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RESUMO

Tendo em vista os desafios das empresas que percebem a existéncia de um movimento dos
profissionais de Tl em busca ndo exclusivamente de melhorias financeiras, mas de ambientes
com menor nivel de estresse, o presente estudo visa conhecer melhor como determinados
fatores de pressdo sdo percebidos por esses profissionais e identificar o grau de prontidao para
a transicdo de carreira dos mesmos, assim como analisar a relagdo entre a presséo no trabalho
e a prontidao para transitar na carreira. Primeiramente, foi feita uma revisdo da literatura
sobre os conceitos de carreira, prontiddo para a transicao de carreira e os fatores de pressdo no
trabalho. O principal objetivo foi entender em que medida os fatores de pressdo no ambiente
de trabalho influenciam a transi¢cdo de carreira de profissionais da &rea de Tecnologia da
Informac&o. Corroborando com esse objetivo, foi adotada parte do OSI — Occupational Stress
Indicator de Cooper, Sloan e Willians (1981) e o Inventario de Transicdo de Carreira de
Heppner (1998). Nesta pesquisa, foram consideradas as respostas de 251 pesquisados que
trabalham em diferentes empresas, a maioria delas de Tl, mas ndo somente dessa area. De
acordo com os procedimentos metodolégicos, a pesquisa € de natureza quantitativa, descritiva
e explicativa. Como resultado, foi identificado que fatores de pressdo no trabalho como Carga
de Trabalho, Papel Gerencial e Responsabilidade Individual, apesar de serem identificados
como geradores de pressdo no trabalho, ndo se confirmaram como capazes de influenciar a
prontiddo para transicdo de carreira. JA& o fator Ambiente e Clima Organizacional foi
confirmado como influéncia positiva quanto a prontiddo para a transicdo de carreira dos
profissionais de Tecnologia da Informacdo. Para estudos futuros, recomenda-se analisar mais
detalhadamente os aspectos do Ambiente e Clima Organizacional que mais afetaram a
prontiddo para transicdo de carreira neste estudo, assim como a retomada da discussdo sobre
outros fatores e/ou varidveis que podem conduzir o profissional de TI nessa direcdo,

ampliando o escopo da pesquisa e a sua base de dados.

Palavras-chave: Fatores de pressdo; Transicdo de Carreira; Profissionais de Tl



ABSTRACT

Considering the challenges of companies that perceive the existence of a movement of IT
professionals in search of not only financial improvements, but of environments with lower
level of stress, the present study Perceived by these professionals and to identify the degree of
readiness for A career transition of the same, as well as to analyze a relation between the
pressure in the work and the readiness to move in the career. Firstly, a review of the literature
on the concepts of career, readiness for the career transition and the factors of pressure at
work was made. The main objective was to understand to what extent the pressure factors in
the work environment influence the career transition of professionals in the Information
Technology area. Corroborating with this objective, part of the OSI - Occupational Stress
Indicator of Cooper, Sloan and Williams (1981) and the Career Transition Inventory of
Heppner (1998) were adopted. In this research, we considered the responses of 251
respondents working in different companies, most of them IT, but not only in this area.
According to the methodological procedures, the research is quantitative and descriptive and
explanatory character. As a result it was identified that work pressure factors such as
Workload, Management Role and Individual Responsibility despite being identified as
generators of pressure at work, have not been confirmed as capable of influencing the
readiness for career transition. The Environmental and Organizational Climate factor was
confirmed as a positive influence on the readiness for the career transition of Information
Technology professionals. For future studies, it is recommended to analyze in more detail the
aspects of the Environment and Organizational Climate that most affected readiness for career
transition in this study, as well as the resumption of discussion about other factors and / or
variables that can lead the IT professionals in this direction, broadening the scope of the
research and its data base.

Keywords: Stress Factors; Career Transition; IT Professionals
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1. Dentre os fatores de presséo no trabalho que pesquisei, a saber, Carga de Trabalho, Papel
Gerencial, Ambiente e Clima Organizacional e Responsabilidade Individual, somente o fator
Ambiente e Clima organizacional revelou-se capaz de influenciar a prontiddo para a transi¢édo
de carreira. Vocé concorda com esse resultado? Para vocé também é assim? Caso positivo,
qual é o aspecto do Ambiente e do Clima Organizacional que mais Ihe afeta e que seria capaz
de 1eVA-10 @ tranSitar de CAITEITA?.........couerieiireie ettt neens 85
APENDICE D — GIOSSAIO ...vvvovvoereeeeseeneeseesessesesessssssssessssssessesssesssssssssssasssasssssssssesssnens 86

1 INTRODUCAO

A retencdo de talentos sempre foi tema desafiador para as organizagdes. Agdes contra o
assédio do mercado, que por vezes oferece condi¢cBes financeiras mais atraentes, sao
constantemente discutidas em reunides estratégicas. Porém, o que se percebe € que existe um
movimento dos profissionais realizando transicdes ndao em busca, exclusivamente, de ofertas
de trabalho financeiramente mais atraentes, mas sim influenciados pela presséo no trabalho
enfrentado no dia a dia. Essa afirmativa é respaldada nas pesquisas que indicam alguns fatores
de pressdo que existem no ambiente de trabalho e também estudos que demonstram a
propensdo dos individuos para mudar ou redirecionar a sua carreira (VELOSO, 2012;
KILIMNIK; OLIVEIRA, 2014; ASHFORD, 2001; HEPPNER, 1998; COOPER; SLOAN;
WILLIAMS, 1988; SEYLE, 1974).

Importante esclarecer que até mesmo alguns tipos de carreira podem envolver determinadas
condigdes que fazem com que uma transicdo de carreira seja vista de forma mais natural
(HALL, 1976). Exemplo disso é a carreira dos profissionais da area de TI. De acordo com
uma empresa de recrutamento chamada Hays Executive, em 2013 constatou-se que 0S

profissionais do setor de tecnologia mudavam de emprego a cada 2,6 anos em média.

A carreira na area de Tecnologia da Informacdo é caracterizada por uma elevada rotatividade
e por fases em que seus profissionais, diante de pressdes consideradas excessivas, chegam a
pensar em abandona-la em detrimento dos bons salarios que podem estar recebendo (DIAS,
KILIMNIK E JAMIL, 2012). Isso afeta, principalmente, os gestores sobre 0s quais a pressao

¢ ainda mais elevada.
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Para Rosenfield (211), é possivel identificar nos profissionais de Tl uma ambicdo sempre
renovavel, um desejo de instabilidade e mutabilidade em busca de um percurso ascendente.
Ainda para a autora, existe um ritmo, tensdo e desafio que conduz os gestores de TI a
trabalhos de fortes emocgdes, onde os niveis de pressdo sdo elevados gracas a uma rotina de
trabalho e controle demandados pelos elementos que compdem o trabalho. Os gestores de Tl
questionam seus proprios limites e condi¢Bes. O ritmo de trabalho é intenso, com constante

pressdo por metas e prazos que nem sempre sdo exequiveis.

Corroborando, a pesquisa de Mangia e Joia (2013) confirma uma hipdtese de que
profissionais de TI tém intencdo de mudar de &rea devido & exaustdo com o trabalho. Como
consequéncia dessa exaustdo, é identificada a reducdo da satisfacdo com o trabalho, reducéo
do comprometimento com a organizacdo e aumento na intencdo de rotatividade (MOORE,
2000).

Para Moore (2000), a exaustdo pode ocorrer em varios ambientes de trabalho, mas os
profissionais de Tecnologia da Informacdo estdo particularmente vulneraveis por estarem
expostos a um ambiente onde, por exemplo, as aplicagfes computacionais precisam funcionar
vinte e quatro horas por dia, sete dias por semana. Aplicacdes essas que sdo de vital
importancia para a organizacdo, demandando aten¢édo dos profissionais de T1. Moore (2000)
acrescenta que numerosos estudos relatam que a sobrecarga de trabalho, elevado numero de
horas extras e tempo insuficiente para realizacdo das atividades sdo ocorréncias comuns no

meio ambiente de trabalho dos profissionais de Tecnologia da Informagéo.

Os resultados da pesquisa de Moore (2000) respaldam os construtos do presente estudo, ja
que o autor confirmou a hipdtese de que profissionais de tecnologia que experimentam
maiores niveis de exaustdo no trabalho relatam intencdes mais elevadas para a transi¢do da
carreira. Neste caso, entende-se que o nivel de exaustdo € consequéncia dos fatores de pressédo

no trabalho.

Outro aspecto relevante diz respeito a situacdo econémica do Brasil durante o periodo em que
foram realizadas as entrevistas do presente estudo. Em 2016, a situacdo do pais era de grande
duvida guanto aos rumos da economia. Aconteceu o impeachment da presidente Dilma

Rousseff e as incertezas e insegurangas com relacdo a manutencdo do emprego podem ter
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influenciado os entrevistados quando questionados sobre a transicdo de carreira. Era um
momento econdmico em que a manutencao do emprego ja seria motivo suficiente para ndo se

pensar em transicdes de carreira.

E importante salientar que o presente estudo ndo tem como objetivo analisar todas as
variaveis possiveis que podem influenciar a prontiddo para transicdo de carreira e sim
determinados fatores de pressdo que foram identificados em estudos anteriores como sendo
importantes para medir o estresse laboral e que podem ou ndo estar relacionados com a
transicdo de carreira, cabendo para a presente pesquisa a avaliacdo das hipOteses que
relacionam a “Carga de Trabalho”, “Papel Gerencial”, “Ambiente e Clima Organizacional” e

“Responsabilidade Individual” com a “Prontiddo para a Transicdo de Carreira”.

O resultado da dissertacéo responde a seguinte questdo de pesquisa: Em que medida os fatores
de pressdao nos ambientes de trabalho influenciam a transicdo de carreira de profissionais

gestores da area de Tecnologia da Informagéo?

1.1 Objetivo geral

O objetivo geral da dissertacdo é analisar em que medida a transicdo de carreira de
profissionais da area de Tecnologia da Informacdo é influenciada por fatores de pressdao no
trabalho.

1.2 Objetivos especificos

a) ldentificar o grau de prontiddo para transitar a carreira dos profissionais de Tl que ocupam
cargos de gestao;

b) Avaliar o grau em que fatores de presséo sdo percebidos como tal por esses gestores;

¢) Identificar e analisar o grau em que os fatores de pressdo no trabalho influenciam a

prontid&o para transi¢ao de carreira desses profissionais.

1.3 Justificativa
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Do ponto de vista académico, esse estudo justifica-se na complementariedade que pretende
fazer os estudos acerca dos impactos causados pela pressdo no ambiente de trabalho. Existem
varios estudos confrontando o distresse com rotatividade e comprometimento com a carreira,
porém o presente estudo lanca luz sobre algumas hipdteses da influéncia de fatores
especificos de pressdo laboral influenciando a prontiddo para a transicdo de carreira. Por
exemplo, Souza (2015) pesquisou sobre a influéncia da percepcéo de suporte social e suporte
organizacional na intencdo de rotatividade de profissionais de Tecnologia da Informacéo.
Dias, Kilimnik e Jamil (2012) publicaram um estudo acerca dos fatores de pressdo no trabalho
se relacionando com o comprometimento com a carreira, também focado em profissionais de
Tecnologia da Informacdo. Na éarea da saude, Oliveira e Kilimnik (2007) publicaram um
estudo onde abordaram os fatores de pressdo no trabalho e sua relacdo com estresse laboral.
Kilimnik et al. (2012) também publicaram um estudo sobre fatores de pressdo no trabalho e

comprometimento com a carreira de médicos.

No que diz respeito ao meio corporativo, o presente estudo colabora com a identificacdo de
fatores de pressdo que podem ser trabalhados estrategicamente por responsaveis da area de
Recursos Humanos das empresas, a fim de desenvolver acdes para reduzir a propensédo de
transitar de carreira, motivada pelos fatores estressantes dos ambientes de trabalho, ou de
transitar para outra empresa, gerando descontinuidade de trabalho na empresa de origem e

perda de investimentos realizados no profissional.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Neste capitulo, sdo apresentados os principais conceitos para fundamentar a dissertacdo. Séo
feitas consideracBes sobre tipos de carreiras e sobre transicGes de carreira com foco na
propensdo de transitar, orientada pelo modelo CTI (Career Transitions Inventory),
enfatizando a dimenséo de prontiddo para a transicdo. Na sequéncia, séo esclarecidos alguns
aspectos do estresse e fatores de pressdo no trabalho, com énfase no modelo OSI. A revisdo
bibliogréafica finaliza com alguns conceitos de carreiras de gestdo no contexto da Tecnologia

da Informagdo para clarificar a &rea alvo do presente estudo.

2.1 Conceitos de Carreiras

O conceito de carreira vem sofrendo alteragdes desde suas primeiras concepcdes, sendo vélido
analisar um pouco de sua evolucdo até os dias atuais ao se propor uma investigacdo sobre o
tema. A nocao de carreira teve sua origem no decorrer do século XIX, sendo historicamente

recente. Porém, é apenas no século XX que ela vai atingir seu pleno desenvolvimento.

A nocéo de carreira ganha for¢a com a sociedade industrial por esta ser pautada no ideal de
mais igualdade, liberdade de éxito individual e progresso econémico e social. A sociedade
capitalista industrial converge os pensamentos para novos modelos de sucesso e encoraja a

promocdo social, fazendo nascer a carreira em seu sentido moderno (CHANLAT, 1995).

No século XIX, a carreira era vista como a trajetéria de vida profissional do trabalhador em
uma determinada empresa, valorizando-se fortemente o tempo de trabalho na organizacao
(BARUCH, 2011).

Na literatura das ciéncias sociais verifica-se a existéncia de varios significados para a palavra
carreira, podendo se referir a uma condicdo de empregado assalariado ao sentimento de
pertencer a um grupo profissional, relagdo a uma vocagéo ou a uma ocupacao. Pode-se ainda
entender que carreira determina uma posicao profissional em uma organizagao ou até mesmo

na trajetoria de um empreendedor (SILVA et al., 2012).
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As carreiras podem ser caracterizadas por fatores que abrangem conceitos diferenciados.
Nota-se a coexisténcia, no mercado de trabalho atual, de carreiras tradicionais (SA, LEMOS,
CAVAZOTTE, 2014; SILVA et al, 2012; VASCONCELOS et al., 2010), carreiras sem
fronteiras (ARTHUR e ROUSSEAU, 1996; OLTRAMARI; LORENZATO, 2012; SILVA et
al., 2012) e carreiras proteanas (SA, LEMOS, CAVAZOTTE, 2014; SILVA et al, 2012).

As carreiras tradicionais podem ser definidas como sendo aquelas que tém como marca a
progressao das pessoas em fungéo de sua evolucdo hierarquica, com crescimento da carreira e

remuneracdo de forma vertical e linear.

Entende-se que o sucesso profissional esta relacionado a posi¢do e remuneracéo do individuo.
Esse tipo de carreira tradicional é observado, normalmente, com o individuo crescendo,
inserido em uma mesma empresa e com um cenario estavel (SA; LEMOS; CAVAZOTTE,
2014).

Para Silva et al. (2012) essa € uma carreira originada na revolucdo industrial e ha a troca da
fidelidade e dedicacdo do individuo pela recompensa, seguranca e estabilidade oferecida pela
empresa. Corroborando a respeito das caracteristicas da carreira tradicional, Vasconcelos et
al. (2010) afirmam que na carreira tradicional os individuos buscam ascenséo profissional em
um contexto de estabilidade, com planejamento a longo prazo e em uma estrutura
organizacional de hierarquia bem definida. E esse modelo, ainda em 2010, é uma realidade

no ambiente empresarial e na forma de entendimento dos trabalhadores.

Vasconcelos et al. (2010) reforcam que esse modelo se caracteriza com a organizagdo sendo a
detentora da carreira, ou seja, 0s rumos da carreira dos individuos sdo direcionados pela

organizacao.

Nas ultimas décadas, observa-se que outras formas de carreira vém se destacando em
detrimento da carreira tradicional, em especial as carreiras sem fronteiras e as carreiras
proteanas (SILVA et al., 2012)

Arthur e Rousseau (1996) afirmam que as carreiras sem fronteiras se caracterizam por

movimentacOes entre empresas distintas e da independéncia profissional, ou seja, as pessoas
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como principais responsaveis por suas proprias carreiras. Pode-se dizer que o profissional de
uma carreira sem fronteiras é "alguém que é independente, em vez de dependente, dos
arranjos tradicionais da carreira organizacional” e que busca "oportunidades que vao além de
um unico empregador” (BRISCOE; FINKELSTEIN, 2009, p 243 apud SILVA et al., 2012).

Para Silva et al. (2012), a carreira sem fronteiras € composta por duas variaveis: mobilidade
psicolégica e mobilidade fisica. Na primeira, observa-se que os profissionais tém um olhar
além das fronteiras de sua atual organizacdo, preferem a interacdo com pessoas, Sao
motivados por novas experiéncias e a possibilidade de aprendizado no trabalho. Para
Oltramari e Lorenzato (2012) a mobilidade psicoldgica é a capacidade real de se realizar a
mobilidade. J& a mobilidade fisica é caracterizada quando o individuo apenas se compromete
com o trabalho quando entende que ele préprio também esta se desenvolvendo e ndo ha
nenhuma restricdo ao desejo de se trabalhar em varias empresas diferentes (SILVA et al.,
2012).

Por vezes, observa-se que profissionais podem apresentar mobilidade fisica, mas ndo possuem
as competéncias necessarias da mobilidade psicologica, por dificuldades internas pessoais. Ou
o contrario também pode ser verdadeiro, possuir as capacidades pessoais, porém existir, por
exemplo, restricBes geograficas, como mudanca de estado ou pais, que limitam a mobilidade
fisica (OLTRAMARI; LORENZATO, 2012).

Para Silva et al. (2012) as diferencas entre as carreiras sem fronteiras e proteanas sao sutis. O
termo carreira proteana foi difundido por David Hall, em 1976, quando fez uma metafora com
o “deus grego Proteus, que mudava de aparéncia conforme a circunstancia, para descrever o
profissional capaz de adaptar seu conhecimento, habilidades e competéncias ao novo contexto
econdmico, social e tecnologico que surgia a época” (SILVA et al, 2012, p. 24). A carreira
proteana surgiu tendo como sua principal caracteristica ser administrada pelo préprio
individuo, o que implica em uma liberdade ou autonomia quanto a suas escolhas, diante das

influéncias externas sobre a gestdo da carreira (HALL, 1976).

Para Silva et al (2012), as atitudes dos profissionais nesse modelo de carreira expressam que

os individuos criam suas proprias oportunidades, ndo delegando esse esfor¢o para a
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organizacdo. Tém personalidade proativa, além de definir o sucesso com critérios proprios,

independente de influéncias externas.

De acordo com Sa, Lemos e Cavazotte (2014), em uma carreira proteana o individuo prioriza
suas necessidades particulares em detrimento das necessidades das empresas. Essa carreira
tem como principais caracteristicas: autodirecionamento na realizacéo do trabalho, mudangas
impulsionadas predominantemente pela necessidade dos individuos, constante aprendizagem,
gerenciamento da carreira moldado pelos individuos e ndo pela empresa, valorizacdo da
experiéncia vivida e aprendizado conquistado, importancia maior ao tempo de carreira do que
ao tempo cronoldgico, é construida através da passagem por varias organizacdes e, por fim, o

sucesso ligado a questBes de realizacao pessoal.

2.2 Transigdes de carreiras

Para Veloso (2012), uma transicdo de carreira pode ocorrer por vontade do individuo na busca
de novos desafios ou por imposi¢do de situacdes externas, como o convite para trabalhar em
outra empresa ou até mesmo a perda de um emprego. A maior transparéncia entre as
fronteiras organizacionais torna mais facil e aceitavel a transicdo de carreira por iniciativa

prépria com a decisao de seguir novos caminhos profissionais (VELOSO; DUTRA, 2014).

De acordo com Kilimnik e Oliveira (2014), a transicdo de carreira pode ser uma mudanca de
orientacdo em uma funcdo que o individuo ja possui ou a busca por um papel com objetivos
diferentes. Além disso, as transi¢cGes podem ter aspectos involuntarios, como a perda de um
emprego, mas também voluntarios quando a prépria pessoa decide se colocar em uma posicédo
de transicdo. Os autores acrescentam que, em consequéncia da reducdo das carreiras

tradicionais, as transi¢fes tornam-se ainda mais relevantes e constantes.

No sentido de que a transicdo de carreira pode acontecer em um mesmo papel profissional,
esse conceito € bem préximo da rotatividade, que significa o fluxo de entrada e saida de
pessoas de uma empresa (SIQUEIRA et al., 2013). Apesar de serem conceitos diferentes, o
presente estudo ndo ird avaliar a distingdo entre rotatividade e transi¢cdo de carreira, pois nao
importa se a transicdo se dara pelo rompimento do vinculo com a empresa ou mudanca da

profissdo. O estudo pretende avaliar o reflexo de fatores de pressdo laboral na inten¢do que o
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individuo tem para trabalhar em outra empresa ou outra area da mesma empresa, seguindo ou

ndo a presente carreira.

Esse estudo se ancora nos conceitos da transicdo de papel profissional, que significa qualquer
mudanca na funcdo ou contexto de trabalho e é de grande relevancia por contribuir com
pensamentos sobre as consequéncias da mobilidade das carreiras e redesenho de cargos e
estruturas organizacionais (VELOSO; DUTRA, 2014). Entende-se que a transi¢ao voluntaria
pela busca da reducéo do nivel de presséo laboral esta em concordancia com os conceitos da

transicdo de papel profissional.

Na visdo de Veloso e Dutra (2014), existe um modelo que identifica os recursos que séo
utilizados pelos individuos para que os mesmos possam lidar com as transicdes. Trata-se do
modelo 4S proposto, incialmente, por Anderson, Goodman e Schlossberg (2012). Esse
modelo trata quatro fatores que promovem a diferenca sobre como o individuo atua com a
transicdo: Situacdo (Situation); Pessoa (Self); Suporte Social (Social Support); Estratégia

(Strategies).

A Situacdo (Situation) esta relacionada com a possibilidade de a transicdo de carreira ocorrer,
em paralelo com outros fatores estressantes como a morte de um ente querido e pode variar
conforme o gatilho, momento, controle, alteracdo de funcdo, duracdo, experiéncias anteriores
com transi¢es semelhantes (VELOSO; DUTRA, 2014).

O segundo fator, Pessoa (Self), é apontado pelos autores como sendo a variavel que representa
que cada pessoa € diferente em termos de personalidade e necessidades e possui
caracteristicas ligadas ao status socioeconémico, género e orientacdo sexual, idade e estagio
de vida, estado de salde, etnia e cultura. Essas caracteristicas pessoais influenciam a maneira

como os individuos percebem as transicoes.

Ainda conforme Veloso e Dutra (2014), o fator Suporte Social (Social Support) esta
relacionado com os auxilios disponiveis para 0 momento de transi¢cdo. Auxilios como
feedback honesto e assisténcia podem vir de fontes como relagBes intimas, familia,

comunidade e amigos.
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O ultimo fator abordado pelos autores € a Estratégia (Strategies) que significa entender como
as pessoas lidam e enfrentam as transicOes. Essas estratégias dizem respeito a como as
pessoas se articulam para ndo serem prejudicadas com as tensdes das transi¢des. E um recurso
utilizado pelas pessoas para tentarem ficar no controle das situagdes ou no controle do

distresse.

Remetendo a outras influéncias no processo de transicdo de papeis demonstradas na figura 1,
observa-se que a transicdo pode ser de natureza micro ou macro. De natureza micro as
modifica¢fes na vida cotidiana serdo mais faceis e terdo valéncia mais positiva (VELOSO;
DUTRA, 2014). J4 as transi¢cdes de natureza macro possuem atributos que sdo discutidos em
termos de sua dificuldade e valéncia que a transi¢cdo representa para o individuo. Atributos
esses que sdo: baixa magnitude versus alta magnitude; socialmente desejavel versus
socialmente indesejavel; voluntaria versus involuntaria; previsivel versus imprevisivel;
coletiva versus individual; de longa duracdo versus de curta duracdo; reversivel versus
irreversivel (VELOSO; DUTRA, 2014).

A figura 1 apresenta aspectos que influenciam os individuos quanto as transi¢cdes de papel

profissional que serdo abordados nesse estudo.

Figura 1: Recursos e atributos nas transi¢@es de carreira

Suporte social Estratégia
Pessoa

Situacdo

Transi¢des de
¢ Natureza

(SN Micro Macro
Baixa Magnitude ..... ..o Alta Magnitude
Socialmente Desejavel ......ccccaeeeee Socialmente Indesejavel
AV o 11U o} = o - T Involuntaria
PrevisiVel ... e Imprevisivel
ColetiVa ... e e Individual
De Longa DUragao .....ccoevviiiiiiiiieiieineniiinnns De Curta Duracao
ReVErsiVel ..o e e Irreversivel

Fonte: elaborado pelo autor
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Explicando o que significam as dificuldades e valéncias, Ashford (2001, p. 88) diz que
dificuldade é o0 “esforco necessario para se tornar psicologicamente e fisicamente (se
relevante) desengajado de um papel e engajado em um segundo papel”. Ja a valéncia, refere-
se a “atratividade da transi¢cdo de papel para a pessoa em transicao (ou seja, se essa transicao ¢

considerada, em geral, como positiva ou negativa)”.

Relacionando a dificuldade e valéncia com os atributos, Veloso e Dutra (2014, p. 220)
identificaram que uma “transicdo serd, geralmente, mais facil e apresentara valéncia mais
positiva se for de baixa magnitude, longa duracdo, socialmente desejavel, voluntaria,

previsivel, coletiva e reversivel”.

O tipo de transicao a que essa dissertacdo investiga € do tipo voluntario e individual, podendo
ser de graus variados de magnitude e duracdo. Ela pode se configurar como socialmente
desejavel caso as pressdes da carreira estejam afetando ndo somente o individuo, mas também

acarretando transtornos no ambiente de trabalho e em sua esfera familiar.

2.2.1 Propensao para transic¢éo de carreira — modelo CTI (Career Transitions Inventory)

O CTI — Career Transitions Inventory, ou traduzindo, Inventério de Transicdo de Carreira, foi
um instrumento criado por Heppner, divulgado e com validagdes do modelo em publicacdes
internacionais desde 1991. E um modelo que avalia 0s recursos psicolégicos durante o

processo de transicéo de carreira.

Nesse contexto, a transicdo de carreira é definida como uma mudanca de tarefa quando diz
respeito a mudanca de tipos de tarefa, mas na esséncia, em uma mesma fun¢do; mudanca de
posicdo, quando ocorre uma mudanca de funcdo, mas o individuo continua trabalhando na
mesma empresa e mudanca ocupacional, que € uma mudanca no nivel de responsabilidade da
ocupacdo e no ambiente de trabalho (HEPPNER et al, 1994).

Segundo Heppner (1998), o CTI avalia cinco dimensdes ou fatores que influenciam a
propensdo dos individuos para a mudanca de carreira: Prontidao, Confianca, Controle, Apoio

Recebido e Decisdo Independente.



23

Os autores Fernandez, Fouquereu e Heppner (2008) validaram a versdo francesa do CTI e
conceituam Prontiddo como o reflexo de como as pessoas avaliam a sua motivagéo para fazer
uma transicdo de carreira. Ja o fator Confianca, como sendo a forma como uma pessoa se
sente capaz de completar as tarefas necessarias para uma bem sucedida transicdo de carreira.
Ainda para esses autores, Controle diz respeito a reflexdo de até que ponto os individuos
visualizam a transicdo de carreira como estando em seu préprio controle. A dimensdo Apoio
Recebido refere-se a quanto de apoio os individuos sentem que estdo recebendo de pessoas ao
redor, enquanto vislumbram uma transicdo de carreira. A Decisédo Independente indica o grau
em que os individuos entendem a transicdo de carreira como sendo uma decisao independente
em vez de uma escolha forcada sobre eles pelo contexto da situagéo e, ainda, pela presenca ou

ndo de suporte social.

2.2.2 Prontidao para transicéo de carreira

O fator Prontiddo, foco do presente estudo, avalia a motivacdo das pessoas para a transicao da
carreira. O contetdo que segue traz algumas informacGes sobre tipo de carreira, transicdo e

causas para a transicao.

Como os lacos de lealdade entre os individuos e as empresas estdo cada vez mais frageis —
parte em funcdo de carreiras proteanas — entende-se que o trabalhador tem maior facilidade
em desfazer o vinculo com a organizacdo, aumentando a transi¢do ou rotatividade voluntaria
(PEREIRA, 2006).

Corroborando, Robbins (2011) também apontou mudancas nas relacGes de trabalho que

resultaram no declinio da lealdade dos trabalhadores para com seus empregadores.

Algumas formas de transi¢do ou rotatividade nem sempre sdo vistas como negativas para as
organizagles. Por vezes, essas decisdes vindas dos trabalhadores podem até ser desejaveis;
por exemplo, quando um funcionario de baixa produtividade solicita sua saida. Por outro lado,
quando se trata de funcionarios importantes e talentosos, essa desvinculacdo é considerada

negativa quanto a eficacia organizacional (VANDENBERG, 1999).
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Siqueira et al. (2013) informam que s&o diversas as causas da saida de pessoas das empresas e
apontam que, provavelmente, a rotatividade ocorre devido a falta de conciliacdo entre 0s
atores organizacionais no planejamento estratégico e na criacdo de politicas de gestdo de
pessoas. Entende-se que a saida de empregados de uma empresa pode ser provocada pela
relagdo deficiente entre funcionario e a cultura organizacional, treinamento inadequado, falta
de incentivos e pelas politicas organizacionais. J4, para Vandenberg (1999) a insatisfacdo do
funcionario com o ambiente de trabalho e com os colegas podem ser fatores que levam os

individuos a tomarem decisdes para o rompimento do vinculo com as organizacdes.

A relevancia do construto prontiddo para transicdo de carreira se denota pelo fato de que
atualmente as empresas, de um modo geral, tém encontrado dificuldades para reter seus
profissionais de tecnologia da informacdo (TI). O profissional de TI apresenta dificuldade
para manter-se motivado e responder aos intensos desafios que enfrenta (MORENO,
CAVAZOTTE e FARIAS, 2009). Neste contexto, dois problemas extremos tém sido
observados com alguma frequéncia em relagdo aos profissionais de TI: o turnover — situacédo
em que o profissional de TI muda de emprego, mas ainda se mantém na area de Tl e o
turnaway — situacdo em que o profissional de TI abandona esta &rea, assumindo posi¢do em
outra area distinta da empresa ou fora dela, muitas vezes evoluindo para uma posicdo
gerencial (MANGIA, 2013).

2.3 Estresse e fatores de pressdo no trabalho

O estresse negativo, conhecido como distress, € considerado uma doenca dos tempos atuais e
pode gerar outras enfermidades, dependendo do contexto e do individuo. A forma de
organizacdo do trabalho € vista como responsavel por diversos problemas na salde do
trabalhador, especialmente gerando transtornos mentais frente aos fatores psicossociais no
ambiente de trabalho e dado a caracteristicas humanas de indivisibilidade entre corpo e mente
(DIAS; KILIMNIK; JAMIL, 2012).

Segundo o Ministério da Saude do Brasil (2001), questdes relativas a organizacdo do trabalho,
como divisdo das atividades, politicas de gestdo de pessoas e estruturas hierarquicas podem

contribuir para alteracfes na saide mental das pessoas.
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Ferreira (2008, p. 213) define estresse ocupacional como “respostas prejudiciais fisicas e
emocionais que ocorrem quando as exigéncias do trabalho ndo correspondem as capacidades,

recursos ou necessidades do trabalhador”.

Segundo Pinheiro, Trdccoli e Gragas (2002, p. 72)

0 estresse decorreria da incapacidade do sujeito de enfrentar as demandas do
ambiente, enquanto caracteristicas individuais como idade, género e experiéncia
influenciariam as habilidades de coping (enfrentamento do estresse), tornando o
sujeito mais ou menos vulneravel ao acometimento de qualquer doenca.

Para Cooper, Sloan e Williams (1988), o distresse ocupacional é algo negativo e pode ser

percebido de forma diferente conforme personalidade e enfrentamento das fontes de pressao.

Embora em um primeiro momento fosse relacionado ao exercicio de cargos de nivel mais
elevado como de executivos, estudos demonstraram que o distresse atinge profissionais de
maneira geral, independentemente de sua ocupacao ou nivel hierarquico (COOPER, SLOAN
E WILLIAMS, 1988).

Corroborando nesse sentido, Sant’ Anna e Kilimnik (2011, p. 184) consideram que

0s impactos e o controle do estresse na dindmica organizacional tém sido alvo de
diversas pesquisas nos Ultimos anos, das quais se pode inferir com seguranca que o
estresse ocupacional se encontra presente em praticamente todos os contextos de
trabalho e nos mais diversos niveis da estrutura organizacional.

O estresse pode ter conotacdo positiva ou negativa dependendo das respostas que o organismo
do individuo assume diante de fatores de pressdo inespecificos, que no presente estudo, sdo

chamados de “fatores estressantes”.

Diz-se que 0 estresse positivo é caracterizado por vitalidade, entusiasmo, forca fisica,
otimismo, entre outros e pode ser chamado de eustresse. Ja 0 estresse negativo é caracterizado
pela propensédo a cansaco, irritabilidade, enfermidades e & também chamado de distresse. O
distresse pode ocorrer em situacOes tanto de sobrecarga de esfor¢co quanto em situacfes de
monotonia (OLIVEIRA; KILIMNIK, 2012).
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Os conceitos de eustresse (estresse positivo) e distresse (estresse negativo) tiveram origem
nos estudos de Seyle (1981), que é considerado um dos pioneiros nessa area de estudo. Na
presente pesquisa, os fatores considerados como distresse serdo foco de uma avaliacéo de sua

influéncia na decisao de transitar carreira.

A ocorréncia do distresse no trabalho pode depender de trés aspectos distintos: os fatores
estressores, o contexto onde o individuo esta inserido e a vulnerabilidade de cada um. Esses
aspectos explicam o fato de que nem todos os individuos desenvolvem o estresse, apesar de
existirem fatores estressantes em todo e qualquer ambiente de trabalho. Sobre o contexto,
destaca-se a duracdo do episodio estressante, bem como o grau de incerteza do acontecimento,
iminéncia do evento e a novidade da situacdo. Ja os fatores pessoais, relacionam-se o grau de
impaciéncia, a necessidade de autocontrole e competitividade. E a vulnerabilidade é
relacionada a limitagdo do individuo em ativar mecanismos de defesa frente aos agentes
agressores que estdo gerando as manifestacbes negativas do estresse (OLIVEIRA;
KILIMNIK, 2012).

Para Moreira, Kilimnik e Couto (2013) o distresse ocupacional ocorre quando o ambiente de
trabalho se torna uma ameaca para o trabalhador. Ainda segundo os autores, considera-se que
esse tipo de problema acaba por afetar a produtividade do trabalhador, que passa a ter
dificuldade de atender, de forma eficaz, demandas especificas e/ou suportar mudancas no

ambiente de trabalho.

Selye (1974) observou que as rapidas mudancas sdo os principais fatores geradores de estresse
e que o estresse nao deve ser considerado algo ruim, ja que é por meio desse desconforto que
os trabalhadores se adaptam e ativam a criatividade. Na obra desse autor (1974), nota-se um

aprofundamento no que se refere a dimensdo bioldgica/fisioldgica do estresse.

Cooper, Sloan e Williams (1988) aprofundaram os estudos do estresse em um modelo tedérico
denominado Modelo Dindmico do Estresse Ocupacional, revelando que 0s agentes estressores
no trabalho podem ser classificados nas seguintes categorias: fatores intrinsecos ao trabalho —
aspectos que caracterizam a natureza e o conteudo da tarefa; papel gerencial — supervisao e
controle do trabalho; inter-relacionamento — nivel de apoio e disponibilidade das pessoas para

conviverem entre si, dentro e fora do trabalho; desenvolvimentos na carreira/realizagcdo —
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oportunidades que a organizacdo oferece visando a compensar, promover e valorizar o
desempenho profissional; clima e estrutura organizacional — politicas e valores disseminados
pela organizacdo a fim de propiciar um ambiente de trabalho saudavel e interface
casa/trabalho — aspectos particulares da conciliacdo entre vida profissional e familiar do

individuo (Figura 2).

Figura 2: Modelo dindmico do stress ocupacional de Cooper, Sloan e Williams

FONTES DE STRESS SINTOMAS DO STRESS DOENCAS
« INDIVIDUAIS
e Aumento da pressdo arterial
¢ Dores/ombros-coluna
Fatores e Depressio s Infarto do
Intrinsecos Ao N miocardio
Trabalho |t o e dtcoo — |+ Eseotamento
e Irritabilidade acentuada mental
Papel na
Organizacio INDIVIDUQ
Relacionamento
Interpessoal
ORGANIZACIONAIS
e  Aumento de absenteismo s  (Greves
e  Turnover acentuado e Acidentes
¢ Dificuldades nas relagdes frequentes e graves
Desenvolvimento i industriais T *|e Apatia
na carreira ¢ Qualidade deficiente e Indiferenca
Clima e estrutura
Organizacional
Interface
Casa/trabalho

Fonte: Cooper, Sloan e Williams, 1988, p. 95.

De acordo com esse modelo, a vulnerabilidade individual é determinante em relacdo ao grau
em que os individuos sdo afetados pelos agentes estressores. Dessa forma, a percepcéao
individual - que varia de acordo com a personalidade de cada um — quanto a incapacidade de

lidar com as fontes de pressao, pode gerar o distresse ocupacional.

Conforme esse modelo (Figura 2), as fontes de estresse provocam sintomas de estresse
individuais e organizacionais. Os sintomas individuais séo: aumento da presséo arterial, dores
nos ombros e na coluna; depressdo; aumento do consumo de alcool, irritabilidade acentuada.
Ja 0s possiveis sintomas organizacionais sdo: aumento do absenteismo, turnover acentuado,

dificuldade nas relagdes industriais, qualidade deficiente.
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Os sintomas do distresse, por sua vez, podem provocar doencas tais como enfarto do
miocardio e esgotamento mental, assim como greves, acidentes frequentes e graves,

apatia/indiferenca.

Cooper, Sloan e Williams (1988) entendem que essa abordagem sobre o estresse também
considera que, embora os individuos estejam sujeitos aos agentes estressores, é possivel
combater esses agentes através do autoconhecimento e da consequente mudanca de

comportamento e estilo de vida.

Com base no modelo supracitado, Cooper, Sloan e Williams (1988) desenvolveram um
questionario chamado Occupational Stress Indicator (OSI), que considera fatores de pressédo
no trabalho, estratégias de combate ao distresse e indicadores de doencas fisicas e mentais.
Esse questionario serd utilizado na presente pesquisa, de forma adaptada, conforme sera

mostrado no tépico sobre procedimentos metodoldgicos.

2.3.1 Fatores de presséao no trabalho

A partir da escala de fontes de presséo de Occupational Stress Indicator (OSI), desenvolvida
por Cooper, Sloan e Williams (1998), pretende-se verificar o grau em que diferentes fontes de

pressdo estdo influenciando a vida dos profissionais gestores de TI.

O modelo OSI avalia oito fontes de pressao no trabalho, sendo elas:

Carga de trabalho;
Inter-relacionamentos;
Responsabilidade individual;
Necessidade de atualizacéo;

Falta de possibilidade de crescimento;
Ambiente e clima organizacional;

Papel gerencial do individuo;

I &G mmoow»

Equilibrio entre vida pessoal e profissional.
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A carga de trabalho € um fator intrinseco ao trabalho e no modelo OSI é abordado, visando
identificar a necessidade de o individuo em fazer horas extras, executar tarefas contraditorias
ao papel profissional, a execucdo de varias atividades em paralelo, necessidade de levar
servigo para ser executado em casa e lidar com cronogramas e prazos apertados (COOPER,;
SLOAN; WILLIAMS, 1988). Um estudo, também com foco na &rea de T1, identificou que no
que se refere ao fator carga de trabalho, destacam-se como principais fontes de pressao o fato
de levar servigo para casa e lidar com cronogramas apertados (DIAS; KILIMNIK; JAMIL,
2012).

O inter-relacionamento diz respeito a relacdo do individuo com seus superiores e
subordinados. E identificado no modelo OSI com as questdes que tratam lideranca e apoio
inadequado dos superiores, falta de consulta ou comunicacdo por parte do superior,
discriminagdo e favoritismo camuflados, sentimento de isolamento, falta de incentivo por
parte dos superiores, ser subvalorizado e feedback inadequado sobre o desempenho do
trabalhador (COOPER; SLOAN; WILLIAMS, 1988). Também no estudo de Dias, Kilimnik e
Jamil (2012), foi observado que os indicadores mais notaveis desse fator sdo a subvalorizardo

e a falta de incentivos por parte dos superiores.

Ja a fonte de pressdo responsabilidade individual, pode-se dizer que esta mais latente com um
nivel hierarquico mais elevado e percebeu-se que tem mais peso para pessoas de idade um
pouco mais elevada, consequéncia, talvez, de funcBes que possam desempenhar ao terem
atingido determinado nivel profissional (DIAS; KILIMNIK; JAMIL, 2012). Ainda no estudo
desses autores, a questdo de lidar com situagdes delicadas e ambiguas se sobressairam dentre
outras questdes desse fator. Além dessa questdo, o fator é avaliado quanto a necessidade do
trabalhador ter que assumir riscos, tomar decisdes importantes e ter que arcar com as
consequéncias dos erros cometidos (COOPER; SLOAN; WILLIAMS, 1988).

Na fonte de pressdo necessidade de atualizacéo, percebe-se uma caracteristica marcante nos
profissionais de TI, ja que as evolugdes tecnoldgicas acontecem de forma bastante acelerada.
Apesar dessa caracteristica, Dias, Kilimnik e Jamil (2012) perceberam baixa influéncia dessa
fonte como fator de pressao no trabalho. Essa fonte de pressdo questiona o trabalhador quanto

a necessidade de manter-se atualizado com novas técnicas e tecnologias. Questiona também a
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necessidade de participagdo constante em reunides e conviver com novas ideias e novos
desafios (COOPER; SLOAN; WILLIAMS, 1988).

A falta de possibilidade de crescimento é um fator que analisa a perspectiva de crescimento
do trabalhador frente a sua progressdo na profissdo. Para Dias, Kilimnik e Jamil (2012) essa
dimensdo tem alto nivel de pressdo, em especial pela auséncia de crescimento e a indefinicéo
para promocdo. Além dessas questdes, esse fator também é medido pela ocupacdo de uma
funcdo aquém das capacidades do trabalhador, necessidade de mudar de emprego para
conseguir a progressdao na carreira e o valor do salario recebido (COOPER; SLOAN;
WILLIAMS, 1988).

O ambiente e clima organizacional nao foi um fator de pressao tdo relevante para a pesquisa
de Dias, Kilimnik e Jamil (2012). Para os autores, o fato de conviver com situagOes fora do
controle do individuo foi o de maior destaque, porém esse fator questiona também a respeito
de mudancas na forma de realizacdo do trabalho, clima organizacional e caracteristicas da
estrutura organica da empresa (COOPER; SLOAN; WILLIAMS, 1988).

O papel gerencial do individuo é um fator de grande relevancia para o presente estudo, ja que
trata das responsabilidades gerenciais do trabalhador de TI. Dias, Kilimnik e Jamil (2012)
identificaram que uma questdo de maior relevancia para esse fator foi ter que exercer um
papel negativo (como ter que demitir alguém). Além dessa questdo, esse fator é avaliado
também sob a Otica de gerenciar/supervisionar o trabalho de outras pessoas, viagens de
negodcio e o individuo ser visto pelas outras pessoas da empresa simplesmente como “chefes”

(COOPER; SLOAN; WILLIAMS, 1988).

Por fim, o equilibrio entre vida pessoal e profissional é utilizado para medir a pressdo no
trabalho e esse fator pode ser medido com questdes sobre a atitude negativa do(a) esposo(a)
em relacdo a carreira do cénjuge, auséncia de apoio emocional de outras pessoas fora do
trabalho, falta de apoio pratico de outras pessoas fora do trabalho, ter uma vida familiar com
um(a) parceiro(a) que também esta investindo numa carreira, instabilidade na vida familiar e
o fato de investir numa carreira em detrimento da vida familiar (COOPER; SLOAN;
WILLIAMS, 1988).



31

No estudo de Dias (2008), sdo abordados os impactos do distresse sobre o individuo e
organizacao, a fim de verificar como o pessoal do nivel operacional e o pessoal de nivel
hierarquico mais elevado lidam com a pressdo no trabalho. Considerando que o foco do
presente trabalho é no gestor de T1, ndo serdo utilizados todos os fatores de pressdo do modelo
OSI, mas somente carga de trabalho, papel gerencial, ambiente e clima organizacional e
responsabilidade individual. Todos esses quatro fatores estdo relacionados com nivel
hierarquico mais elevado conforme Quadro 1. Além disso, no tdpico 3.3, serdo analisados

resultados de outras pesquisas que corroboram a escolha dos quatro fatores de pressao que sao

focos desse estudo.

Quadro 1: Fatores de pressdo por nivel hierarquico

Nivel
Hierarquico

Fatores de Pressdo

Consequéncias

Operacional

e Chefias inseguras

e Autoridade mal delegada

e Problemas de relacionamento interpessoal

¢ Inadequacio: capacidade % responsabilidade
x salario

e Organizacio deficiente do local de trabalho
¢ Protecionismo

e Falta de motivacio

* Queda de produtividade

» Frros freqiientes

o Altas taxas de absenteismo

# Flevados indices de afastamento por
doenca

® Caracteristica Contagiosa do Problema -
tendéncia de disseminacdo do fendmeno a
outros grupos

Elevado

e Acumulo de responsabilidades

e Falta de Informacgdes

e Felacionamento interpessoal deficiente

¢ Inadequacio: capacidade % responsabilidade
x salario

& Obsessio da geréncia por resultados

¢ Eesponzabilidade sobre pessoas

¢ Deficiéncia no clima organizacional

o Conflitos entre proprios valores e os da
organizacio

# Diminuicdo da Quantidade de trabalho
» Alfas taxas de absenteismo
# Flevados indices de afastamento por
doenca
# Permurbacdes Fisiologicas e Psicologicas
tais como:

- cefaléias

» tonfuras

= enjoo

» diminvicdo da memoria

» diminuicio do ténus vital

* ansiedade

* depressdo

- alteracdes do sono

* ins0Mmia

» problema lombares

Fonte: Dias (2008, p. 40)
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2.4 Carreiraem TI

Como ultimo topico da reviséo bibliografica, sdo identificadas as caracteristicas de parte dos
profissionais que serdo destaque da pesquisa, ou seja, profissionais da area de Tecnologia da
Informacéo (T1) que ocupam cargos de gestdo, independente da nomenclatura dada a funcédo

como, por exemplo, coordenador, supervisor, gerente, gestor, diretor ou lider.

A carreira gerencial existe anterior a Tecnologia da Informacéo e estudos ja abordam essa
carreira, independente da inddstria em estudo. O gerente é objeto de estudo com diversas
abordagens e enfoques que sdo originadas na administracdo e é dotado de varias significacGes
que véo desde o supervisor do processo de trabalho, intermediando o controle e 0 comando da
organizacdo, até as implicacdes que associam a esse profissional o sentido de lider (PEREIRA
et al, 2008)

Fayol (1949) descreve que a pessoa administradora é aquela que tem por funcdo planejar,
organizar, coordenar, comandar e controlar o trabalho de uma unidade de comando. Outros
autores, como Sloan (1963), dizem que o gerente infunde seus valores pessoais e profissionais
em toda a organizacgdo; Schumpeter (1938) avalia este profissional como um empreendedor e
promotor de inovagdes; Simon (1947) o defende como um tomador de decisdes nao

programadas em um ambiente complexo e incerto.

Para Mangia (2013), com a crescente funcdo da Tl nas organizacdes, foi identificada uma
intensa competicdo entre as organizagdes por profissionais de Tl mais especializados e com
atribuicbes mais complexas. Nesse contexto, o profissional de TI precisa interagir mais com
pessoas de fora do departamento, em sua maioria com diferentes culturas e expectativas,
resultando a submisséo desses profissionais a cargas adicionais de tensdo profissional e

emaocional.

As empresas estdo exigindo profissionais de Tl com alto grau de flexibilidade, conhecimento
e mobilidade, capacidade de lidar com mudancas de horarios, de ambiente de trabalho, de
tarefas, de localizacdo, além de habilidades de resolucdo de problemas e de uso do

pensamento criativo. Essas exigéncias podem tornar uma carreira incompativel com um
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equilibro entre a vida pessoal e profissional, além de dificultar o alcance de uma certa
estabilidade psicol6gica (MANGIA, 2013).

Para Paiva e Ferreira (2013), os profissionais de Tecnologia da Informacdo séo vistos como
estratégicos para as organizacdes, pois dominam ferramentas e conhecimentos que favorecem
0 processo de tomada de deciséo, influenciando a alteracdo da estrutura organizacional e
valores estratégicos das organizacdes. Com essa relevancia, torna-se ainda mais marcante a
necessidade de gestores que organizam, monitoram e direcionam o trabalho dos demais.
Trabalho de gestdo que faz com que o profissional enfrente um cotidiano de natureza
diversificada, com trabalho fragmentado, podendo até mesmo ser contraditorio entre seus

interesses proprios e 0s interesses organizacionais.

Corroborando no mesmo sentido, Silva (2013) esclarece que a Tl deve ser conduzida,
considerando impactos estratégicos e a visao de servicos prestados para a propria organizagdo
e ndo somente os aspectos técnicos. O autor também esclarece que os gestores de Tl estdo
expostos a pressdes de promover inovacao, entender a necessidade do contexto organizacional

e conciliar questdes técnicas com caracteristicas gerenciais.

A TI possui caracteristicas diferenciadas que permitem criar “novos produtos, novos servigos,
novas formas organizacionais, acessos a novos mercados € maneiras inovadoras de entregar
servigos mais rapidamente” (O'BRIEN, 2002, p. 22). Essa estrutura permite um novo
direcionador no que diz respeito ao compartilhamento de informacdes nas organizacOes

modernas.

E responsabilidade dos gestores que trabalhnam com TI acompanhar, estimular e orientar seu
pessoal para que aceite as modificacdes necessarias em prol do beneficio de toda a
organizacdo. Também sdo caracteristicas de profissionais de TI, no nivel gerencial: vis&o,
poder de influéncia; talento para transformar projetos em realidade; conhecimento dos
processos de negdcio; manter-se atualizado tecnologicamente; incorporar técnicas de
administracdo e psicologia ao seu dia a dia no trabalho (PAIVA; FERREIRA, 2013).
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3 METODOLOGIA

Em consonancia com o problema de pesquisa e respectivos objetivos, este topico abordara os
procedimentos metodoldgicos utilizados no estudo, o tipo de pesquisa, 0 instrumento
empregado para a coleta de dados, a caracterizagdo da populacdo estudada e, por fim, os
tratamentos a que esses dados foram submetidos.

3.1 Tipo de Pesquisa

As pesquisas possuem dois critérios: quanto aos fins e quanto aos meios. Em relacéo aos fins,
0 estudo sera descritivo por expor caracteristicas da populacdo estudada e dos respectivos
fendmenos e buscar identificar o tipo de relagcdo entre as variaveis de fatores de pressao no
trabalho com a prontiddo para a transicdo de carreira. Portanto, trata-se de uma pesquisa
descritivo-explicativo (VERGARA, 2014).

A primeira etapa da pesquisa foi realizada com a aplicagdo de um questionario composto por
questBes de multipla escolha, permitindo, assim, a analise da natureza quantitativa dos dados,
caracterizando-se, quanto aos meios, uma pesquisa de campo (VERGARA, 2014).

De forma complementar, foi feita uma segunda etapa onde foram feitas entrevistas
semiestruturadas com objetivo de ajudar a elucidar os resultados encontrados na primeira
etapa. Para Alves-Mazzotti e Gewandsznajder (1999), as entrevistas permitem tratar temas
mais complexos, dificilmente detectados somente por meio de questionarios. Elas sdo pouco

estruturadas e assemelham a uma conversa.

Corroborando para a escolha de ambas as abordagens quantitativa e qualitativa, Vieira e
Zouain (20014, p. 16) afirmam que:

Na verdade, o ideal é que os diferentes problemas sejam investigados de maneira
complementar, a partir de visdes tanto qualitativas como quantitativas [...] métodos
diferentes sobre 0 mesmo problema pode contribuir para enriquecer sobremaneira o
conhecimento sobre a administracdo e as organizaces.
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3.2 Populagéo, amostra e coleta de dados

O universo da pesquisa de campo consiste na coleta de informagdes com o questionario em
formato eletrénico enviado diretamente para 961 pessoas e desses, 215 responderam. Esse
universo é composto por profissionais que atuam, mas ndo se limitam em empresas de Belo
Horizonte e que trabalham com alguma funcdo de gestdo ou lideranca, com extracdo de uma
amostra de natureza nao probabilistica. A amostra foi definida pelo critério de acessibilidade,
que, de acordo com Vergara (2014), refere-se a selecdo da populacdo amostral pela facilidade

de acesso a ela, denominada como amostra de conveniéncia.

E importante o entendimento que profissionais gestores de Tl podem ndo trabalhar em
empresas cujo fim é a prépria Tl. Posto o universo estudado, isso ndo se limitou a
profissionais que sdo empregados de empresas de TI, mas também de qualquer outro ramo de

negdcio.

A primeira etapa da pesquisa foi realizada por meio de um formulario eletrdnico
disponibilizado pela plataforma online “Google Forms”. O link da pesquisa foi encaminhado
a todos os participantes convidados por e-mail (APENDICE A). Todos os convidados
receberam um e-mail de apresentacdo, informando os objetivos do estudo, bem como, o
carater estritamente académico e o sigilo das informacbes obtidas. A aplicacdo do
questionario foi realizada em uma Unica fase, entre os dias 22 de agosto de 2016 e 15 de
setembro de 2016.

Ja a segunda etapa da pesquisa foi realizada por teleconferéncia nos dias 13 e 14 de outubro
de 2016, por meio de entrevistas com profissionais de Tl que atuam como gestores. Durante
as entrevistas, o0 pesquisador apresentou os principais resultados da pesquisa e fez perguntas
especificas, deixando que os entrevistados respondessem as perguntas usando seus proprios
termos. Todos 0s entrevistados tinham, no minimo, cinco anos de atuacéo na area de Tl como

gestores.
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3.3 Objetivos e desenvolvimento da pesquisa

Recapitulando os objetivos da pesquisa, procura-se: identificar e analisar o grau de intencéo
em transitar a carreira dos profissionais de Tl que ocupam cargos de gestdo; medir a
percepcdo de fatores de pressdo no trabalho dos profissionais de Tl em cargos de gestdo; e
medir a influéncia que os fatores de pressdo no trabalho possam ter na prontidao de transicéo

de carreira dos profissionais de Tl que ocupam cargos de gestéo.

Os dados obtidos foram submetidos a analise fatorial a fim de medir como os profissionais
gestores da area de tecnologia da informacéo sdo influenciados por fatores de pressao para a
respectiva prontiddo de transitar sua carreira. A aderéncia da andlise fatorial ao presente
estudo se da em funcdo de ser uma técnica de interdependéncia, que ird analisar um conjunto
de relacBes interdependentes, explicando correlacdes entre um conjunto de variaveis
(COLLIS; HUSSEY, 2005).

O estudo foi desenvolvido conforme modelo tedrico demonstrado na Figura 3 e descrito no
Quadro 2, representando a influéncia de fatores de pressdo na propensao para transicdo de

carreira.

Figura 3: Modelo tedrico

Carga de Trabalho

H1

Papel Gerencial H2

Propensdo a Transitar
de Carreira
Ambiente e Clima H3
Organizacional
H4

Responsabilidade
Individual

Fonte: o autor
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Quadro 2: Hipoteses do modelo tedrico.

Hipotese Descricdo da Hipotese

H1 Existe uma relagéo linear positiva entre Carga de Trabalho e Propenséo a
Transitar de Carreira

H2 Existe uma relagéo linear positiva entre Papel Gerencial e Propenséo a
Transitar de Carreira

H3 Existe uma relagéo linear positiva entre Ambiente e Clima Organizacional e
Propensdo a Transitar de Carreira

H4 Existe uma relacdo linear positiva entre Responsabilidade Individual e
Propensdo a Transitar de Carreira

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

Conforme dito no topico 2.3.1, o motivo pelo qual foram escolhidos os quatro fatores de
pressdo no trabalho, demonstrados na Figura 3, consistiu em corroborar com outros estudos
que ja identificaram questdes relevantes a serem analisadas do ponto de vista de pressdo no
ambiente de trabalho, mas, ndo necessariamente, no que diz respeito a estes fatores

influenciando a propenséo a transitar de carreira.

Sobre o fator “Carga de Trabalho”, o estudo de Mangia (2013) concluiu que a insatisfacdo
com a area de TI é observada devido a exaustdo de trabalho identificado nestes profissionais.
Ainda segundo Mangia (2013), esta insatisfacdo devido a exaustdo com o trabalho possui um
efeito maior na intencdo de abandono da carreira de T1. Esse resultado apoia a justificativa do
por que “Carga de Trabalho” ¢ um fator de presséo relevante a ser estudado do ponto de vista
de sua influéncia na transicdo de carreira. Para Dias (2008), a carga de trabalho é percebida
pelos profissionais de Tl de forma significativa e o profissional se vé sobrecarregado por
varias atividades que precisam ser feitas a0 mesmo tempo, rapidamente e, também, além do
horario normal de trabalho. Segundo Peres et al. (2016), para os contabilistas, o ritmo
acelerado e a extensa jornada de trabalho também é uma das principais fontes de pressédo no

trabalho.

Sobre o “Papel Gerencial”, Dias (2008) salienta que os profissionais se incomodam com o
fato de ter que demitir alguém. Para Oliveira e Kilimnik (2007), o papel gerencial foi uma
surpresa ao ser apontado como uma importante fonte de distresse de médicos, mesmo eles ndo

exercendo tal funcéo.
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Oliveira e Kilimnik (2007) também encontraram que 0 “Ambiente ¢ Clima Organizacional” é
um importante fator de pressdo ou distresse no trabalho. Corroborando, Dias (2008)
identificou que o clima organizacional ¢é a terceira maior fonte de pressao no trabalho para
profissionais de TI. Contribuindo para esse construto, Vandenberg (1999) diz que a
insatisfacdo do funcionario com o ambiente de trabalho e com os colegas podem ser fatores
que levam os individuos a tomarem decisbes para o rompimento do vinculo com as

organizacoes.

A “Responsabilidade Individual” é, em si, um fator de pressdo para o gestor de qualquer area.
Dias (2008) encontrou que mesmo para o perfil de profissional que ndo é comprometido com

a sua propria carreira, a responsabilidade individual é um importante fator de pressao.

3.4 Instrumento de pesquisa

Diante dos objetivos especificos propostos de medir a influéncia de fatores de pressdo no
trabalho, no que se refere a prontiddo para a transicdo de carreira, foram adaptadas duas
escalas: Occupational Stress Indicator (OSl), criado por Cooper, Sloan e Williams (1988) e o
questionario CIT - Career Transitions Inventory, originalmente desenvolvido por Heppner
(1998).

O instrumento é divido em trés secBes, sendo a primeira contendo os dados pessoais, a
segunda com o objetivo de coletar informacgdes sobre fatores de pressdao no trabalho e a
terceira secdo aborda a prontiddo para transicdo de carreira. Na secdo de dados pessoais,
identificam-se caracteristicas pessoais do entrevistado, tais como idade, tempo de profissao,
sexo, tempo de empresa entre outras questdes de multipla-escolha que possibilitam conhecer o
entrevistado, contendo uma questdo chave para confirmar se a funcdo do pesquisado esta
relacionada a alguma lideranga ou gestdo dentro da organizacao.

Na segunda secéo, sobre fatores de pressdo no trabalho, foram utilizadas 18 (dezoito) frases
afirmativas, cujas opcdes de respostas variavam de 1 a 6 (escala tipo Likert), adaptadas do
questionario do modelo OSI, de Cooper, Sloan e Williams (1988), sendo seis sobre o fator
Carga de Trabalho, quatro sobre Papel Gerencial, quatro questdes sobre o fator Ambiente e

Clima Organizacional e, finalmente, quatro questbes sobre Responsabilidade Individual. A
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escolha de usar somente parte do modelo OSI se deve ao fato de que a pesquisa ird trabalhar

com construtos especificos conforme o modelo tedrico proposto.

A terceira e ultima secéo, composta por 8 (oito) frases afirmativas, cujas op¢des de respostas
variavam de 1 a 5 (escala tipo Likert), representa a dimenséo Prontiddo do questionario CTI
de Heppner (1998).

Antes da aplicacdo do questionario, houve a realizacdo de um pré-teste, com o objetivo de
validar a clareza e interpretacdo das explicacdes e perguntas do questionario. Para Mattar
(1996) e Marconi & Lakatos (1996), os pré-testes sdo realizados com o questionario em uma
versdo ja evoluida e tém a finalidade de aperfeicoar o instrumento de coleta de dados com o
objetivo de verificar se: as questdes geram ambiguidade; sdo aplicaveis ao contexto estudado;
causam algum embaragco ou constrangimento; estdo na sequéncia adequada ou existe a

necessidade de criar ou retirar questoes.

Durante o pre-teste, foram identificadas algumas necessidades de ajustes com a finalidade de
deixar mais claras algumas perguntas e explicagdes. A comecar pela explicacdo da secdo 2,
onde inicialmente estava descrito “Entretanto, isto € uma meia verdade.”, foi substituido por

“Isso, contudo, € parcialmente verdadeiro.”

Ainda na secdo 2, houve davida sobre o que significa a questdo 7 “Viagens de negocio e ter
que viver em hotéis”. Os entrevistados em pré-teste entenderam certa subjetividade e o texto
foi modificado para “Ter que fazer viagens de negdcios € praticamente viver em hotéis”. Na
pergunta 8 “Ser visto unicamente como um “chefe” tiveram pessoas que nao entenderam o
significado e o texto foi modificado para: “Ser visto unicamente como “chefe” e ndo como um
colega de empresa”. Ja da palavra “negativo” na pergunta 9 gerou davidas e o texto passou de
“Ter que exercer um papel negativo (como cortar custos e/ou demitir alguém)” para “Ter que

exercer o papel de cortar custos e/ou demitir alguém.”

Continuando na se¢édo 2, houve a necessidade de adicionar um texto explicativo nas perguntas
12 e 13 para alinhamento de conceitos. As explicacbes ficaram respectivamente como:
pergunta 12: “Clima organizacional ¢ a atmosfera ou ambiente de trabalho organizacional;

consiste no reflexo do conjunto de valores, comportamentos e padrdes formais e informais
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que existem em uma organizagdo” e pergunta 13: “A estrutura organizacional consiste na
ordenacdo e agrupamento de atividades e recursos, visando ao alcance dos objetivos e metas
organizacionais. Uma estrutura organizacional pode ser mais horizontalizada ou mais

hierarquizada”.

Na secdo 3, houve davida sobre o significado da pergunta 5, que passou de “No momento
atual da minha vida, eu realmente sinto a necessidade de dar mais sentido a meu trabalho, o
que me mantem em movimento no processo de transi¢do” para “No momento atual, eu
realmente sinto a necessidade de dar mais sentido a meu trabalho e & minha vida, o que me

impulsiona no processo de transi¢édo de carreira”.

Para trazer clareza sobre a adaptacdo das duas escalas: Occupational Stress Indicator (OSI),
criado por Cooper, Sloan e Williams (1988) e o questionario CIT - Career Transitions
Inventory, originalmente desenvolvido por Heppner (1998), os quadros 3 e 4 representam a
comparacdo do modelo de questionario original do lado esquerdo e o que foi utilizado no

presente estudo no lado direito.

Quadro 3: Comparacdo questionario OSI original e adaptado

Questdes originais OSI — Sec¢ao 2: Questdes utilizadas no Fator de pressao
Estresse no trabalho presente estudo
1 - Gerenciar ou supervisionar o 6 - Gerenciar ou supervisionar | Papel gerencial
trabalho de outras pessoas. 0 trabalho de outras pessoas.
2 - Levar servigo para casa. 1 - Levar servico para casa. Carga de trabalho
3 - Trabalhar em tarefas as quais Falta de
considera abaixo do seu nivel de possibilidade de
habilidade. crescimento
4 - Lideranca e apoio inadequados dos Inter-
superiores. relacionamento
5 - Falta de consulta ou comunicacao Inter-
por parte do superior. relacionamento
6 - Ndo ser capaz de se desligar do Carga de trabalho
trabalho em casa.
7 - Manter-se atualizado com novas Manter-se
técnicas, ideias, tecnologia, inovagao, ou atualizado
novos desafios.
8 - Treinamento ou desenvolvimento Inter-
gerencial inadequado ou de pouca relacionamento
qualidade.
9 - Participar de reunides. Manter-se
atualizado
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10 - Falta de apoio social por parte das Manter-se
pessoas no trabalho. atualizado
11 - A atitude negativa do(a) esposo(a) em Equilibrio pessoal e
relacdo a minha carreira do conjuge. profissional
12 - Ter que trabalhar por muitas horas. |2 - Ter que trabalhar por Carga de trabalho
muitas horas. (Horas extras,
além das que voce foi
contratado para fazer).
4 - Ter que fazer vaérias
atividades ao mesmo tempo
5 - Lidar com cronogramas e
prazos apertados.
13 - Tarefas conflitantes e demandas do | 3 - Tarefas conflitantes e Carga de trabalho
papel profissional que deve ser realizado. | demandas do seu cargo que
devem ser realizadas.
14 - Discriminacao e favoritismo Inter-
camuflados. relacionamento
15 - Sentimento de isolamento. Inter-
relacionamento
16 - Falta de incentivo por parte dos Inter-
superiores. relacionamento
17 - Exigéncias que o trabalho faz sobre o Carga de trabalho
relacionamento entre os conjuges e seus
filhos.
18 - Ser subvalorizado. Inter-

relacionamento

19- Ter que assumir riscos.

14 - Ter que assumir riscos.

Responsabilidade
individual

20 - Feedback inadequado sobre meu
desempenho do trabalhador.

Inter-
relacionamento

21 - Viagens de negdcio e ter que viver
em hotéis.

7 - Ter que fazer viagens de
negocios e praticamente viver
em hotéis.

Papel gerencial

22 - Ser visto, unicamente, como “um
chefe”.

8 - Ser visto, unicamente,
como “um chefe” e ndo como
um colega de empresa.

Papel gerencial

23 - Perspectivas de promocao obscuras.

Falta de
possibilidade de
crescimento

24 - Auséncia de apoio emocional de
outras pessoas fora do trabalho.

Equilibrio pessoal e
profissional

25 - Demandas que o trabalho faz sobre a
vida particular/social do trabalhador.

Carga de trabalho

26 - Mudancas na forma como se deve
realizar o trabalho.

10 - Mudangcas na forma como
se deve realizar o trabalho.

Ambiente e clima
organizacional

27 - Simplesmente estar “visivel” ou
“disponivel”.

Manter-se
atualizado

28 - Falta de apoio pratico de outras
pessoas fora do trabalho.

Equilibrio pessoal e
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profissional

29 - Fatores que estdo fora do controle
direto do trabalhador.

11 - Fatores que néo
dependem do seu controle
(depende de fatores externos).

Ambiente e clima
organizacional

30 - Ter uma vida familiar com um(a)
parceiro(a) que também esta investindo
numa carreira.

Equilibrio pessoal e
profissional

31 - Lidar com situac6es delicadas ou
ambiguas.

15 - Lidar com situacdes
delicadas ou ambiguas.

Responsabilidade
individual

32- Ter que exercer um papel negativo
(como demitir alguém).

9 - Ter que exercer o papel de
cortar custos e/ou demitir
alguém.

Papel gerencial

33 - A auséncia de perspectiva de
crescimento na carreira.

Falta de
possibilidade de
crescimento

34 - Clima organizacional.

12 - Clima organizacional.

Ambiente e clima
organizacional

35 - Tomar decisOes importantes.

16 - Tomar decisdes
importantes.

Responsabilidade
individual

36 - Consequéncias dos erros
cometidos por voce.

17- Assumir as consequéncias
dos erros cometidos por voceé.

Responsabilidade
individual

37 - Oportunidades de
desenvolvimento pessoal.

Falta de
possibilidade de
crescimento

38 - Instabilidade na vida familiar.

Equilibrio pessoal e

profissional
39 - Investir numa carreira em Equilibrio pessoal e
detrimento da vida familiar. profissional

40 - Caracteristicas da estrutura da
empresa.

13 - Caracteristicas da
estrutura organizacional da
empresa.

Ambiente e clima
organizacional

Fonte: Cooper, Sloan e Williams (1988)

Quadro 4: Comparacdo questionario CIT original e adaptado

Questdes originais CIT — Dimensao
Prontiddo

Questdes utilizadas no presente estudo

1 - Creio estar pronto(a) para arriscar parte
da seguranca que tenho agora em minha
carreira atual a fim de alcangar algo melhor

1 - Creio estar pronto(a) para arriscar algumas
vantagens que tenho agora em minha carreira
atual a fim de alcangar algo melhor.

3 - Neste momento, sinto que tenho a forca
de vontade necessaria para trabalhar nesta
transicdo de carreira

2 - Neste momento, sinto que tenho a forca de
vontade necessaria para trabalhar minha
transicdo de carreira.

17 - Este ndo é um daqueles momentos na
minha vida em que eu realmente me sinto
impulsionado(a) a fazer uma transicdo de
carreira

3 — Este é um daqueles momentos na minha
vida em que eu realmente me sinto
impulsionado(a) a fazer uma transicéo de
carreira.

22 - Nao sinto um impulso interno tdo
grande para me dedicar intensamente a esta

4 - NAO sinto um impulso interno t4o grande
para me dedicar intensamente a uma transicao
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transicdo de carreira de carreira

24 - A esta altura em minha vida, eu 5 — No momento atual da minha vida, eu

realmente sinto a necessidade de dar mais realmente sinto a necessidade de dar mais

sentido em meu trabalho, que me mantem sentido a meu trabalho, o que me mantem em

em movimento no Processo. movimento no processo de transicao.

29 — Diariamente, eu faco algo relacionado a | 6 — Diariamente, eu faco algo relacionado a

este processo de transicao de carreira; eu algum processo de transicdo de carreira;, eu

diria que estou motivado(a). diria que estou motivado(a) a executar essa
transicao.

31 - Me sinto desafiado/a por esse processo de | 7 - Me sinto desafiado(a) por um processo de

transicdo de carreira; saber disso me mantém transicdo de carreira; saber disso me mantém

motivado(a). motivado(a).

38 - Eventos recentes em minha vida tém me 8 - Eventos recentes em minha vida tém me

dado o0 empurrédo que eu preciso para esta dado 0 empurrao que eu preciso para seguir

transicao de carreira. com uma transicao de carreira.

Fonte: Heppner (1998)

A versdo final do instrumento de pesquisa esta no Apéndice B e o roteiro para as entrevistas

da segunda etapa da pesquisa estad no Apéndice C.

3.5 Tratamento dos dados

Na primeira etapa da pesquisa foram alcancados 251 respondentes, com um total de 6.275
respostas para as 25 questdes que conceituam o0s constructos Carga de Trabalho, Papel
Gerencial, Ambiente e Clima Organizacional, Responsabilidade Individual e Propensdo a

Transitar de Carreira. N&o houve nenhuma resposta em branco.

Para explorar a qualidade das respostas dos questionarios, verificou-se a existéncia dos
outliers que sdo observagdes que apresentam um padrdo de resposta diferente das demais.
Pode-se classificar, de acordo com Hair et.al. (2009), quatro tipos de outliers: (1) erros na
tabulacdo dos dados ou falhas na codificacdo; (2) observacbes decorrentes de algum evento
extraordinério; (3) observagdes extraordinarias para as quais o0 pesquisador ndo tem uma
explicacdo; e (4) observagOes que estdo no intervalo usual de valores para cada variavel, mas
sdo Unicas em sua combinacgédo de valores entre as variaveis. Os topicos (2) e (3) podem ser
classificados como outliers univariados e o topico (4) como outliers multivariados. Os
outliers univariados foram diagnosticados por meio da padronizagéo dos resultados, de forma
que a média da variavel seja 0 e o desvio padrdo 1. Assim, foram considerados outliers

univariados aquelas observagdes com escores padronizados fora do intervalo de |3,29| (HAIR,
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et al., 2009). Ja os outliers multivariados foram diagnosticados com base na medida D2 de
Mahalanobis. Os individuos que apresentam uma significancia da medida inferior a 0,001
foram considerados outliers multivariados.  Os outliers univariados e multivariados
encontrados nao foram retirados da amostra por acreditar que as observacfes sejam casos
validos da populacdo e que, caso fossem eliminadas, poderiam limitar a generalidade da
andlise multivariada, apesar de possivelmente melhorar seus resultados (HAIR et al., 2009).

Para descrever as variaveis caracterizadoras da amostra, foram utilizadas as frequéncias
absolutas e relativas. J& para apresentar e comparar 0s itens de cada constructo, foram
utilizados média e desvio padrdo, além do intervalo percentilico bootstrap de 95% de
confianca, sendo que os itens dos constructos foram recodificados para a escala likert de
concordancia, variando de -1 (Discordo Totalmente) a 1 (Concordo Totalmente). O método
bootstrap (EFRON e TIBSHIRANI, 1993) é muito utilizado na realizacdo de inferéncias
quando ndo se conhece a distribuicdo de probabilidade da variavel de interesse.

Para testar o modelo teorico hipotético, conforme ja apresentado na Figura 3, foram utilizados
a modelagem de equacdes estruturais via abordagem PLS (Partial Least Square) (VINZI e
CHIN, 2010). A abordagem PLS oferece uma alternativa & abordagem tradicional de
modelagem de equacgdes estruturais, baseada na matriz de covariancia (CBSEM), uma vez que
ndo exige suposi¢cdes de normalidade dos residuos e tem sido referida como uma técnica de
modelagem suave com o minimo de demanda, considerando as escalas de medidas, o tamanho
amostral e distribui¢des residuais (MONECKE e LEISCH, 2012).

O modelo de equac@es estruturais divide-se em duas partes: Modelo de Mensuracdo e Modelo
Estrutural. Para verificar a validade do modelo de mensuracdo, ou seja, da capacidade do
conjunto de indicadores de cada constructo representar com precisdo seu respectivo conceito,
foram avaliadas as validades convergente e discriminante. A validade convergente garante
que os indicadores de um construto estdo correlacionados o suficiente para medir o conceito
latente. A validade discriminante verifica se os construtos medem efetivamente diferentes
aspectos do fendbmeno de interesse. A confiabilidade revela a consisténcia das medidas em

mensurar o conceito que pretendem medir.
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Para verificar a validade convergente, foi utilizado o critério proposto por Fornell e Larcker
(1981). Ele garante tal validade caso a Variancia Média Extraida - AVE, que indica o
percentual médio de variancia compartilnada entre o construto latente e seus itens, seja
superior a 50% (HENSELER,, RINGLE e SINKOVICS, 2009) ou 40% no caso de pesquisas
exploratorias (NUNNALY e BERNSTEIN, 1994). Para validade discriminante, foi utilizado o
critério de Fornell e Larcker (1981), que garante a validade discriminante quando a variancia
extraida (AVE) de um constructo ndo for menor que a variancia compartilnada desse

constructo com os demais.

Para mensurar a confiabilidade dos constructos, foram utilizados o Alfa de Cronbach (A.C.) e
a Confiabilidade Composta (C.C.) (CHIN et. al, 1998). De acordo com Tenenhaus et al.
(2005), os indicadores AC e CC devem ser maiores que 0,70 para uma indicacdo de
confiabilidade do constructo, sendo que em pesquisas exploratérias, valores acima de 0,60
também séo aceitos (HAIR et. al, 2009). Para verificar a dimensionalidade dos constructos a
partir da analise fatorial, foi feito um grafico Scree Plot que apresenta os autovalores
associados aos fatores versus o numero de fatores, sendo que em seguida o ndmero de
dimensdes foi estimado a partir do critério Acceleration Factor (AF) (RAICHE et al., 2013)
que determina o nimero de dimens@es de acordo com o numero de fatores onde ocorre uma

queda brusca dos autovalores.

Para verificar a qualidade dos ajustes, foram utilizados 0 R?2 e 0 GoF (TENENHAUS et al.,
2005). O R? representa em uma escala de 0% a 100% o quanto os constructos independentes
explicam os dependentes, sendo que quanto mais proximo de 100% melhor. J& 0 GoF é uma
média geométrica da média das AVEs dos constructos e a média dos Rz do modelo e também
varia de 0% a 100%. Ainda ndo existe na literatura valores de corte para considerar um ajuste

como bom ou ruim, mas sabe-se que quanto maior o valor melhor o ajuste.

Os indicadores criados para representar os constructos Carga de Trabalho, Papel Gerencial,
Ambiente e Clima Organizacional, Responsabilidade Individual e Propensdo a Transitar de
Carreira foram relacionados com as varidveis de caracterizacdo do individuo a partir dos
testes de Mann-Whitney e da Correlacdo de Spearman (HOLLANDER e WOLFE, 1999).

O software utilizado nas analises estatisticas foi o R (versdo 3.3.0).
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Para a segunda etapa da pesquisa, que teve abordagem qualitativa, os dados obtidos com as
entrevistas foram discutidos e, em alguns casos, transcritos para que contribuissem para o

presente estudo.
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4 RESULTADOS

Para facilitar a demonstracdo dos resultados, a Tabela 1 apresenta a descricdo dos construtos
em itens como segue.

Tabela 1: Descricdo dos Itens dos Constructos

Constructos Itens Descricdo

CT1 Levar servico para casa.
Ter que trabalhar por muitas horas. (Horas extras além das que vocé
cT2 .
Carga de foi contratado para fazer)
Trabalho CT3 Tarefas ou demandas conflitantes no meu trabalho.
CT4 Ter que fazer varias atividades ao mesmo tempo.
CT5 Lidar com cronogramas e prazos apertados.

PG1 Gerenciar ou supervisionar o trabalho de outras pessoas.

PG2 Ter que fazer viagens de negdcios e praticamente viver em hotéis

PG3 Ser visto unicamente como “um chefe” e ndo como um colega de
empresa.

PG4 Ter que exercer o papel de cortar custos e/ou demitir alguém.

Papel Gerencial

AO1 Mudangas na forma como se deve realizar o trabalho.
Ambiente e AO2 Fatores que néo dependem do seu controle (depende de fatores
Clima externos).
Organizacional ~ AO3 Clima organizacional.

AO4 Caracteristicas da estrutura organizacional da empresa.

RI1  Ter que assumir riscos.
Responsabilidade RI2 Lidar com situacGes delicadas ou ambiguas.
Individual RI3  Tomar decisdes importantes.
RI4  Assumir as consequéncias dos erros cometidos por vocé.

PT1 Creio estar pronto(a) para arriscar algumas vantagens que tenho
agora em minha carreira atual a fim de alcancar algo melhor.

Neste momento, sinto que tenho a for¢a de vontade necessaria para
trabalhar minha transicgao de carreira.

Este é um daqueles momentos na minha vida em que eu realmente
me sinto impulsionado(a) a fazer uma transicéo de carreira.

N&o sinto um impulso interno tdo grande para me dedicar
intensamente a uma transicao de carreira.

No momento atual, eu realmente sinto a necessidade de dar mais
PT5 sentido a meu trabalho e a minha vida, o que me impulsiona no
processo de transicdo de carreira.
Diariamente, eu fago algo relacionado a algum processo de
PT6 transicdo de carreira; eu diria que estou motivado(a) a executar essa
transicéo.
Sinto-me desafiado(a) por um processo de transigéo de carreira e
saber disso me mantém motivado(a).
Eventos recentes em minha vida tém me dado o empurrdo que eu
preciso para seguir com uma transicao de carreira.

PT2

PT3

PT4
Propenséo a

Transitar de
Carreira

PT7

PT8

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
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4.1 Andlise de Dados Faltantes e Outliers

A pesquisa foi realizada com 251 respondentes, com um total de 6.275 respostas para as 25
questdes para conceituar os constructos Carga de Trabalho, Papel Gerencial, Ambiente e
Clima Organizacional, Responsabilidade Individual e Propenséo a Transitar de Carreira. Em
toda base de dados ndo houve nenhuma célula em branco. Além disso, o item PT4 foi
invertido, na analise do resultado, para que ficasse no mesmo sentido que os demais itens do
seu respectivo constructo (Propensédo a Transitar de Carreira). Dessa forma, esse item passou
a ser denotado, para fins de andlise, da seguinte forma: PT4i: “Sinto um impulso interno tao

grande para me dedicar intensamente a uma transig¢ao de carreira”.

Foi realizada uma analise dos outliers que sdo observacGes que apresentam um padrdo de
resposta diferente das demais. Podemos classificar, de acordo com HAIR et.al. (2009), quatro
tipos de outliers: (1) erros na tabulacdo dos dados ou falhas na codificagdo; (2) observacdes
decorrentes de algum evento extraordinario; (3) observacGes extraordinarias para as quais o
pesquisador ndo tem uma explicacdo; e (4) observacBes que estdo no intervalo usual de

valores para cada variavel, mas sdo Unicas em sua combinacdo de valores entre as variaveis.

N&o foram encontrados valores fora do intervalo da escala de sua respectiva variavel, ndo
evidenciando o tipo de outlier relacionado a erro na tabulacdo dos dados. Além disso, buscou-
se verificar a existéncia de outliers univariados, que consiste na verificacdo de alguma
resposta divergente com base em cada uma das variaveis do modelo e os multivariados, que
apresentam um padrao de resposta diferente considerando todas as variaveis ao mesmo tempo.
Os outliers univariados foram diagnosticados por meio da padronizacdo dos resultados, de
forma que a média da variavel fosse 0 e 0 desvio padrdo 1. Para tanto, observacGes com
escores padronizados fora do intervalo de |3,29| foram consideradas outliers (HAIR et al.,
2009). Utilizando esse critério, ndo foram encontradas observacdes consideradas atipicas de

forma univariada.

Ja os outliers multivariados foram diagnosticados com base na medida D? de Mahalanobis. De
acordo com Hair et al. (2009), tal medida verifica a posicdo de cada observacdo comparada
com o centro de todas as observa¢fes em um conjunto de variaveis, sendo que, ao final, é

realizado um teste qui-quadrado. Os individuos que apresentam uma significancia da medida
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inferior a 0,001 foram considerados outliers multivariados. Com base neste método, foram
encontradas 10 observacdes atipicas de forma multivariada.

Por acreditar-se que as observagdes sejam casos validos da populacdo e que, caso fossem
eliminadas, poderiam limitar a generalidade da andlise multivariada, apesar de possivelmente

melhorar seus resultados (HAIR et al., 2009), optou-se por ndo excluir nenhum dos casos.

4.2 Normalidade e Linearidade

Por definicdo, o conjunto de dados ndo apresenta distribuicdo normal univariada e nem
mesmo multivariada, uma vez que esta limitado em uma escala discreta e finita. A abordagem
PLS (Partial Least Square) de Vinzi e Chin (2010) oferece uma alternativa a abordagem
tradicional, baseada na matriz de covariancia (CBSEM), uma vez que ndo exige suposicoes de
normalidade dos residuos. Mesmo utilizando o método tradicional (CBSEM), existem
diversos estimadores robustos a desvios de normalidade. Sendo assim, a auséncia de
normalidade dos dados deixou de ser um grande problema quando se trabalha com equactes

estruturais.

Para verificar a linearidade dos dados, inicialmente foram analisadas as correlagdes das
variaveis par a par, uma vez que um coeficiente de correlacdo significativo ao nivel de 5% ¢
indicativo da existéncia de linearidade. Através da matriz de correlacdo de Spearman
(HOLLANDER e WOLFE, 1999), foram observadas 148 de 300 relacdes significativas ao
nivel de 5%, o que representa aproximadamente 49,33% das correlacBes possiveis.

Além disso, foi realizado o teste de Bartlett (MINGOT]I, 2007) para verificar a linearidade em
cada constructo. Para todos os constructos foram observados P-valores menores que 0,05,
indicando que existem evidéncias significativas de linearidade dentro dos constructos.

4.3 Caracterizacdo da amostra

A Tabela 2 apresenta a analise descritiva das varidveis de caracterizacdo dos respondentes.

Dessa forma, pode-se ressaltar que:
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* 59,4% dos respondentes trabalhavam em empresa de Tecnologia da Informagdo ou no
departamento de T1 de outra empresa, enquanto que 78,1% ocupavam algum cargo de gestéo.
Dessa forma, 49,4% dos respondentes eram gestores em empresas de Tl ou em departamento

de TI, enquanto que 28,7% eram gestores de outras empresas.
* 29,5% dos entrevistados tinham mais de 10 anos de experiéncia como gestor.

* 68,5% dos respondentes eram do sexo masculino, enquanto que 84,9% eram de Minas

Gerais.

Tabela 2: Analise descritiva das variaveis de caracterizacao

Variaveis N %
Trabalha em empresa de Tl ouno Nao 102 40,6%
departamento de TI de outra .
empresa Sim 149 59,4%
Ocupa algum cargo de gestéo N.éo 55 21,9%
Sim 196 78,1%
Menosde 1ano 34 13,5%
Tempo de experiéncia como De 1a3anos 39 15,5%
gestor De 3 a5 anos 42 16,7%
De5al0anos 62 24,7%
Mais de 10 anos 74 29,5%
Sexo Feminir_10 79 31,5%
Masculino 172 68,5%
Espirito Santo 2 0,8%
Minas Gerais 213 84,9%
Regido de atuacédo Rio de Janeiro 6 2,4%
Sao Paulo 21 8,4%
Outro (a) 9 3,6%

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

4.4 Andlise descritiva das variaveis dos constructos

As respostas do item PT4 foram invertidas para que ficassem no mesmo sentido que os
demais itens do seu respectivo constructo (Propensdo a Transitar de Carreira). Dessa forma,

para fins de analise estatistica, esse item passou a ser denotado da seguinte forma: PT4i:
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“Sinto um impulso interno tdo grande para me dedicar intensamente a uma transicdo de
carreira”.

Considerando, conforme apresentado na metodologia, que a escala likert de concordancia foi
fixada para variar de -1 (Discordo Totalmente) a 1 (Concordo Totalmente) para que os valores
médios negativos indicassem tendéncia a discordar, enquanto que valores positivos
indicassem tendéncia a concordar nas tabelas seguintes, pode ser observado média, desvio

padrdo e intervalo de confianca bootstrap para cada item.

No constructo Carga de Trabalho, os entrevistados tenderam, em média, a concordar com as
afirmagoes, sendo que a concordancia foi maior para o item CT2 (“Ter que trabalhar por
muitas horas. (Horas extras, além das que vocé foi contratado para fazer)”, x = 0,371) ¢
menor para o item CT4 (“Ter que fazer varias atividades a0 mesmo tempo”, x = 0,117). Ao
observar-se os intervalos de confianga, pode-se verificar que o item CT4 apresentou uma
média significativamente menor que a dos itens CT2 e CT3 (“Tarefas ou demandas
conflitantes no meu trabalho”, x = 0,273), uma vez que seu intervalo ndo sobrepds o desses

itens. Detalhes observar na Tabela 3.

Tabela 3: Descricdo das Variaveis do Constructo Carga de Trabalho

Itens Média D.P. 1.C. - 95951

CTL1 - Levar servico para casa. 0,202 0,565 [0,13;0,27]
CT2- Tgr que trabalharApor_munas horas. (Horas 0,371 0578  [0,30; 0.44]
extras além das que vocé foi contratado para fazer)
CT3 - Tarefas ou demandas conflitantes no meu
trabalho.

t(é'rl;lzt);)Ter que fazer vérias atividades ao mesmo 0,117 0576  [0,05:0.19]

CT5 - Lidar com cronogramas e prazos apertados. 0,256 0,567 [0,18; 0,32]

0,273 0,488 [0,21;0,33]

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
! Intervalo de Confianca Bootstrap.

Esse resultado de CT2 acompanha as mesmas observacdes feitas nas pesquisas de Mangia
(2013), Dias (2008), Peres (2016) e Oliveira e Kilimnik (2007). Em todos estes estudos,
guando foi abordado o construto Carga de Trabalho de formas diferentes, mas com 0 mesmo
sentido, o fato de trabalhar muitas horas foi identificado como sendo um dos principais fatores
de pressdo no trabalho. Mangia (2013) concluiu que a insatisfagdo com a area de TI &

observada devido a exaustdo de trabalho.
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Dias (2008) também encontrou em sua pesquisa que profissionais de Tl percebem que a
Carga de trabalho é alta, com a execucdo de atividades além do horéario normal de trabalho e
tarefas sendo realizadas ao mesmo tempo. Essa percepcdo, ainda para Dias (2008), eleva a

intencdo para o abandono da carreira.

No constructo Papel Gerencial, conforme demonstrado na Tabela 4, os entrevistados tenderam
em média a concordar com as afirmacdoes PG2 (“Ter que fazer viagens de negocios e
praticamente viver em hotéis”, x = 0,022) e PG4 (“Ter que exercer o papel de cortar custos
e/ou demitir alguém”, x = 0,216) e a discordar dos itens PG1 (“Gerenciar ou supervisionar o
trabalho de outras pessoas”, x = -0,171) e PG3 (“Ser visto unicamente como “um chefe” e
nao como um colega de empresa”, x = -0,020). Observando os intervalos de confianga, pode-
se verificar que o item PG1 apresentou uma média significativamente menor que a dos demais

itens, enquanto que o item PG4 apresentou uma média significativa maior que a dos demais.

Dias (2008) declara que os profissionais se incomodam com o fato de ter que demitir alguém.

Tabela 4: Descricéo das Variaveis do Constructo Papel Gerencial.

Itens Média D.P. I1.C. - 9591

PG1 - Gerenciar ou supervisionar o trabalho de 0171 0578 [-0,25; -0,10]
outras pessoas.

PGZ_ - Ter que fazer viagens de negdcios e 0,022 0,670 [-0,06: 0.10]
praticamente viver em hotéis

PG3 - Ser visto unicamente como “um chefe” e ndo )
como um colega de empresa. -0,020 0,568  [-0,09; 0,0]
PG4 - Ter que exercer o papel de cortar custos e/ou 0216 0,665 [0,13: 0,29]

demitir alguém.

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
! Intervalo de Confianca Bootstrap.

O resultado do constructo Papel Gerencial ndo surpreende, uma vez que € inerente para 0s
gestores a atividade de supervisionar o trabalho de outras pessoas e 0 papel de cortar custos.
Estas duas variaveis estdo relacionadas com atividades do dia a dia de gestores. Apesar disso,
como sera visto mais a frente, o fato de ndo haver uma diferenca importante entre gestores e
ndo gestores evidencia que o papel gerencial € menos impactante como fator de presséo para

0s respondentes gestores dessa pesquisa.
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No que se refere ao constructo Ambiente e Clima Organizacional, os respondentes tenderam,
em média, a discordar do item AO1 (“Mudangas na forma como se deve realizar o trabalho”,
x = -0,149) e a concordar com os demais itens. Observando os intervalos de confianca, tem-

se que essa diferenca foi significativa conforme demonstrado na Tabela 5.

Oliveira e Kilimnik (2007) constataram que o Ambiente e Clima Organizacional é um
importante fator de pressdo e Dias (2008) identificou que o clima organizacional é a terceira
maior fonte de pressdo no trabalho para profissionais de TI. Além disso, Vandenberg (1999)
diz que a insatisfacdo do funcionario com o ambiente de trabalho e com os colegas pode levar
os individuos a tomarem decisdes para o rompimento do vinculo com as organizagdes. Porém,
esse resultado contrapbe Dias, Kilimnik e Jamil (2012) que ndo relataram esse fator de

pressdo como tdo relevante.

Tabela 5: Descricdo das Varidveis do Constructo Ambiente e Clima Organizacional.

Itens Média D.P. I.C. - 95941

AOL1 - Mudangas na forma como se deve realizar o 0149 0497  [0,21;-0,09]
trabalho.

AO2 - Fatores que ndo dependem do seu controle 0149 0537 [0,08: 0.21]
(depende de fatores externos).

AO3 - Clima organizacional. 0,116 0,570 [0,04; 0,19]
AO4 - Caracteristicas da estrutura organizacional da 0082 0,522 [0,02: 0,14]
empresa.

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
! Intervalo de Confianca Bootstrap.

Ainda sobre o0 Ambiente e Clima Organizacional, foi surpresa o fato de que AO1 (Mudancas
na forma como se deve realizar o trabalho) ndo se revelou uma variavel que ajuda a explicar o
respectivo fator de pressdo, em especial pela conhecida resisténcia que os individuos tém para

com as mudancas que perpassam as atividades rotineiras.

No que se refere ao constructo Responsabilidade Individual, apresentado na Tabela 6, os
entrevistados tenderam, em meédia, a discordar do item RI4 (“Assumir as consequéncias dos
erros cometidos por vocé”, x = -0,061) e a concordar dos demais itens. Observando 0s

intervalos de confianca, tem-se que essa diferenca foi significativa.
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Tabela 6: Descri¢do das Varidveis do Constructo Responsabilidade Individual.

Itens Média D.P. 1.C.-95%!
RI1 - Ter que assumir riscos. 0,014 0,570 [-0,06; 0,08]
RI2 - Lidar com situac6es delicadas ou ambiguas. 0,194 0,521 [0,13; 0,26]
RI3 - Tomar decisbes importantes. 0,065 0,565 [0,00; 0,13]
RI4 - Assumir as consequéncias dos erros cometidos

. -0,061 0,622 [-0,14;0,01]
por Voce.

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
! Intervalo de Confianca Bootstrap.

O fato de ter que assumir riscos ndo influenciar no construto de Responsabilidade Individual,
segue a mesma linha do Papel Gerencial. Entende-se que assumir riscos sao situacdes do dia a
dia de qualquer trabalhador, independentemente de sua condicdo de gestor ou ndo. Porém,
Dias (2008) encontrou que mesmo para o perfil de profissional, que ndo é comprometido com

a sua propria carreira, a responsabilidade individual € um importante fator de pressao.

Quanto ao constructo Propensdo a Transitar de Carreira, as médias foram baixas, com
destaque apenas para “PT1 — Creio estar pronto(a) para arriscar algumas vantagens que tenho
agora em minha carreira atual, a fim de alcangar algo melhor”, cuja média ¢ de 0,402. Ao
observar os intervalos de confiangca tem-se que o item PT6 (“Diariamente eu fago algo
relacionado a algum processo de transicdo de carreira, eu diria que estou motivado(a) a
executar essa transi¢do”, x = 0,026) apresentou uma média significativamente menor que a
dos demais itens, com excecdo dos itens PT7 (“Me sinto desafiado(a) por um processo de
transi¢do de carreira e saber disso me mantém motivado(a)”’, x = 0,163) e PT8 (“Eventos

recentes em minha vida tém me dado o empurrdo que eu preciso para seguir com uma

transi¢do de carreira”, x = 0,185). A Tabela 7 representa essas informacoes.
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Tabela 7: Descri¢do das Varidveis do Constructo Propenséo a Transitar de Carreira.

Itens Média D.P. 1.C.-95%!
PT1 - Creio estar pronto(a) para arriscar algumas
vantagens que tenho agora em minha carreira atual 0,402 0,513 [0,34; 0,46]

afim de alcancar algo melhor.
PT2 - Neste momento, sinto que tenho a forca de

vontade necessaria para trabalhar minha transicdo de 0,283 0,596 [0,21; 0,36]
carreira.

PT3 - Este € um daqueles momentos na minha vida

em que eu realmente me sinto impulsionado(a) a 0,249 0,619 [0,18;0,33]

fazer uma transigdo de carreira.
PT4 - Sinto um impulso interno tdo grande para me

L o X 0,275 0,633 [0,20; 0,35]
dedicar intensamente a uma transigéo de carreira.
PT5 - No momento atual, eu realmente sinto a
necessidade de dar mais sentido a meu trabalho e a 0,293 0611  [0,22;0,37]

minha vida, o que me impulsiona no processo de
transicéo de carreira.

PT6 — Diariamente, eu faco algo relacionado a algum
processo de transicdo de carreira, eu diria que estou 0,026 0,618 [-0,05; 0,10]
motivado(a) a executar essa transicao.

PT7 - Me sinto desafiado(a) por um processo de

transicdo de carreira e saber disso me mantém 0,163 0,625 [0,09; 0,25]
motivado(a).

PT8 - Eventos recentes em minha vida tém me dado

0 empurrdo que eu preciso para seguir com uma 0,185 0,683 [0,10; 0,27]
transicdo de carreira.

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
1 Intervalo de Confianca Bootstrap.

A concordancia dos respondentes com as variaveis que descrevem a transicdo de carreira,
apesar dos escores ndo serem muito elevados, corrobora o fato de que os profissionais,
gestores ou ndo, da area de Tl e de outras areas, estdo propensos a transitar de carreira,
mesmo em meio a todas as incertezas inerentes ao cenario econémico do pais em 2016.
Observa-se o0 baixo nivel de concordancia quanto a PT6 - V, demonstrando que mesmo com a
intencdo de transitar de carreira, as pessoas nao estdo investindo nesse objetivo, mesmo se
considerando prontas para tal transi¢cdo, conforme demonstrado na Tabela 7, em que a média

da variavel PT1 (X=0,402) é a maior dentre todas as variaveis que compdem esse construto.

Para Ramos e Joia (2014), a hipdtese de que os profissionais de TI mudam de area de forma
consciente e se preparam previamente para a transicdo é controversa. Pode-se tracar um
paralelo com a hipétese de Ramos e Joia (2014) com o constructo “Propensdo a Transitar de

Carreira”. Nesse caso, os referidos autores ndo puderam comprovar que os profissionais de TI
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possuem a propensdo, pois em sua pesquisa 0s dados obtidos declaram que nem sempre 0s

profissionais de TI se preparam previamente para uma mudanca de carreira.

Outras hipoteses confirmadas por Ramos e Joia (2014) ndo estdo relacionadas diretamente a
mudanca de carreira incentivada por pressdo no trabalho, mas por outros constructos, como o
desejo por novas experiéncias e o fato de que o profissional estar mais engajado com a
empresa do que com a propria area de TI, permitindo movimentacGes de carreira dentro da

propria empresa.

4.5 Validacdo do Questionario com o Modelo de Mensuracédo Geral (Outer Model)

Na analise do modelo de mensuracdo, sdo verificadas a validade convergente, a validade
discriminante e a confiabilidade dos constructos. A validade convergente garante que o0s
indicadores de um constructo estdo correlacionados o suficiente para medir o conceito latente.
A validade discriminante verifica se os constructos medem efetivamente diferentes aspectos
do fendmeno de interesse. A confiabilidade revela a consisténcia das medidas em mensurar o

conceito que pretendem medir.

Para verificar a validade convergente, foi utilizado o critério proposto por Fornell e Larcker
(1981). Ele garante tal validade caso a Variancia Média Extraida - AVE, que indica o
percentual médio de variancia compartilhada entre o construto latente e seus itens, seja
superior a 50% (HENSELER, RINGLE e SINKOVICS, 2009) ou 40%, no caso de pesquisas
exploratérias (NUNNALY e BERNSTEIN, 1994). Para validade discriminante, foi utilizado o
critério de Fornell e Larcker (1981) que garante a validade discriminante quando a variancia
extraida (AVE) de um constructo ndo for menor que a varidncia compartilhada desse

constructo com os demais.

Para mensurar a confiabilidade dos constructos, foram utilizados o Alfa de Cronbach (A.C.) e
a Confiabilidade Composta (C.C.) (CHIN et al., 1998). De acordo com Tenenhaus et al.
(2005), os indicadores AC e CC devem ser maiores que 0,70 para uma indicacdo de
confiabilidade do constructo, sendo que em pesquisas exploratérias valores acima de 0,60
também sdo aceitos (HAIR et al., 2009). Para verificar a dimensionalidade dos constructos, a

partir da andlise fatorial, foi feito um grafico Scree Plot que apresenta os autovalores
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associados aos fatores versus o nimero de fatores, sendo que, em seguida, 0 nimero de
dimensdes foi estimado a partir do critério Acceleration Factor (AF) (RAICHE et al., 2013)
que determina o nimero de dimensdes de acordo com o nimero de fatores onde ocorre uma

queda brusca dos autovalores.

Para um bom modelo de mensuracdo, esperam-se cargas fatoriais acima de 0,70 ou
comunalidade acima de 0,40. Porém, itens com cargas fatoriais menores que 0,50 devem ser
eliminados (HAIR et. al., 2009), pois ndo contribuem de forma relevante para formacao da
variavel latente, prejudicam o alcance das suposi¢des bésicas para validade e qualidade dos
indicadores criados para representar o conceito de interesse.

A Tabela 8 apresenta os pesos, as cargas fatoriais e as comunalidades do modelo de
mensuracao inicial e final. Os itens AO1, PT4i e PT7 apresentaram uma carga fatorial abaixo
de 0,50 e, por esse motivo, foram excluidos do modelo. Apds a exclusdo desses itens, o
modelo de mensuracdo foi ajustado novamente. Dessa forma, com base no modelo final de
mensuracdo, pode-se ressaltar que todos os itens apresentaram cargas fatoriais maiores que
0,50.

E recomendado que no modelo de mensuragio todos o0s itens apresentem pesos positivos e
cargas fatoriais acima de 0,50. Porém, se algum item apresentar carga menor que 0,50, mas
ndo impossibilitar a validacdo de seu respectivo constructo, 0 mesmo pode ser mantido no
modelo (HAIR et. al., 2009). Dessa forma, quando o item apresentou um peso n&o
significativo ou uma carga que impossibilitasse a validagdo do constructo (ou ambos), ele foi
removido do modelo e esse foi 0 caso da exclusdo do item PT7 que apresentou um peso

negativo e por isso também foi retirado.



Tabela 8: Modelo de Mensuracéo Geral.

Constructos ltens Modelo Inicial Modelo Final

Peso CF. Com. | Peso C.F. Com.
CT1 0,264 0,583 0,340 | 0,223 0,537 0,288
CT2 0,121 0,592 0,350 | 0,089 0,548 0,300
Carga de Trabalho CT3 0,400 0,744 0,553 | 0,421 0,756 0,571
CT4 0,302 0,737 0543 | 0,277 0,738 0,544
CT5 0,336 0,760 0,577 | 0,392 0,789 0,623
PG1 -0,376 0,634 0,402 | 0,435 0,678 0,460
papel Gerencial PG2 -0,432 0,770 0,593 | 0,442 0,768 0,589
PG3 -0,346 0,781 0,609 | 0,337 0,759 0,577
PG4 -0,234 0,680 0,462 | 0,173 0,633 0,400

AO1 -0,029 0,309 0,095
Ambiente e Clima AO2 0,701 0,916 0,839 | 0,808 0,962 0,925
Organizacional AO3 0,314 0,743 0,552 | 0,178 0,647 0,418
AO4 0,185 0,719 0,518 | 0,163 0,659 0,434
RI1 0,227 0,851 0,724 | 0,197 0,835 0,697
Responsabilidade RI2 0,370 0,859 0,737 | 0,301 0,823 0,678
Individual RI3 0,225 0,843 0,711 | 0,252 0,850 0,723
RI14 0,360 0,833 0,693 | 0,431 0,867 0,751
PT1 0,071 0,530 0,281 | 0,053 0,583 0,340
PT2 -0,014 0,547 0,300 | 0,011 0,655 0,429
PT3 0,357 0,793 0,629 | 0,298 0,872 0,760

Propensdo a Transitar ~ PT4i  -0,246 0,386 0,149
de Carreira PT5 0,660 0,927 0,859 | 0,525 0,905 0,819
PT6 0,037 0,690 0,476 | 0,049 0,767 0,588

PT7 -0,119 0,559 0,313
PT8 0,286 0,741 0,550 | 0,241 0,789 0,622

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
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A analise da validade convergente, a validade discriminante, dimensionalidade e a

confiabilidade dos constructos, foram realizadas na Tabela 9, onde pode-se destacar que todos

0s constructos apresentaram os indices de confiabilidade AC ou CC acima de 0,70,

evidenciando assim a confiabilidade dos constructos. Além disso, todos os constructos foram

unidimensionais pelo critério Acceleration Factor.

Complementando, todos os constructos apresentaram uma AVE superior a 0,40, indicando

validacdo convergente e, de acordo com o critério proposto por Fornell e Larcker (1981),

houve validacdo discriminante para todos os constructos, uma vez que suas maiores variancias

compartilhadas foram menores que suas respectivas AVEs.
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Tabela 9: Validagdo do Modelo de Mensuragéo Geral.

Constructos Itens A.C1 C.C2 Dim3 AVE* Max(V.C.)°
Carga de Trabalho 5 07330824 1 0,465 0,226
Papel Gerencial 4 0692 0813 1 0,506 0,226
Ambiente e Clima Organizacional 3 0,773 0,869 1 0,592 0,142
Responsabilidade Individual 4 0870 0912 1 0,712 0,120
Propensdo a Transitar de Carreira 6 0,893 0,919 1 0,593 0,036

Fonte: Dados da pesquisa, 2016
1 Alfa de Cronbach; 2 Confiabilidade Composta; 3 Dimensionalidade; 4 Variancia Extraida; SMaximo da
Variancia Compartilhada.

4.6 Teste do Modelo Teorico o0 Modelo Estrutural Geral (Inner Model)

De acordo com Hair et al. (2009), a SEM (Structural Equations Modeling) é uma
continuidade de algumas técnicas de analise multivariadas, principalmente da analise de
regressdo multipla e analise fatorial. O que a difere das demais técnicas multivariadas é que a
SEM permite examinar diversas relacfes de dependéncia ao mesmo tempo, enquanto que as
demais técnicas sdo capazes de verificar e examinar um Unico relacionamento entre as

variaveis de cada vez.

Os modelos de mensuracdo e de regressdo foram realizados utilizando o método PLS (Partial
Least Square). Modelos de Equagbes Estruturais (SEM) sdo muito populares em muitas
disciplinas, sendo a abordagem PLS (Partial Least Square) uma alternativa a abordagem
tradicional baseada na covariancia. A abordagem PLS tem sido referida como uma técnica de
modelagem suave com o minimo de demanda ao se considerar as escalas de medidas, o
tamanho amostral e distribuicdes residuais (MONECKE e LEISCH, 2012).

Para verificar a qualidade do ajuste, foram utilizados 0 R? e 0 GoF. O R? representa, em uma
escala de 0 a 100, o quanto os constructos independentes explicam os dependentes, sendo que
quanto mais proximo de 100% melhor. Ja o0 GoF € uma média geomeétrica da média das AVES
dos constructos com a média dos R? do modelo. Ele varia de 0% a 100%, ndo havendo ainda
valores de corte para considerar um ajuste como bom ou ruim, mas sabe-se que quanto mais
préximo de 100%, melhor o ajuste (HAIR et al., 2009).

De acordo com os resultados apresentados na Tabela 10 e na Figura 4, tem-se que nao houve

influéncia significativa (Valor-p=0,796) da Carga de Trabalho sobre a Propensdo a Transitar
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de Carreira. Além disso, ndo houve influéncia significativa (Valor-p=0,268) do Papel

Gerencial sobre a Propensdo a Transitar de Carreira.

Por outro lado, observa-se uma influéncia significativa (Valor-p=0,013) e positiva ($=0,170)
do Ambiente e Clima Organizacional sobre a Propensédo a Transitar de Carreira. Sendo assim,
quanto maior a pressao do Ambiente e Clima Organizacional, maior tende a ser a Propenséo a

Transitar de Carreira.

Também ndo houve influéncia significativa (Valor-p=0,638) da Responsabilidade Individual

sobre a Propenséo a Transitar de Carreira.

A Carga de Trabalho, o Papel Gerencial, o Ambiente e Clima Organizacional e a
Responsabilidade Individual conseguiram explicar 4,28% da variabilidade da Propensdo a

Transitar de Carreira. Cabe ainda ressaltar que o modelo apresentou um GoF de 15,62%.

Tabela 10: Modelo Estrutural Geral.

Endogena Exdgena p EP.(B) Valorp R?
5 Carga de Trabalho 0,020 0,076 0,796
?:ZEEEZ";‘%Z Papel Gerencial 0081 0073 0268 , ...
Carreira Ambiente e Clima Organizacional 0,170 0,068 0,013 "
Responsabilidade Individual -0,032 0,068 0,638

Fonte: Dados da pesquisa, 2016 - GoF = 15,62%
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Figura 4: llustraco do Modelo Estrutural Geral.

Carga de Trabalho

Papel Gerencial 'ﬂ*gﬂ
r J:E‘
Propensdo a Transitar
AR de Carreira
> R2=4,28%
%453

Ambiente e Clima
Organizacional

GoF = 15,62%
Responsabilidade
Individual

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

O Quadro 3 apresenta a verificacdo das hipoteses do modelo geral onde se pode perceber que
apenas a hipdtese H3 (“Existe uma relacdo linear positiva entre Ambiente e Clima

Organizacional e Propensdo a Transitar de Carreira”) foi confirmada.

Quadro 3: Verificagdo das Hipdteses do Modelo Geral.

Hipotese Resultado

H1 |Existe uma relacéo linear positiva entre Carga de Trabalho e

« : . Né&o confirmada
Propensao a Transitar de Carreira

H2 | Existe uma relacéo linear positiva entre Papel Gerencial e Propensao

. . Nao confirmada
a Transitar de Carreira

H3 |Existe uma relacdo linear positiva entre Ambiente e Clima

o . . . Confirmada
Organizacional e Propensdo a Transitar de Carreira

H4 | Existe uma relacdo linear positiva entre Responsabilidade Individual

x . . Né&o confirmada
e Propenséo a Transitar de Carreira

Fonte: Dados da pesquisa, 2016

O resultado demonstrado no Quadro 3 demonstrou que a maioria dos constructos que foram
estudados, relacionados a pressdo, ndo interfere significativamente na decisdo para o

individuo se prontificar a transitar de carreira.
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O presente estudo ndo se compromete em estudar todas as varidveis possiveis que podem
influenciar a prontiddo para transi¢do de carreira e pelas anélises realizadas. Entende-se que
outros fatores de pressdo ou ainda outros construtos ndo relacionados ao distresse podem

influenciar de forma mais significativa a propenséo para a transicéo de carreira.

O resultado também se contrapBe em relacdo a pesquisa de Moore (2000), que identificou que
profissionais de tecnologia que experimentam maiores niveis de exaustdo no trabalho relatam
intencdes mais elevadas para a transicdo da carreira e entende-se que “Carga de Trabalho”

poderia explicar o maior nivel de exaustao.

Por outro lado, a confirmacao de que Ambiente e Clima Organizacional influenciam de forma
significativa e positiva a propensdo para transicdo de carreira € um indicio de que esse
constructo, conforme demonstrado nos estudos de Mangia (2013), Dias (2008), Peres, et al.
(2016) e Oliveira e Kilimnik (2007), precisa ser analisado de forma mais detalhada no sentido
de identificar que aspectos do Ambiente e do Clima Organizacional mais afetam os
profissionais de TI. Corroborando também para Vandenberg (1999), a insatisfacdo do
funcionario com o ambiente de trabalho e com os colegas podem ser fatores que levam 0s

individuos a tomarem decisGes para 0 rompimento do vinculo com as organizacoes.

4.7 Comparacao dos Indicadores com as Variaveis do Modelo Geral

A Tabela 11 apresenta a descricdo dos indicadores do modelo geral. A partir dela, pode-se
citar que os indicadores foram fixados para variar entre -1 e 1. Os entrevistados tenderam, em
média, a concordar com todos os itens de todos os indicadores, com excecdo dos itens do
indicador Papel Gerencial em que os individuos tenderam em média a discordar dos itens que

0 compde.

Ao observar os intervalos de confianga, pode-se concluir que o indicador Papel Gerencial
apresentou uma média significativamente menor que a dos demais, com excecao do indicador
Responsabilidade Individual, uma vez que houve sobreposicdo de seus intervalos de
confianca. Cabe ressaltar, ainda, que o indicador Responsabilidade Individual apresentou uma
média significativamente menor que a dos indicadores Carga de Trabalho e Propensdo a

Transitar de Carreira.
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Como j& apontado nos estudos de Mangia (2013), Dias (2008), Peres, et al. (2016) e Oliveira
e Kilimnik (2007), a Carga de Trabalho é, de fato, um dos principais constructos que

explicam a pressao laboral.

Tabela 11: Descricéo dos Indicadores do Modelo Geral.

Variaveis Média D.P. 1.C.-95% 1°Q 2°Q 3°Q
Carga de Trabalho 0,232 0,388 [0,19;0,28] -0,011 0,241 0,513
Papel Gerencial -0,025 0,445 [-0,08;0,03] -0,362 -0,001 0,319
Ambiente e Clima Organizacional 0,134 0,469 [0,08;0,19] -0,200 0,143 0,484
Responsabilidade Individual 0,043 0,488 [-0,02;0,10] -0,327 0,054 0,422

Propensdo a Transitar de Carreira 0,253 0,530 [0,19;0,32] -0,099 0,317 0,641
Fonte: Dados da pesquisa, 2016

A Tabela 12 apresenta a comparacdo dos indicadores do modelo geral entre as categorias da
variavel “trabalha em empresa de TI ou departamento de TI”. A partir dela, pode-se perceber
que ndo houve diferenca significativa (Valor-p>0,05) dos indicadores entre as categorias

dessa variavel.

Tabela 12: Comparacéo dos indicadores do modelo geral entre as categorias da variavel
“trabalha em empresa de TI ou departamento de TI”.

Trabalha empresa de Tl N Média EP. 1°Q 2°Q 3°Q Valor-pt

Néo 102 0,214 0,042 -0,047 0,255 0,536

Carga de Trabalho Sim 149 0245 0029 0,026 0235 0512 6%
papel Gerencial Ndo 102 -0,033 0,046 -0,405 -0,048 0,373 0.794
Sim 149 -0,019 0,035 -0,325 0,025 0,272 '

. . . Ndo 102 0,141 0,047 -0,200 0,143 0,538
Ambiente e Clima Organizacional Sim 149 0130 0038 -0.200 0.143 0481 0,791
- . Nao 102 0,074 0,053 -0,263 0,156 0,515
Responsabilidade Individual Sim 149 0022 0037 -0.334 0031 0.327 0,298
Propenséo a Transitar de Carreira Nao 1020,256 0,056 -0,199 10,388 0,741 0,653

Sim 149 0,251 0,041 -0,027 0,268 0,607
Fonte: Dados da pesquisa, 2016 - * Teste de Mann-Whitney

A Tabela 13 apresenta a comparacéo dos indicadores do modelo geral entre as categorias da
variavel “ocupa cargo de gestao”. A partir dela, pode-se perceber que houve diferenca
significativa (Valor-p=0,013) da Responsabilidade Individual entre os grupos, sendo que
aqueles que ocupavam cargo de gestdo perceberam o fator de pressdo Responsabilidade

Individual com menor intensidade.
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De forma geral, ndo houve significativa diferenca de resultado entre as pessoas que ocupam
ou ndo cargos de gestdo. Esse resultado tem o respaldo de estudos que demonstraram que a
pressdo laboral atinge profissionais de maneira geral, independentemente de sua ocupacéo ou
nivel hierarquico (COOPER, SLOAN E WILLIAMS, 1988).

Tabela 13: Comparacédo dos indicadores do modelo geral entre as categorias da variavel
“ocupa cargo de gestao”.

Ocupa cargo de gestdo N Média EP. 1°Q 2°Q 3°Q Valor-pt

Néo 55 0,261 0,058 0,066 0,251 0,529

Carga de Trabalho Sim 196 0224 0,027 -0,045 0238 0513 4%
pavel Gerencial Ndo 55 0,050 0,070 -0,299 0,133 0,429 0.103
P Sim 196 -0,046 0,030 -0,362 -0,031 0,248

: . - Ndo 55 0,150 0,053 -0,110 0,143 0,481
Ambiente e Clima Organizacional Sim 196 0130 0035 -0.219 0.141 0512 0,880
Responsabilidade Individual Nao 550188 0,062 -0,123 0,200 0,600 0,013

Sim 196 0,002 0,035 -0,346 0,031 0,367

« . . Nao 55 0,255 0,074 -0,202 0,397 0,709
Propensao a Transitar de Carreira Sim 196 0.253 0,038 -0,007 0.277 0.629 0,815

Fonte: Dados da pesquisa, 2016 - * Teste de Mann-Whitney

4.8 Analise qualitativa das entrevistas

Aprofundando a andlise das hipGteses, a pesquisa qualitativa, por meio das entrevistas,
apontou a relevancia do constructo Ambiente e Clima Organizacional e foi unanime que,

entre os fatores de pressao estudados, esse é o de maior destaque.

Quando perguntado sobre a concordancia de que dentre os fatores de pressdo no trabalho
pesquisados, Carga de Trabalho, Papel Gerencial, Ambiente e Clima Organizacional e
Responsabilidade Individual, somente o fator Ambiente e Clima organizacional revelou-se
capaz de influenciar a prontiddo para a transicdo de carreira. As respostas foram positivas e
entendendo que ndo somente fatores de pressdo sdo capazes de influenciar a prontiddo para

transicédo de carreira.

Em partes. Entendo que outros fatores, ndo relacionados ao estresse, como
condigBes financeiras, podem influenciar na transicdo. Porém, levando em
consideracdo esses citados, concordo que o clima da empresa, no meu ponto de
vista, faria com que eu decidisse mudar de empresa, ou de area dentro da minha
empresa. (ENTREVISTADO A)
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Também foi verdade que nenhum outro fator foi observado, seguindo o exemplo do
Entrevistado B que disse “(...), concordo sim, inclusive olhando agora.... Pra mim, quando
vocé estava falando dos fatores, esse foi 0 Gnico ponto que veio na minha cabeca que geraria

impacto.”

Em concordancia com o resultado da pesquisa, foi solicitado aos entrevistados que
considerassem se para eles o Ambiente e Clima Organizacional também era o principal fator
de presséo. Foi revelado pelo Entrevistado E, que ndo s6 concorda, mas que ““(...) para mim
algo recente aconteceu nesse sentido. No meu ambiente, por ser um 6rgdo publico, entendo
ser ainda mais complicado, pois acaba que o ambiente de trabalho tem muita gente que se
apoia na estabilidade do emprego”. E completa dizendo que “Esse item de ambiente de
trabalho € tdo importante para mim que deixei meu cargo de chefia e perdi uma gratificacdo
de 10% da minha remuneracao para poder trabalhar em outro setor”.

Completando a entrevista na abordagem sobre o Ambiente e Clima Organizacional, 0s
entrevistados relataram qual dos aspectos desse constructo o influenciaria na prontiddo para
transitar de carreira e as respostas, de forma indireta, remeteram para a varidvel AO2 - Fatores
que ndo dependem do seu controle (depende de fatores externos). Nesse sentido, o

Entrevistado A disse que:

O que mais me afeta do clima da empresa é a forma como acontece as interagdes
entre as pessoas, 0 clima pesado e as pessoas querendo passar por cima umas das
outras. Esse clima organizacional me afeta e ja até fez com que eu mudasse de
empresa.

Essa resposta revelou que um constructo de Cultura pode ser relacionado com a prontidao
para transicdo de carreira e também corroborou para a variavel que fatores externos a pessoa
sdo importantes para o Clima Organizacional. No mesmo sentido, a Entrevistada E disse que
“O aspecto do ambiente de trabalho que mais me incomoda esta relacionado aos outros néo
fazerem suas respectivas atividades e algumas dessas atividades eram cobradas de mim”. Esse
€ mais um exemplo de fatores externos a pessoa sendo declarado. Ja o Entrevistado D disse
que “Qualquer questdo numa empresa, por exemplo, que impacte na satisfagcdo das pessoas,
digamos assim (...)” ¢ um aspecto do Clima organizacional que influencia na prontidao para

transitar de carreira.
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Avancando com as entrevistas, as conversas foram direcionadas para descobrir quais outros
fatores, além dos quatro pesquisados, seriam considerados para influenciar a prontiddo de
transicdo de carreira e, nesse sentido, os entrevistados ndo conseguiram identificar, com
facilidade, outros fatores diferentes, mas afirmaram que uma segunda opcéo seria a Carga de
Trabalho. Dessa forma, a Entrevistada E disse que “No meu caso, ndo vejo outro fator além
dos que vocé citou. Talvez carga de trabalho, no passado, quando eu ainda era da iniciativa

privada, poderia me incomodar com alguns momentos de jornada de 10 ou 12 horas”.

Complementando, o Entrevistado C disse que “(...) Ndo vejo. Talvez a carga de trabalho
seria”. Além disso o Entrevistado D disse que “As outras atividades sdo de gestdo em si. Nao

consigo bem pensar em outros assuntos que poderiam fugir desses”.

No mesmo sentido, o Entrevistado A disse algo que pode ser “Um segundo grande fator ja foi
citado e é a carga de trabalho. J& teve época que a carga de trabalho era tdo grande que eu

levava muito trabalho para casa (...)”.

Algumas respostas podem ser interpretadas como sendo a prépria variavel AO2 - Fatores que
ndo dependem do seu controle (depende de fatores externos), do préprio constructo de
Ambiente e Clima Organizacional. Respostas essas que sugerem que os clientes dos gestores
podem ser um fator que influencia a prontiddo para transitar de carreira. Nesse sentido, o

Entrevistado C disse que:

O cliente poderia ser um quinto fator. O fator cliente é um cara que nos leva buscar
uma transicao.

Se vocé tem um cliente que te v& como prestador de servigco, ndo como um parceiro
e o cara fica tentando te sugar ao maximo.... esse é um fator, principalmente na

nossa area € bem forte, bem considerado.

Corroborando nesse mesmo sentido, o Entrevistado D cita que “Talvez algum problema
contratual, cliente mais complicado de tratar. Esses fatores podem trazer mais pressao, mas

indiretamente € um fator externo ao gestor”.

Dispostas as informacges sobre as entrevistas realizadas, ressalta-se a importancia do
Ambiente e Clima Organizacional como um grande influenciador para tomadas de decisdes

que envolvem a carreira dos individuos.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Recapitulando os objetivos especificos do presente estudo, buscou-se identificar o grau de
prontiddo para transitar a carreira dos profissionais de TI, além de avaliar o grau em que
fatores de pressdo séo percebidos como tal por esses gestores e, por fim, identificar e analisar
0 grau em que os fatores de pressdo no trabalho influenciam a prontiddo para transicdo de

carreira desses profissionais.

Importante salientar que, atraves das andlises estatisticas, foi evidenciado que ndo héa
diferenca no comportamento de profissionais de Tl e ndo-Tl e pouca significancia na
diferenca entre individuos que ocupam ou ndo o cargo de gestdo. Dito isso, as andlises
consideraram toda a amostra pesquisada e, estatisticamente, essa amostra representa 0s

gestores de TI.

No que diz respeito ao primeiro objetivo, entende-se que o grau de prontiddo para transitar de
carreira dos profissionais de TI € significativo e esse grau foi medido através de perguntas
extraidas do questionario de Heppner (1998) chamado CTI — Career Transitions Inventory.
Apesar disso, estudos como o de Ramos e Joia (2014) apontam que profissionais de Tl nem

sempre se preparam para realizar alguma transicao.

Com a anélise dos dados coletados, é destacado que os individuos se consideram prontos para
arriscar algumas vantagens que tém agora na carreira atual a fim de alcancar algo melhor. Por
outro lado, também ficou evidenciado que ndo faz parte do dia a dia desses mesmos
profissionais realizar atividades que dizem respeito ou algum esfor¢o para a transicdo de
carreira. Isso pode ser explicado pelo atual momento econdmico que o Brasil estd passando
(pesquisa realizada em 2016, ano de grande recessdo e impeachment da presidente). O nivel
de desemprego e a instabilidade econdmica provavelmente se refletem na cautela de ndo se

dedicar tanto a uma transicao.

Sobre o segundo objetivo do presente estudo, que diz respeito a percep¢do dos fatores de
pressdo, evidenciou-se que, na média, a maioria dos entrevistados concorda com o constructo
“Carga de Trabalho” é um fator de pressdo e distresse no ambiente laboral. Sobre esse

construto, destaca-se a variavel que diz respeito a ter uma carga horaria extensa e esse achado
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corrobora o que foi identificado em outras pesquisas, como as de Mangia (2013), Dias (2008),
Peres (2016) e Oliveira e Kilimnik (2007). Apesar dessa constatacdo de que “Carga de
Trabalho” é um fator de pressao e distresse, esse constructo, no entanto, ndo exerce influéncia

na prontiddo para transicao de carreira.

Ainda sobre os fatores de presséo, o constructo “Papel Gerencial” foi observado como
estressante no que diz respeito a necessidade de constantes viagens e ao papel de cortar custos
e, por outro lado, supervisionar as atividades de outras pessoas e ser visto unicamente como
um chefe ndo influenciaram a identificacdo deste fator como sendo estressante. Além disso, 0
constructo “Papel Gerencial” também foi identificado como um fator que ndo exerce
influéncia na prontiddo para a transicdo de carreira, ou seja, independente desse constructo ter
sido identificado como um fator de distresse e pressao, ele, por si s0, ndo influencia a decisdo

das pessoas em se prontificar para transitar a carreira.

No que se refere ao constructo “Ambiente e Clima Organizacional”, destaca-se o fato de que
as pessoas nao entendem a variavel “Mudancas na forma de trabalho” como significativo no
respectivo constructo e, por outro lado, esse constructo foi o Unico que teve a hipGtese
validada como fator que influencia a prontiddo para as pessoas transitarem de carreira, com

destaque para o “Conjunto de valores, comportamentos e padrdes existentes na empresa”.

Por fim, a influéncia do constructo “Responsabilidade Individual” que se entende também ser
inerente aos cargos de gestdo, também ndo foi uma hipotese validada para explicar a
prontiddo de transicdo de carreira. Esse construto confirmou como variavel de maior

concordancia a de “Ter que lidar com situacdes mais delicadas e ambiguas”.

Sobre o terceiro e Gltimo objetivo, quanto a analise de que fatores de pressdo no trabalho
podem influenciar a prontiddo para transicdo de carreira pela analise dos resultados
estatisticos, pode-se perceber que os fatores de pressao representados no presente estudo nédo
influenciam, em sua completude, a prontiddo para transicdo de carreira de gestores
profissionais de TI. Com a excecdo de Ambiente e Clima Organizacional, os demais
constructos Carga de Trabalho, Papel Gerencial e Responsabilidade Individual ndo explicam
o fato de os individuos se prontifiquem a transitar suas carreiras. Esse resultado se contrapde

ao de Moore (2000) que evidenciou que os profissionais de tecnologia que experimentam
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maiores niveis de exaustdo no trabalho relatam intencdes mais elevadas para a transi¢do da
carreira e entende-se que a exaustdo no trabalho pode ser gerada pela elevada carga de
trabalho.

Apesar de outros estudos como os de Mangia (2013), Dias (2008), Peres et al. (2016) e
Oliveira e Kilimnik (2007) identificarem que a Carga de Trabalho é o principal fator de
pressdo e distresse para profissionais de Tl e outras profissdes, ndo é esse constructo que

influencia de forma positiva ou negativa a prontiddo para transicao de carreira.

Por outro lado, o constructo Ambiente e Clima Organizacional que se demonstrou importante
nos estudos de Oliveira e Kilimnik (2007) e Dias (2008), de fato ajudam a explicar a
prontiddo para transicdo de carreira dos individuos. Essa identificacdo pode trazer algumas

implicagOes gerenciais.

As empresas podem utilizar do presente estudo para identificarem possiveis questdes em seus
respectivos ambientes organizacionais e tracar objetivos sobre esse assunto a fim de evitar que
seus profissionais se prontifiguem a transitar de carreira. Algumas empresas como a CI&T,
Facebook e Google ja trabalham de forma diferenciada essa questdo do ambiente e clima
organizacional. A CI&T, por exemplo, é a Gnica empresa de TI do Brasil a conseguir o titulo
de “Melhores Empresas para se Trabalhar” por 10 anos consecutivos. Titulo esse concedido

pela instituicdo Great Place to Work® e reconhecido mundialmente.

Ainda como uma implicacdo gerencial, cabe ressaltar que o fator Carga de Trabalho, apesar
de ndo influenciar a prontiddo para transitar de carreira, revelou-se como o principal problema
detectado em comparagdo com as demais variaveis que compdem os constructos estudados na
presente pesquisa, principalmente no que se refere a “Trabalhar mais horas do que o

combinado”.

Sobre as implicagbes académicas, o presente estudo corrobora outras pesquisas acerca de
pressdo e transicdo de carreira com a busca na correlagdo com esses dois assuntos. Ainda
sobre a questdo académica, a presente pesquisa confirma evidéncias de outros autores como
Mangia (2013), Dias (2008), Peres et al. (2016), Ramos e Joia (2014) e Oliveira e Kilimnik

(2007) que encontraram a variavel que representa o grande namero de horas trabalhadas como
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a principal influenciadora do fator “Carga de Trabalho”. Além disso, o presente estudo reforca
a importancia do constructo Ambiente e Clima Organizacional como sendo significativo para
explicar o distresse dos individuos, assim como Dias (2008) e Oliveira e Kilimnik (2007)

fizeram.

A pesquisa ndo teve como objetivo avaliar todos 0s constructos existentes e possiveis que
podem influenciar a propenséo para a transicdo de carreira. Pelo contrario, o estudo teve como
objetivo avaliar constructos especificos relacionados a fatores de pressdo e distresse para

explicar a relacdo deles para com a propensao para transitar a carreira.

N&do somente pelas contribuicdes expostas e limitacbes demonstradas no presente estudo,
recomendacdes para trabalhos futuros estdo relacionados a retomada da discussdo de quais
sdo os fatores e/ou varidveis que podem explicar a prontiddo para a transicdo de carreira.
Como o presente estudo confirmou apenas o fator Ambiente e Clima Organizacional, entende-
se que outros estudos, abordando a analise fatorial de outros constructos influenciando a
Prontidao para Transi¢do de Carreira, podem contribuir tanto para 0 meio académico, com a
explicacdo do relacionamento entre constructos, mas, principalmente, para implicacOes
corporativas e gerenciais, ajudando as organizacdes a se prepararem melhor para o fenémeno
da transicdo de carreira que ndo deixarad de existir, mas que pode ser gerenciado se for bem

entendido e com as causas conhecidas.
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APENDICE A — Modelo de e-mail

Ola,

Gostaria de contar com a sua colaboragdo para preenchimento do questionario abaixo, relativo
a pesquisa que se encontra em fase final de elaboracdo da minha dissertacdo do mestrado.

Sei que o tempo de todos é bastante escasso, mas gostaria de contar com 0 Seu apoio nesta

etapa fundamental do trabalho final.

O tempo para conclusao deste questionario é de aproximadamente 7 minutos. Fique a vontade

de encaminhar este e-mail para sua rede de contatos Vai ajudar bastante!

Link para o questionério: https://goo.gl/forms/HOEKQohSs3irMJn23

Agradeco antecipadamente sua participacao e boa vontade e estou a disposicao para maiores

esclarecimentos no e-mail: renato.avila@gmail.com

Att,

Renato Avila
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APENDICE B — Questionario final

Pesquisa de Mestrado — Renato Avila Soares de Souza

Apresentacao

Meu nome é Renato Avila. Sou professor no MBA de Gerenciamento Estratégico de Projetos
na Universidade FUMEC e pesquisador em administragdo. Estou interessado em conhecer
como fatores de pressdo no trabalho influenciam na decisdo de transicdo de carreira. A
transicdo de carreira pode ser caracterizada por uma mudanca para outra carreira totalmente
diferente (de TI para medicina), uma mudanca de empresa, mas com carreira semelhante a
atual ou até mesmo um trabalho diferente ou éarea diferente dentro de uma mesma empresa
(sair da Tl indo para 0 RH da mesma empresa).

Esta pesquisa é parte do meu trabalho como mestrando do programa de pods-graduacdo em
Administracdo da Universidade FUMEC. As suas respostas serdo lidas e compiladas somente
por mim e tratadas sigilosamente. Ainda assim, a sua identificacdo é opcional. Identificando-
se, voceé recebera uma cépia eletrdnica do resultado deste questionario e, posteriormente, uma
copia eletrdnica da versao final da minha dissertacdo. O questionario é composto por questdes

fechadas e leva, em média, 7 (sete) minutos para responder.
Parte 1 — Identificacéo

1 — Vocé trabalha em uma empresa de Tecnologia da Informacao ou atua no departamento de

tecnologia de alguma empresa de qualquer ramo?
[ sim

|:| N&o (Neste caso, ndo precisa avancar no questionario)

2 — Vocé ocupa algum cargo de gestdo? Entenda como sendo cargo de gestdo se vocé é
responsavel direto ou ndo por atividades de outras pessoas, independente do nome do cargo

(supervisor, gerente, lider, coordenador, etc.)
(] sim

|:| N&o (Neste caso, ndo precisa avangar no questionario)



3 — Tempo de experiéncia como gestor. Considere o tempo total de sua experiéncia.

|:| Menos de 1 ano
|:| De 1 a 3 anos
De 3 a5 anos

De 5a 10 anos

OO O

Mais de 10 anos

4 — Sexo

|:| Masculino

|:| Feminino

5 — Regido de atuacdo (a maior parte de sua experiéncia profissional)

|:| Espirito Santo
|:| Minas Gerais
|:| Rio de Janeiro

D Sao Paulo

D Outro

6 — E-mail (preencha caso queira receber o resultado da pesquisa)
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Quase tudo pode ser uma fonte de pressdo para alguém em um determinado tempo e

individuos percebem, de forma diferente, potenciais fontes de pressdo. Quando alguém diz

que esta “sob extrema pressdo no trabalho”, geralmente quer expressar que tém muito

trabalho para fazer. Isso, contudo, é parcialmente verdadeiro. Todos os itens abaixo

relacionados sdo potenciais fontes de presséo no trabalho.

Considerando o seu contexto de trabalho atualmente, vocé deve marcar uma das opcdes (entre

1 e 6) considerando para cada questdo a seguinte escala:

Absolutamente | N&o é fonte | Geralmente |Geralmente| E fonte de |Absolutamente
ndo é fonte de | de pressdo | ndo é fonte de | é fonte de pressao é fonte de
pressao pressao pressao pressao
1 2 3 4 5 6
Carga de trabalho:
1 - Levar servico para casa.
6

1 2 3 4 5
Absolutamente NAO |:| |:| [] 1 O

é fonte de pressdo

|:| Absolutamente E

fonte de pressao

2 - Ter que trabalhar por muitas horas. (Horas extras além das que vocé foi contratado para

fazer)

6

1
Absolutamente NAO [ _]
é fonte de pressao

|:||\J

3 4 5
O O O

[] Absolutamente E

fonte de pressao

3 - Tarefas conflitantes e demandas do seu cargo que devem ser realizadas.

6

1 2 3 4 5
Absolutamente NAO D |:| D D D

é fonte de presséo

|:| Absolutamente E

fonte de pressao

4 - Ter que fazer varias atividades ao mesmo tempo.

1

2 3 4




Absolutamente NAO [] [] [ [ [] [] Absolutamente E

é fonte de presséo fonte de presséo

5 - Lidar com cronogramas e prazos apertados.

1 2 3 4 5 6
Absolutamente NAO [ ] [1 [0 [0 [ [ absolutamente &
é fonte de presséao fonte de pressao
Papel gerencial:
6 - Gerenciar ou supervisionar o trabalho de outras pessoas.
1 2 3 4 5 6
Absolutamente NAO |:| |:| |:| |:| |:| |:| Absolutamente E
é fonte de pressdo fonte de pressao

7 - Ter que fazer viagens de negdcios e praticamente viver em hotéis

6

1 2 3 4 5
Absolutamente NAO |:| |:| |:| |:| |:| |:| Absolutamente E

é fonte de pressdo fonte de pressao

8 - Ser visto unicamente como “um chefe” e ndo como um colega de empresa.

6

1 2 3 4 5
Absolutamente NAO |:| |:| |:| |:| |:| |:| Absolutamente E

é fonte de pressdo fonte de pressao

9 - Ter que exercer o papel de cortar custos e/ou demitir alguém.

6

1 2 3 4 5
Absolutamente NAO D |:| D D |:| |:| Absolutamente E

é fonte de presséo fonte de presséo

Ambiente e Clima Organizacional

10 - Mudangas na forma como se deve realizar o trabalho.
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1 2 3 4 5
Absolutamente NAO  [_] ] 1 O [1 [ Absolutamente E

é fonte de pressédo fonte de pressao

11 - Fatores que ndo dependem do seu controle (depende de fatores externos).

4 5 6

1 2 3
Absolutamente NAO [ ] ] O O [] [ Absolutamente E

é fonte de pressédo fonte de pressao

12 - Clima organizacional. Clima organizacional é a atmosfera ou ambiente de trabalho
organizacional; consiste no reflexo do conjunto de valores, comportamentos e padrdes

formais e informais que existem em uma organizacao.

6

1 2 3 4 5
Absolutamente NAO |:| |:| |:| |:| |:| |:| Absolutamente E

é fonte de presséo fonte de presséo

13 - Caracteristicas da estrutura organizacional da empresa. A estrutura organizacional
consiste na ordenacdo e agrupamento de atividades e recursos, visando ao alcance dos
objetivos e metas organizacionais. Uma estrutura organizacional pode ser mais

horizontalizada ou mais hierarquizada.

1 2 3 4 5 6
Absolutamente NAO |:| |:| D D |:| |:| Absolutamente E
é fonte de pressao fonte de pressao
Responsabilidade Individual
14 - Ter que assumir riscos.
1 2 3 4 5 6
absolutamenteNAO ] [] [ [ [0 [ 1 Absolutamente E
é fonte de pressdo fonte de pressdo

15 - Lidar com situacdes delicadas ou ambiguas.



1 2 3 4 5 6
ApsolutamenteNAO [ ][] [ [ [0 [ Absolutamente &
é fonte de pressédo fonte de pressao
16 - Tomar decisdes importantes.
1 2 3 4 5 6
AbsolutamenteNAO [ [ [ [ [0 [ Absolutamente &
é fonte de pressédo fonte de pressao

17- Assumir as consequéncias dos erros cometidos por vocé.

6

1 2 3 4 5
Absolutamente NAO |:| |:| |:| |:| |:| |:| Absolutamente E

é fonte de pressdo fonte de pressao
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Parte 3 — Prontid&o para transi¢cdo de carreira

Essa secdo tem como objetivo identificar recursos psicoldgicos de profissionais durante uma
transicdo de carreira. Entenda como transicdo, qualquer movimento em sua vida profissional,
seja mudanca de uma carreira para outra (sou gerente de projetos e quero ser médico) ou até
mesmo mudanga na mesma carreira, mas para outra empresa ou ainda uma mudanca dentro de
sua atual empregadora, porém para outra area (sair da Tl para o Marketing, por exemplo).
Vocé deve considerar seu momento atual de vida e marcar uma das opcles (entre 1 e 5)

considerando para cada questéo a seguinte escala:

Discordo Discordo Concordo em | Concordo | Concordo
totalmente parte totalmente
1 2 3 4 5

1 - Creio estar pronto(a) para arriscar algumas vantagens que tenho agora em minha carreira

atual a fim de alcancar algo melhor.

1

2 3 4 5
Discordo totalmente D D D D D Concordo totalmente

2 - Neste momento, sinto que tenho a forca de vontade necesséria para trabalhar minha

transicdo de carreira.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente D D D D D Concordo totalmente

3 — Este é um dagueles momentos na minha vida em que eu realmente me sinto

impulsionado(a) a fazer uma transicdo de carreira.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente D D D D D Concordo totalmente

4 - NAO sinto um impulso interno tdo grande para me dedicar intensamente a uma transic&o

de carreira.
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4 5

1 2 3
Discordo totalmente D |:| |:| D I:' Concordo totalmente

5 — No momento atual da minha vida, eu realmente sinto a necessidade de dar mais sentido a

meu trabalho, 0 que me mantem em movimento no processo de transicao.

1 2 3 5

4
Discordo totalmente D D D D D Concordo totalmente

6 - Diariamente eu faco algo relacionado a algum processo de transi¢do de carreira, eu diria

que estou motivado(a) a executar essa transicao.

1 2 3 4 5

Discordo totalmente I:l D D D D Concordo totalmente

7 - Me sinto desafiado(a) por um processo de transi¢do de carreira e saber disso me mantém

motivado(a).

1 2 3

4 5
Discordo totalmente |:| D D D D Concordo totalmente

8 - Eventos recentes em minha vida tém me dado o empurrdo que eu preciso para seguir com

uma transicdo de carreira.

1 2 3 4 5
Discordo totalmente D D D D D Concordo totalmente
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APENDICE C - Abordagem para entrevistas

1. Dentre os fatores de pressdo no trabalho que pesquisei, a saber, Carga de Trabalho, Papel
Gerencial, Ambiente e Clima Organizacional e Responsabilidade Individual, somente o fator
Ambiente e Clima organizacional revelou-se capaz de influenciar a prontidao para a transicéo
de carreira. Vocé concorda com esse resultado? Para vocé também é assim? Caso positivo,
qual € o aspecto do Ambiente e do Clima Organizacional que mais lhe afeta e que seria capaz

de leva-lo a transitar de carreira?

2. Além dos fatores acima citados, existe algum outro que ndo foi pesquisado e pode ser
considerado um grande fator de pressdo para vocé? Caso positivo, vocé considera que esse

fator poderia leva-lo a transitar de carreira?
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APENDICE D - Glossario

P-valor: E uma estatistica utilizada para sintetizar o resultado de um teste de hipGteses.
Formalmente, o p-valor é definido como a probabilidade de se obter uma estatistica de teste
igual ou mais extrema que aquela observada em uma amostra, assumindo como verdadeira a
hipotese nula. Como geralmente define-se o nivel de significancia em 5%, uma p-valor menor

que 0,05 gera evidéncias para rejeicdo da hipotese nula do teste.

D.P. — Desvio Padrdo. E uma das principais medidas de dispersdo dos dados. Pode ser
definida como a raiz quadrada da variancia. Sua medida representa o quanto os dados se

afastam da média.

E.P. — Erro Padrdo: O erro padrdo € uma medida da precisdo da média amostral. O erro
padrdo é obtido dividindo o desvio padrédo pela raiz quadrada do tamanho da amostra.

1° Q — 1° Quartil: O primeiro quartil ¢ uma medida de posicdo que representa que, pelo

menos, 25% das respostas sdo menores que ele.

2° Q — 2° Quartil: O segundo quartil, também conhecido como mediana, é uma medida de

posicdo que representa que, pelo menos, 50% das respostas sdo menores que ele.

3° Q - 3° Quartil: O terceiro quartil € uma medida de posicdo que representa que, pelo

menos, 75% das respostas sdo menores que ele.

CF - Cargas fatoriais: Correlacdo entre as varidveis originais e os fatores (variaveis
latentes). Geralmente cargas fatoriais abaixo de 0,50 sdo utilizadas como critério para

eliminar as variaveis que ndo estdo contribuindo com medigdo do constructo.

Com. - Comunalidade: Quantia total de variancia que uma variavel medida tem em comum

com 0s constructos sobre os quais ele tem carga fatorial.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Testes_de_hip%C3%B3teses
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AVE - Variancia Média Extraida: Indica o percentual médio de variancia compartilhada
entre o construto latente e seus indicadores. A AVE superior a 0,50 ou 0,40 (Pesquisas

exploratdrias) € critério para alcancar validagdo convergente.

AC - Alfa de Cronbach: Indicador que representa a proporcdo da variancia total da escala
que é atribuida ao verdadeiro escore do constructo latente que estd sendo mensurado. Em
outras palavras, o alfa de Cronbach é um coeficiente que se destina a avaliar o qudo bem um
bloco de indicadores mede o seu constructo latente correspondente. O AC deve ser maior que
0,70 para uma indicacdo de confiabilidade do constructo em pesquisas exploratdrias valores
acima de 0,60 também sdo aceitos.

Confiabilidade Composta (CC): E a medida do grau em que um conjunto de itens de um
constructo é internamente consistente em suas mensura¢des. O CC deve ser maior que 0,70
para uma indicacdo de confiabilidade do constructo em pesquisas exploratérias valores acima

de 0,60 também sdo aceitos.

Variancia compartilhada: Evidencia o quanto um constructo consegue explicar da

variabilidade do outro.

GoF: Medida de qualidade de ajuste do modelo estrutural.

R2: Medida de qualidade de ajuste do modelo estrutural. Indica a quantidade de variagdo na
variavel latente enddgena que é explicada pelas suas varidveis latentes independentes.

Dim. — Dimensionalidade: Uma suposicdo inerente e exigéncia essencial para a criacdo de
uma escala mdaltiplla é que os itens sejam unidimensionais, significando que eles estdo

fortemente associados um com o outro e representam um Unico conceito.

I.C. 95% - Intervalo de 95% de confianca: E um intervalo estimado para um parametro
estatistico. Em vez de estimar o pardmetro por um unico valor, é dado um intervalo de
estimativas provaveis. Um intervalo de 95% de confianga garante que o parametro pontual
estimado com 95% de confianca estara dentro do intervalo estimado em outras amostras da

mesma populacéo.


http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Estimativa_estat%C3%ADstica&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Par%C3%A2metro_estat%C3%ADstico&action=edit&redlink=1
http://pt.wikipedia.org/w/index.php?title=Par%C3%A2metro_estat%C3%ADstico&action=edit&redlink=1
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Validagdo Convergente: Avaliacdo do grau em que as medidas do mesmo conceito estao

correlacionadas.

Validacdo Discriminante: Avaliacdo do grau em que um constructo é verdadeiramente

diferente dos demais.

Peso: S&o os coeficientes que irdo ponderar a importancia de cada pergunta na formacéo do

Indicador para representar o constructo.

B: S&o os coeficientes que irdo quantificar a forca e o sentido das relagfes entre 0s constructos



