentimento de isolamento e inseguranca, dificultando a determinacdo identitaria
(Wentrup, Nakamura, & Strém, 2018). Tais aspectos também foram encontrados
nesta pesquisa, que, portanto, corrobora a literatura que ja expressava relatos de
situacdes relacionais entre individuo e ambiente organizacional na construcdo da
identidade no mercado laboral contemporaneo (Thornborrow & Brown, 2009; Kahn,

1990).

Em meio a divergéncias tedricas sobre o papel dos grupos na formacao
identitaria, inclinou-se a explorar a importancia da coletividade na determinacéo da
identidade. A formacéo identitaria se deu com a existéncia de grupos com relacdes
mais estaveis e o individuo (no caso, o trabalhador independente). Esses grupos sao
construidos para criar um sentimento de pertencimento que favorece a construcao do
“Euindividuo” e “Eu coletivo”. Adentrando no processo de coconstrugéo da identidade

dos trabalhadores independentes, partindo de uma auséncia de ambiente
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organizacional estruturado, e indo além da necessidade de criar conexdes para
consciéncia do “eu” individuo e “eu” individuo no grupo, acrescenta-se uma visao mais
holistica sobre a gestdo da identidade dos trabalhadores de aplicativos, unificando
estudos que abordam aspectos pessoais, sociais, estruturais e culturais (Huber &
Brown, 2017; DeRue & Ashford, 2010; Roberts & Zietsma, 2018). Houve uma
identificacdo com pesquisas que adotam a necessidade das conexdes e vinculos
(Gomes & Felix, 2019; Bauman, 2013; Araujo et al., 2015, Felix & Bento, 2018, Zheng
et al., 2020), para construcdo identitaria, mas ndo apenas com ambiente arquitetado
dentro de uma formalidade, pois mesmo em meio a um ambiente precarizado, existem

estratégias emergentes de coconstrucao identitaria.

O trabalho independente e suas nuances tendem a quebrar os lagos sociais
existentes nos trabalhos considerados formais trazendo como consequéncia principal
a inseguranca e incerteza laborais (Petriglieri et al., 2019). Agregou-se a esse achado
a ideia de que existe a necessidade de um sentimento de pertencimento a um grupo,
para burlar o eufemismo organizacional e suavizar ou erradicar essas consequéncias
maléficas, e identificou-se que os vinculos aumentam a motivacdo e seguranca
reduzindo incertezas e facilitando o posicionamento identitario. Isso se deve aos lacos
sociais construidos, mesmo que informais, e reduzem a ansiedade na formacao da
identidade. Assim, a interacdo informal construida entre os participantes dos
aplicativos, visa preencher lacunas, ndo so de rotinas e padrdes, mas também de
parametros que sirvam de suporte para identificar semelhancas e dissemelhancas na

definicdo do self.

No entanto, é a énfase na producdo que faz criar ambientes o0s quais
convergem esforcos e propositos, que afloram ao mesmo tempo um sentimento de

pertencimento personalizado, quando o proprio grupo determina identidade grupal; e



38

pertencimento precarizado, quando o individuo determina suas caracteristicas
distintas dos demais, assim construindo uma identidade e uma definicédo clara do “Eu”.
Esses ambientes de conversdo sdo grupos criados pela iniciativa dos proprios
trabalhadores independentes que a principio priorizam a producédo, gerando um
ambiente de seguranca e motivacdo ao trabalho, aumentando o engajamento, mas
passam a ser vistos como lagcos que criam nés (Felix & Bento, 2018; Zheng et al.,

2020).

Em geral, ao explorar o processo de construcdo de identidade dos
trabalhadores de aplicativos, trilhou-se vias teoricas que fizeram reforcar resultados
antes ja encontrados, como a necessidade de ambiente estruturado para a construcao
identitaria, importancia de conexdes que minimizem as tensdes, o sentimento de
incertezas e solidao, baseados em autores ja referenciados neste trabalho. Por outro
lado, foi possivel também enveredar por vias que detalharam como esse processo de
construcdo da identidade ocorre, revelando o processo de pertencimento coletivo
construido pelos proprios trabalhadores independentes para burlar a falta de estrutura,
para promover seguranca e motivacdo, para se diferenciar e ser diferente, para

abracar uma identidade.



Capitulo 6
6 CONSIDERACOES FINAIS

6.1 IMPLICACOES TEORICAS

As implicacfes tedricas deste trabalho se referem a uma agregacéo sobre a
temética de construcao identitaria de trabalhadores independentes, em especial aos
trabalhadores de aplicativos. Esse estudo esta voltado para uma analise e discusséo
sobre o processo de construcdo e gestdo da identidade, possibilitando exceder os
limites das visGes convencionais, trilhando uma complementacao dos vieses de uma
modalidade de trabalho nao tradicional e suas especificidades. Além disso, ao se
adotar uma perspectiva de existéncia de um ambiente estruturado, grupos, que
subsidiam a construcdo identitaria, corroboram com aspectos de pertencimento
personalizados ou despersonalizados que favorecem a gestdo da identidade
organizacional e pessoal. Adicionalmente, atentou-se ao fato de que o coletivo
alcancado pelos trabalhadores independentes, mais especificamente os de
aplicativos, vem de uma integracao cuja iniciativa parte dos proprios trabalhadores, a
principio com uma finalidade produtiva, mas consequentemente uma fonte de

facilitadores para o alcance da identidade.

6.2 LIMITACOES E PESQUISAS FUTURAS

Este estudo possui limitagdes que podem ser sanadas por pesquisas futuras.
A principio, considera-se uma limitacdo o fato de ter realizado a pesquisa apenas com

trabalhadores independentes de aplicativos de transporte e entrega, na sua maioria
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homens, e que atuassem no Brasil. Sugere-se que estudos futuros explorem outras
modalidades de aplicativos por poder existirem diferentes especificidades, assim
como explorar o aspecto de género dando uma énfase maior em pesquisas com

mulheres, pela visédo diferenciada do papel da mulher na sociedade (Biasoli, 2000).

Um aspecto identificado como limitacdo € o fato de a pesquisa ter sido realizada
em um momento especifico, ndo oferecendo uma visao longitudinal, cuja aplicacao
poderia adentrar de forma mais aprofundada, entendendo desde o momento em que

se tem consciéncia da necessidade de formacao dos grupos até a formacao deles.

Estudos futuros podem se utilizar das proposi¢des tedricas geradas por esta
pesquisa, concebidos em especial pela caracteristica qualitativa adotada, testando—
as atraves de estudos quantitativos e verificando se as relacdes propostas possuem

suporte.

Outro aporte para pesquisas futuras € a possibilidade de detalhar os
comportamentos e manutencdo dos grupos identificados, detalhando a estrutura
grupal, as regras existentes, a hierarquia e comando. Por exemplo, um participante
relatou que ndo era facil participar do grupo, principalmente dos primeiros criados, e
gue havia possibilidade da exclusdo, deixando claro que existem critérios para entrar
e permanecer nesse grupo. Pesquisas futuras podem explorar a dinAmica desses

grupos.

6.3 IMPLICACOES PRATICAS

Este estudo oferece implicacfes préticas para os trabalhadores independentes
e para as plataformas de app-work. Para os trabalhadores independentes de

aplicativos, o estudo mostra a existéncia de grupos que ajudam na producdo e na
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facilitacdo da construcdo identitaria, além de mostrar a necessidade da estrutura
coletiva, da insercdo em grupos para facilitar no desenvolvimento do trabalho e no
posicionamento e definicdo identitaria, e isso pode favorecer a procura por insercao

NOS grupos ou o incentivo para cria-los.

No processo de opcéo pelo trabalho independente em aplicativos, o medo do
isolamento e a ansiedade pela determinagao do “eu” pode reduzir predilecdo por essa
modalidade de trabalho. Por isso, sugere-se aos criadores e gestores de aplicativos
de entrega e de transporte que adotem condi¢cdes apropriadas para criagcdo de
estruturas de grupos, dando todo suporte em relacdo a ferramentas adequadas e a

treinamentos aos participantes dos grupos que utilizam os aplicativos para o trabalho.
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