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RESUMO 

 

A falta de profissionais com perfil e qualificação em tecnologia da informação (TI) é 

uma dificuldade enfrentada pelas empresas em geral, as quais investem crescentemente em TI 

e cada vez mais são dependentes e influenciadas pela tecnologia. Além dessa questão, 

observa-se que apesar das boas oportunidades de emprego no setor, a evasão nos cursos 

superiores de TI tem atingido patamares altíssimos, agravando ainda mais o problema da 

escassez por talentos qualificados. Assim, esta pesquisa estuda a migração dos profissionais 

de TI para outras áreas, fenômeno denominado turnaway, problema que agrava ainda mais a 

situação em que se encontra o setor de tecnologia da informação no mercado brasileiro, 

requerendo uma solução a curto prazo e merecendo uma exploração e discussão em 

profundidade. O objetivo principal deste estudo é, portanto, identificar as principais razões 

que explicam a intenção dos profissionais de TI em abandonar a área. Assim, foi realizada 

uma pesquisa explanatória, por meio de pesquisa bibliográfica e investigação empírica, 

aplicando-se questionários disponibilizados eletronicamente a profissionais de TI de 

diferentes empresas e áreas de atuação. A amostra utilizada teve 323 respondentes e os dados 

obtidos foram analisados estatisticamente via modelagem de equações estruturais. Como 

resultado, esta pesquisa mostrou que a transição de carreira na área de tecnologia da 

informação está intimamente associada ao dinamismo natural da área, às condições de 

trabalho que geram fadiga física e mental, e às restrições de crescimento profissional na área 

técnica, levando os profissionais de TI a uma insatisfação com a área que os faz buscar 

capacitação gerencial e novas experiências de trabalho, de modo a ampliar sua rede de 

relacionamento interpessoal e abrir oportunidades em diferentes campos de trabalho, 

possibilitando, desta forma, a migração dos mesmos para outras áreas que oferecem melhores 

condições de trabalho, maior reconhecimento e possibilidade de crescimento profissional.  

 

 

Palavras-chave: Tecnologia da Informação; Carreira em Tecnologia da Informação; Transição 

de Carreira; Turnaway; Profissionais de Tecnologia da Informação. 



 
 

ABSTRACT 

 

 

The lack of professionals with qualification and profile in information technology (IT) 

is a difficulty faced by companies in general, which increasingly invest in IT and are 

significantly dependent on and influenced by technology. Besides this issue, it is observed 

that despite good employment opportunities in the sector, the evasion in higher IT has reached 

very high levels, further aggravating the shortage of qualified talent. Thus, this research 

studies the migration of professionals to other areas, a phenomenon called turnaway, a 

problem that exacerbates the situation of the information technology sector in the Brazilian 

market, requiring a short term solution and deserving exploration and in-depth discussion. 

The main objective of this study is therefore to identify the main reasons for the intention of 

IT professionals to leave the area. Thus, an explanatory survey was conducted, through 

literature and empirical research, applying questionnaires electronically available to 

professionals of different companies and fields. The sample had 323 respondents and the data 

were statistically analyzed via structural equation modeling. As a result, this research showed 

that the career transition in information technology area is closely associated with the natural 

dynamism of the area, working conditions that cause physical and mental fatigue and 

restrictions for professional growth in the technical area, leading IT professionals 

dissatisfaction with the area that makes them seek managerial training and new work 

experiences in order to expand their network of interpersonal relationship and open up 

opportunities in different fields of work, allowing thus the migration of them to other areas 

that offer better working conditions, greater recognition and opportunity for professional 

growth. 

 

 

 

Key-Words: Information Technology; Career in Information Technology; Career Transition; 

Turnaway; Information Technology Professionals. 
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1. INTRODUÇÃO 

 

1.1 Contextualização 

 

As previsões de faturamento do mercado de tecnologia da informação (TI) nos 

próximos anos são bastante positivas. Na América Latina, por exemplo, os investimentos 

devem aumentar 12,2% em 2012, chegando ao patamar de US$ 97 bilhões; mundialmente, o 

setor de TIC (que abrange TI e Telecom) deve alcançar US$ 5 trilhões até 2020. Esta previsão 

não parece ser difícil de ser alcançada, visto que no ano de 2011 o investimento mundial no 

mercado de TI foi de US$ 1,7 trilhão, o mesmo que o PIB do Canadá (IDC BRASIL, 2012). 

Na medida em que as organizações investem crescentemente em tecnologia da informação 

(TI), cada vez mais a tecnologia influencia os seus processos de negócios (MEIRELLES, 

2003). Dessa forma, tem aumentado a preocupação com o gerenciamento de profissionais de 

TI, pois a sua contratação e capacitação envolvem investimentos significativos. Segundo 

alguns autores, a gestão dos recursos humanos é “a variável crítica” da gestão de TI 

(BARTON E MARTIN, 1982, p. 54). Por outro lado, em meio à intensa dinâmica da área de 

TI, os profissionais desse setor têm sido fortemente exigidos profissionalmente, sendo 

obrigados a possuir elevada capacidade técnica, flexibilidade e mobilidade (LOOGMA ET 

AL., 2004). 

O Jornal Valor Econômico publicou em 23 de abril de 2012 uma matéria de meia 

página abordando a carreira em TI e chamando a atenção para o problema de que, quando a 

TI não é o negócio que garante o faturamento da empresa, ela passa a ser naturalmente vista 

como custo pelos gestores, o qual precisa ser reduzido todo o tempo (OLIVEIRA, 2012). O 

resultado dessa realidade são equipes enxutas e investimentos em estrutura e equipamentos 

que raramente acompanham o ritmo de crescimento da organização. Além disso, dadas essas 
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circunstâncias, o profissional de TI raramente é lembrado no momento de aumento de salário 

e distribuição de bônus (OLIVEIRA, 2012). Some-se a isso os depoimentos de profissionais 

de TI sobre o excesso de carga horária a que são submetidos e a necessidade de continuarem 

conectados nos finais de semana, monitorando e resolvendo problemas da empresa 

(OLIVEIRA, 2012). 

Ramos e Joia (2011) mostraram que o desejo dos profissionais de TI, depois de certo 

tempo de carreira, é de experimentar outras atividades e ter novas experiências. Além disso, 

Ramos e Joia (2011) identificaram que o desejo dos profissionais de TI de mudar de área não 

está nem tanto ligado a uma insatisfação com as suas atividades, nem a questões financeiras, 

mas sim, à busca por atividades interessantes e diferentes, e a novos desafios e experiências. 

Assim, a empresa interessada em reter esses profissionais deveria buscar lhes proporcionar 

esses tipos de oportunidades, sem necessitar obrigatoriamente aumentar-lhes a remuneração 

(RAMOS E JOIA, 2011). Adicionalmente, a empresa deveria criar uma cultura de suporte à 

mobilidade profissional, inclusive com financiamento de programas de capacitação em áreas 

diversas à de TI (RAMOS E JOIA, 2011). 

Enquanto o profissional de TI está migrando para outras áreas com certa frequência 

(RAMOS E JOIA, 2011), observa-se que apesar das boas oportunidades de emprego no setor, 

a evasão nos cursos superiores de TI chegou a 87% no Brasil em 2010, segundo estudo da 

Brasscom (SOARES, 2012). Essa associação mapeou o mercado de profissionais de TI em 

oito estados, para analisar essa contradição e tentar entender as causas do déficit de mão de 

obra. Foi observado que a demanda por profissionais de TI no País é maior do que o número 

de jovens que saem anualmente das universidades, agravando o problema da escassez por 

talentos qualificados. Um exemplo disso é o estado de São Paulo, que contratou 14 mil novos 

profissionais de TI em 2010, enquanto as instituições de ensino formaram, apenas, 10 mil 

estudantes (SOARES, 2012). 
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1.2 Relevância do Tema 

 

A demanda por profissionais de TI é potencializada pela escassez de profissionais 

capacitados no mercado de trabalho, pelo crescimento econômico do Brasil registrado nos 

últimos anos (VALLE, 2011) e pelo aumento da dependência das organizações à tecnologia 

da informação (NICODEMOS, 2011). Diante desse cenário, o presente estudo visa contribuir 

para a gestão dos recursos humanos da área de TI, provendo embasamento teórico e suporte 

para o desenvolvimento de mecanismos que possibilitem a retenção desses profissionais na 

sua própria área de trabalho. 

Ao entender melhor como o profissional de TI está reagindo às mudanças gerais que o 

mercado e a própria TI estão lhe apresentando, as empresas e organizações em geral poderão 

ajustar seus valores, suas definições para a área de TI, suas métricas de avaliação e o 

tratamento dado aos profissionais dessa área. Portanto, a compatibilização das necessidades 

organizacionais relativas à TI, com as necessidades individuais dos profissionais de TI, 

constitui-se em fator imperativo dentro da área. 

Por fim, almeja-se estimular a discussão sobre o tema no âmbito empresarial e 

acadêmico, além de fornecer suporte para o desenvolvimento de planos de carreira e 

ferramentas motivacionais para os profissionais de TI nas organizações. 

 

1.3 Justificativa da Escolha do Tema 

 

Embora o tema dentro do qual o problema desta pesquisa esteja inserido - gestão de 

carreira de profissionais de TI - tenha literatura e teoria construídas desde os anos 1970, tal 

material não é farto (BARTON E MARTIN, 1982; TURNER E BAROUDI, 1986). No que 

tange à questão da transição do profissional de TI para carreiras em outras áreas, o quadro é 
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ainda pior (RAMOS e JOIA, 2011), além do problema “não ser bem entendido e não ser bem 

estudado na literatura de TI” (NELSON ET AL., 2001, p. 1925). Como consequência, poucos 

trabalhos podem ser encontrados, dificultando a pesquisa bibliográfica e documental. O 

estudo de Ramos e Joia (2011) tratou do assunto, isto é, turnaway na área de TI, de forma 

qualitativa, por meio de estudo de caso múltiplo, usando uma amostra pequena em duas 

empresas de grande porte.  A ideia do presente trabalho, portanto, é aprofundar o mencionado 

estudo, identificando, se necessário, hipóteses adicionais a partir do referencial teórico, para 

serem testadas por meio de métodos quantitativos.   

Além da escassez de literatura, o interesse em estimular a discussão sobre o lado 

humano da TI, assim como a própria vivência profissional da autora na área, foram razões 

importantes para a escolha deste tema. 
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2. PROBLEMÁTICA 

 

2.1 Problema de Pesquisa 

 

Atualmente, as empresas, de um modo geral, não têm conseguido motivar e reter seus 

profissionais de tecnologia da informação (TI). O profissional de TI tem dificuldade para 

manter-se motivado e responder aos intensos desafios que enfrenta, tendo que aprender, 

simultaneamente, a ter forte identificação com a área técnica e a ser flexível. Neste contexto, 

dois problemas extremos têm sido observados com alguma frequência em relação aos 

profissionais de TI: o turnover – situação em que o profissional de TI muda de emprego, mas 

ainda se mantém na área de TI, e o turnaway – situação em que o profissional de TI abandona 

esta área, assumindo posição em outra área distinta da empresa ou fora dela, muitas vezes 

evoluindo para uma posição gerencial (RAMOS e JOIA, 2011). 

A falta de profissionais com perfil e qualificação em tecnologia é uma dificuldade 

enfrentada pelas empresas em geral. Além dessa questão, o dinamismo natural desse setor, 

aliado à crescente e expressiva demanda por serviços de TI, são temas presentes em diversas 

conferências, fóruns de discussão, revistas especializadas e relatórios de instituições 

relacionadas à tecnologia da informação (VALLE, 2011). 

Entretanto, não foi ainda explorado e discutido em profundidade o problema do 

turnaway, ou seja, a transição dos profissionais de TI para posições fora da área de TI, 

provavelmente por um desconhecimento geral sobre esse fenômeno ou pela dificuldade em 

mensurá-lo. Não há dúvida, porém, que esse problema agrava ainda mais a situação em que se 

encontra o setor de tecnologia da informação no mercado brasileiro, o que requer uma solução 

a curto prazo.   
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Além disso, a revisão da literatura realizada para o presente trabalho indicou que o 

relacionamento entre as empresas em geral e os profissionais de TI ainda carece de muita 

atenção. 

Buscando compreender a transição de carreira dos profissionais de TI para outras áreas 

e dada a importância do assunto para o desenvolvimento econômico do Brasil, pretende-se 

então investigar: O que leva os profissionais de tecnologia da informação a terem intenção de 

mudar para outras áreas? 

 

3. Objetivos 

 

Principal 

O objetivo final desta pesquisa é identificar quais são os antecedentes que levam os 

profissionais de TI a terem a intenção de abandonar essa área. 

 

Intermediários 

Espera-se, também, por meio deste estudo: 

i) Elaborar modelo estrutural contendo os fatores que levam à intenção de 

turnaway; 

ii) Desenvolver, a partir do meta-modelo elaborado, questionário a ser utilizado 

como instrumento de coleta de dados; 

iii) Aperfeiçoar o modelo estrutural por meio de testes estatísticos; 

iv) Identificar se os profissionais que tem intenção de abandonar a área de TI são, 

na maioria das vezes, experientes na área. 
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3.1 Delimitação da Pesquisa 

 

Como já dito, a presente pesquisa pretende analisar o fenômeno da migração, para 

outras áreas, dos profissionais de tecnologia da informação do mercado brasileiro. No entanto, 

pretende-se identificar os antecedentes a esse fenômeno em um dado momento, não se 

considerando a variação da influência desses antecedentes de forma longitudinal. 

Ademais, esta pesquisa não está dirigida a nenhum setor específico da economia, área 

de atuação em TI ou determinada empresa e organização. 

Adicionalmente, dada a abrangência do assunto, existe a possibilidade de haver outras 

perspectivas não observadas pelo estudo realizado. 

Destaca-se que diante da falta de consenso entre o IBGE, OMS e estudos de 

Psicologia Comportamental do que seria a faixa etária que caracteriza a meia idade, foi 

necessário delimitar neste trabalho como meia idade a faixa etária entre 35 e 45 anos. 

 

3.2 Resultados Esperados 

 

Ao final do estudo, pretende-se obter um meta-modelo válido para compreender os 

antecedentes da intenção de transição de carreira do profissional de TI. 

O trabalho realizado poderá contribuir com o aumento do conhecimento na área em 

questão e ser útil para as universidades revisarem seus currículos, no sentido de incluírem 

disciplinas nos cursos de tecnologia da informação que tratem de questões comportamentais e 

sociais associadas à TI. O trabalho poderá, também, ser relevante para as organizações terem 

melhores condições de gerenciar os seus profissionais de TI, no sentido de motivá-los e retê-

los, e, também, para os próprios profissionais de TI poderem ter mais informação sobre os 

aspectos que envolvem a sua própria carreira profissional. 
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4. REFERENCIAL TEÓRICO E HIPÓTESES DE PESQUISA 

 

4.1 Tecnologia da Informação 

 

Conceitualmente, segundo Balarine (2000), a tecnologia da informação (TI), 

corresponde a objetos (hardware) e veículos (software) destinados a criar sistemas de 

informação (SI). Já segundo Oz (2005), TI é todo hardware, software, telecomunicação, e os 

serviços do pessoal de TI, quer seja empregado in-house (dentro da organização) ou 

contratado. 

Sob a ótica da estratégia, Prahalad (2002) alerta que uma vez que a área de TI é 

frequentemente medida quanto à sua capacidade de controlar custos, e não pela capacidade e 

flexibilidade de responder à estratégia, as expectativas e objetivos dos gerentes de negócios 

são, em muitos casos, diferentes das dos CIOs. 

Segundo Rostock (2011), elevar a tecnologia da informação do nível de suporte para o 

nível estratégico dentro das organizações não ocorre naturalmente, nem é tarefa fácil, 

podendo demandar anos de trabalho.  Entre outras questões, há necessidade de resolução de 

conflitos e de negociação entre as áreas de negócios envolvidas, o pessoal de TI, e o próprio 

Comitê Executivo (Presidência e Diretoria da empresa). Apesar da crescente importância do 

posicionamento eficaz da TI nas estratégias de negócios, muitos têm relutado em reestruturar 

suas organizações, mantendo os executivos de TI em um papel pouco nobre e, 

consequentemente, deixando de considerar os aspectos estratégicos da utilização da TI em 

suas principais decisões de negócios (ROSTOCK, 2011). 

 Em relação a esse aspecto, as organizações mais tradicionais ainda relutam em inserir, 

em suas discussões sobre posicionamento estratégico, as oportunidades e os limites gerados 

por sua estrutura da TI. Assim, torna-se quase impossível a percepção das oportunidades de 
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negócio geradas com suporte direto de TI. Ou seja, ao deixar de considerar os aspectos mais 

estratégicos da utilização da TI, algumas empresas estariam perdendo inclusive a 

oportunidade de utilizá-la de forma eficaz, deixando de gerar o tão almejado diferencial 

competitivo (SILVA, 2002). 

Atualmente, vive-se em um mercado altamente globalizado, caracterizado por 

constantes transformações e inundado regularmente por novos produtos, serviços e 

descobertas. Isso tem feito com que as organizações se preocupem, cada vez mais, em 

identificar a melhor forma de empregar seus recursos, de forma a obter um diferencial 

competitivo para a manutenção de clientes e conquista de novos nichos de mercado 

(MARTINS ET AL., 2003). Na chamada “Era da Informação”, a base da riqueza das 

organizações não provém mais do ativo contábil ou da massificação da produção, mas sim do 

seu capital intelectual, do uso sistemático do conhecimento de mercados, do domínio de 

processos e tecnologias, e do relacionamento com outras organizações, visando gerar 

vantagem competitiva  (MARTINS ET AL., 2003). 

Nesse contexto, a tecnologia da informação (TI), que durante muito tempo tem sido 

considerada apenas um item de suporte aos processos internos, uma fonte de despesas, sem 

influência direta nos objetivos e metas das organizações, deve ser repensada sob a perspectiva 

de Boar (2002): a de ser um fator crítico para a obtenção, combinação e sustentabilidade de 

vantagens competitivas, resultando em crescimento dos lucros e redução de custos 

operacionais. 

Laurindo e Carvalho (2002) mencionam que cada vez mais as empresas usam os 

mesmos “pacotes”, contratam os mesmos grandes fornecedores e utilizam serviços similares. 

Consequentemente, uma maior competitividade não viria de aplicações específicas, mas sim 

de uma boa gestão dos ativos de TI, mais difícil de ser copiada. 
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Em 1991, Jay Barney difundiu a visão baseada em recursos (RBV - Resource-based 

view), sugerindo que a vantagem competitiva das organizações se encontrava naqueles 

recursos que eram únicos, raros, valiosos, que não eram facilmente imitáveis ou substituíveis 

e que permitiam uma aplicação mais eficiente e eficaz da estratégia corporativa (BARNEY, 

1991). Wade e Hulland (2004) exploraram a teoria da RBV aplicada ao campo da tecnologia e 

dos sistemas de informação.  Por meio desse estudo, foi possível mostrar que a RBV fornece 

formas de se entender a função dos sistemas de informação dentro das organizações. Segundo 

Wade e Hulland (2004), recursos como hardware e software geralmente são passíveis de 

reposição, sem que haja impacto na qualidade. Já recursos humanos com habilidades, 

sobretudo gerenciais, representam um valor para a empresa, o qual deve ser reconhecido e 

potencializado a fim de gerar a almejada vantagem competitiva e seus consequentes 

resultados. 

Para Rostock (2011), é fato que a implantação de novas tecnologias e novos processos 

de negócios baseados em TI têm conseguido alavancar diferencial competitivo para algumas 

empresas. Muitas realmente conseguiram realizar as tão desejadas reduções de custo, aumento 

de qualidade, aumento de flexibilidade, rapidez, integração da organização, entre tantos outros 

benefícios, mas muitas não conseguiram também. Tal fato leva ao seguinte questionamento: a 

implantação da TI, por si só, é fator crítico de sucesso?  O que as empresas bem sucedidas 

fizeram além da simples implantação da TI? De acordo com Laurindo e Carvalho (2002), 

nenhuma aplicação de TI considerada isoladamente, por mais sofisticada que seja, pode 

manter uma vantagem competitiva. Esta só pode ser obtida pela capacidade da empresa em 

explorar a TI continuamente. Ou seja, há certamente algo além da simples implantação da TI, 

que gera o diferencial competitivo tão procurado pelas empresas. A pergunta então seria: este 

algo além não seriam as pessoas, profissionais de TI envolvidos nesse processo? 
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4.2 O Profissional de TI 

 

Nas últimas décadas, a função de TI nas organizações teve um crescimento rápido 

como resultado da intensa competição entre as organizações. Esse crescimento criou a 

necessidade de profissionais de TI mais especializados e com atribuições mais complexas. 

Além disso, foi solicitado ao profissional de TI que interagisse com pessoas de fora do 

departamento de sistemas de informação, possivelmente com culturas e expectativas 

diferentes das suas. Como resultado, os profissionais de TI podem ter sido submetidos a 

cargas adicionais de tensão profissional e emocional (HUARNG, 2001). 

Loogma et al. (2004) identificaram que as empresas tendem a exigir dos profissionais 

de TI alto grau de flexibilidade, conhecimento e mobilidade, capacidade de lidar com 

mudanças de empregador, de horários, de ambiente de trabalho, de tarefas, de localização, 

além de habilidades de resolução de problemas, e de uso do pensamento criativo. Essas 

exigências desenham um perfil de carreira que parece talhado para uma pessoa nova e 

independente, podendo tornar-se incompatível com a vida pessoal e a estrutura familiar já 

estabelecidas por aqueles que estão há mais tempo no mercado de trabalho. 

Anell e Wilson (2000) observam, porém, que por mais flexível que seja o perfil de um 

indivíduo, ele precisa encontrar, em seu contexto, algum tipo de estabilidade que lhe 

possibilite suprir suas necessidades psicológicas e lidar com um trabalho muito fluido. Esse 

sentimento de estabilidade poderia ser proporcionado pelo vínculo de trabalho, pelo domínio 

de um conhecimento, ou pela manutenção dos mesmos colegas de equipe. Observando-se o 

atual contexto dos profissionais de TI, verifica-se, porém, que essa estabilidade psicológica é 

difícil de ser alcançada. Em seu estudo, Loogma et al. (2004) ainda constataram que, face aos 

contínuos desenvolvimentos tecnológicos em TI, os profissionais expressam ansiedade pela 
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impossibilidade de prever o futuro da área e, consequentemente, seu próprio futuro e as 

habilidades que precisam desenvolver. 

Hoffman (2003) sustenta que os profissionais de TI preferem estar envolvidos nos 

aspectos de negócios dos projetos de TI, além de desempenharem tarefas puramente técnicas. 

Isso explicaria a procura por especializações voltadas para o gerenciamento de projetos e 

negócios. Contudo, os profissionais de TI podem enfrentar dificuldades para migrar para 

outras áreas, uma vez que as empresas prefeririam pessoas com formação específica e 

experiência na função (MORENO JR ET AL., 2009). 

Segundo o estudo de Schambach (1999), os profissionais de TI com mais idade 

apresentam uma tendência de queda da motivação para manter suas competências atualizadas. 

Essa tendência pode estar relacionada com o pessimismo em relação a receber recompensas 

organizacionais, sejam elas hierárquicas, funcionais, sociais ou financeiras. Schambach 

(1999) se baseia em um documento do Departamento de Comércio dos EUA de 1997 para 

afirmar que a tecnologia em mudança altera continuamente as competências requeridas para o 

sucesso no trabalho, especialmente nas áreas orientadas pela tecnologia. A manutenção da 

competitividade das organizações em ambiente dessa natureza requer tanto a consciência da 

necessidade de atualização, quanto o desejo do profissional em colocar em prática as soluções 

que as novas tecnologias oferecem. Por outro lado, foi observado no estudo de Moreno Jr et 

al. (2009) que apesar do profissional de TI perceber que, em seu mercado de trabalho, o preço 

da obsolescência profissional é alto, a necessidade de atualização é vista como uma 

oportunidade para satisfazer seu interesse pelo novo e, em particular, pelos conhecimentos 

que permanentemente emergem neste setor. Assim, a constante evolução da tecnologia da 

informação seria um fator de identificação e atração da carreira em TI. 

De acordo com Moreno Jr et al. (2009), múltiplos fatores estariam causando uma 

redução de oferta de profissionais de TI: 1) a crescente demanda por profissionais 
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especializados em TI, em função da maior dependência das empresas às práticas de negócios 

baseada em tecnologia;  2) as rápidas mudanças na tecnologia, tornando obsoletas as 

competências dos profissionais de TI e 3) a quantidade limitada de novos entrantes no 

mercado de trabalho de TI e uma quantidade menor de jovens selecionando carreiras 

relacionadas à TI como opção profissional. 

 

4.3 Contextualização da TI no Brasil 

 

No Brasil, as profissões de TI crescem mais que as das áreas tradicionais como 

indústria e comércio (SOARES, 2012). Já são 1,2 milhão de profissionais, entretanto o 

mercado brasileiro de tecnologia da informação enfrenta uma situação inusitada: sobram 

vagas e faltam profissionais. A prova disso é que existem 115 mil vagas abertas no mercado 

de TI no Brasil (SOARES, 2012). A área cresce 10% ao ano, em média, e a previsão é que tal 

percentual chegue aos 12% em 2015. Em 2010, por exemplo, as companhias brasileiras 

investiram cerca de 90 bilhões de reais em infraestrutura de TI (VALLE, 2011).  

Outro dado que ajuda a entender a escassez de profissionais qualificados na área de TI 

no Brasil está na alta evasão escolar dos cursos de tecnologia e no baixo desempenho em 

matemática e ciências. Entre os 65 países avaliados em 2009 pelo Programa Internacional de 

Avaliação de Alunos (PISA), o Brasil está classificado abaixo da média mundial no 

desempenho em leitura, matemática e ciências, respectivamente nas posições 53º, 57º e 53º. 

Assim, as empresas de software e serviços de TI ainda se deparam com a falta de quadro 

profissional com perfil em tecnologia e com qualificação técnica adequada, reflexo do ensino 

superior no Brasil, já que apenas 11% dos egressos de nível superior são das áreas de ciências 

ou engenharia – na China, o número é de 39%. Adicionalmente, a evasão escolar nos cursos 

superiores de TI é muito grande, já que apenas 15% dos inscritos concluem os cursos 
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(BRASSCOM, 2011). Para reforçar essa informação, uma pesquisa do SEMESP (Sindicato 

das Entidades Mantenedoras de Estabelecimentos de Ensino Superior do Estado de São 

Paulo) mostrou que quase 73% dos alunos de ciência da computação desistem da faculdade - 

nos cursos de sistemas de informação o percentual é de 67,3%. A alta taxa de evasão seria 

explicada em função do alto aquecimento do mercado de TI, o que possibilita a muitas 

pessoas conseguirem emprego mesmo sem um diploma (KOIKE, 2012). Ainda segundo a 

pesquisa do SEMESP, outro fator que faz muitos alunos desistirem dos cursos de TI é a 

exigência de conhecimentos de matemática e a demanda de cálculos, o que surpreende a 

muitos calouros (KOIKE, 2012). 

Preocupada com a situação atual do mercado brasileiro de tecnologia da informação, a 

Associação Brasileira de Empresas de Tecnologia da Informação e Comunicação (Brasscom) 

em parceria com o Governo Federal Brasileiro, lançou em 2012 o projeto Brasil Mais TI, que 

oferece capacitação de estudantes no setor de TI, intermediação de vagas, apoio na 

virtualização de conteúdos para plataformas livres, despertamento vocacional das classes C e 

D para a área de TI e geração de informação profissional aos egressos dos diversos cursos de 

TI no Brasil (TI MAIOR, 2012). Dessa maneira, objetiva-se formar 900 mil novos 

profissionais, necessários até 2022, os quais serão adicionados à base atual de 1,2 milhão de 

profissionais em TI (TI MAIOR, 2012). 

De acordo com a ABES (Associação Brasileira das Empresas de Software), o 

faturamento com serviços de TI do mercado brasileiro em 2009 foi da ordem de U$ 9,91 

bilhões. Somado ao que se faturou com hardware e software, o mercado de TI alcançou, em 

2009, um faturamento U$ 30,5 bilhões, colocando o Brasil como o quinto maior mercado 

mundial de TI, superando a Espanha e ficando abaixo da China, Reino Unido, Japão e Estados 

Unidos. Em comparação com o ano de 2008, o crescimento do mercado de TI foi da ordem de 
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4%. Já o mercado latino americano atingiu, em 2009, um total de US$ 65 bilhões, tendo o 

Brasil uma participação de 47% nesse valor (IBCD, 2010). 

Ainda segundo o IBCD (2010), no segmento horizontal de serviços de TI, foram 

outsourcing, integração de sistemas e suporte, as atividades de maior demanda em 2009, 

correspondendo a 85,8% do faturamento da indústria de TI no Brasil. Esse percentual foi 

praticamente o mesmo de 2008, correspondendo a 86% do total.  Espera-se que o outsourcing 

continue a ditar o ritmo de crescimento desse mercado. Boas oportunidades também devem 

surgir em atividades que têm como base o conceito de cloud computing e virtualização, 

principalmente devido ao fato de que essa oferta tem como principal apelo a redução de 

custos e a otimização dos recursos das empresas (IBCD, 2010). 

 

4.4 Transição de Carreira 

 

Hall (1996, p. 8) recorreu à mitologia grega para prever e explicar as carreiras 

contemporâneas. Ele as denominou carreiras proteanas, em alusão ao deus Proteus, que era 

capaz de alterar sua forma com relativa facilidade e quando assim o desejasse: “As carreiras 

do século XXI serão proteanas, gerenciadas pela pessoa, não mais pela organização, sendo 

reinventadas pela pessoa de tempos em tempos, à medida que a pessoa e o ambiente 

mudarem.” 

Heppner et al. (1994) identificaram o controle pessoal como um mecanismo de 

expressão das diferenças individuais que influenciam o processo de transição de carreira. São 

três as maneiras pelas quais o controle pessoal pode ser exercido: o controle sobre o resultado, 

o controle sobre o comportamento e a predição sobre comportamento e resultado. Bell e Staw 

(1989) afirmam que a dificuldade de exercer o controle sobre resultados num ambiente de 
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trabalho marcado por imprevisibilidades tem levado as pessoas a tentar exercer o segundo tipo 

de controle citado: o controle sobre seus próprios comportamentos. 

Já na visão de Louis (1980), transição de carreira se refere à mudança nos papéis 

profissionais. Ela definiu transição de carreira como o período no qual o indivíduo está 

mudando de papel de maneira objetiva ou mudando sua orientação em um papel previamente 

desempenhado, logo alterando seu estado subjetivo. O caráter objetivo da transição diz 

respeito às alterações que podem ser publicamente notadas e conhecidas, denominadas 

mudanças. O caráter subjetivo é proveniente da percepção individual acerca das diferenças 

entre os estados anterior e posterior à transição, bem como das características da nova 

situação e papel (LOUIS, 1980). 

Na década seguinte, Bridges (1991) definiu transição de carreira como um processo 

composto por três fases: término, zona neutra e novo começo. O término se refere à fase em 

que se abandona ou finaliza uma antiga situação de trabalho. A zona neutra corresponde a um 

período em que o indivíduo não se identifica com a antiga realidade, nem se ajusta numa 

nova. O novo começo é a fase em que o indivíduo experimenta uma nova oportunidade de 

trabalho. O autor ressalta que apesar dessa sequência ser a mais usual, as fases podem ocorrer 

simultaneamente. 

Além de classificar as fases do processo de transição de carreira, Bridges (1991) 

apresentou uma contribuição relevante ao distinguir transição de carreira, de mudança de 

carreira. Transição de carreira é um processo interno que tem por foco a alteração no estado 

subjetivo; no sentido oposto, mudança de carreira é situacional, externa ao indivíduo, tendo 

por foco o resultado. 

Após o surgimento da carreira sem fronteiras, Arthur e Rousseau (1996b, p. 33) 

definiram transição de carreira como “ciclos de mudança e adaptação, incluindo os estágios 

de preparação, encontro, ajustamento, estabilização e nova preparação.” 
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Segundo Quishida (2007), em publicações acadêmicas mais recentes os autores 

continuam utilizando indistintamente os conceitos de mudança de carreira e transição de 

carreira, a exemplo de Higgins (2001), que considera que uma mudança de carreira ocorre 

objetivamente quando um indivíduo muda de trabalho e de empregador, e subjetivamente 

quando o indivíduo percebe as transformações ocorridas. Por outro lado, Ibarra (2003) 

entende a mudança como sendo externa ao indivíduo dizendo respeito ao resultado do 

processo de transição. 

Verificou-se que tanto os autores que estudaram transição de carreira nas décadas de 

1980 e 1990, quanto os que a estudaram mais recentemente divergem sobre a distinção entre 

mudança e transição. Essa divergência apontou para a complexidade do fenômeno transição 

de carreira e para a necessidade de mais investigações sobre o tema (QUISHIDA, 2007). 

Casado (1993) explica que na meia idade, em particular, o indivíduo apresenta 

problemas de adaptação peculiares e para os quais não está preparado. O que antes costumava 

lhe parecer extremamente importante e as coisas pelas quais havia se empenhado perdem o 

significado. As conquistas familiares, profissionais e sociais cedem espaço para a reavaliação 

dos valores que o acompanharam até então. A questão da meia idade é também explorada no 

estudo de Schein (1996, p.22): 

Embora não se saiba com certeza se se trata de uma crise ou mesmo de uma 

fase, há evidências crescentes de que as pessoas, em sua grande maioria, passam por 

uma espécie de auto-reavaliação quando suas carreiras já estão bem adiantadas e 

questionam-se sobre suas opções iniciais (“Terei escolhido a carreira certa?”), sobre 

suas conquistas (“Terei realizado tudo a que me propus?” ou “Quais são minhas 

realizações e terão compensado os sacrifícios que fiz?”) e a respeito de seu futuro 

(“Devo continuar ou mudar?” ou “O que quero fazer do restante da minha vida, e como 

o trabalho se encaixa nisto?”). 

 

Ainda de acordo com Schein (1978), as forças que incidem sobre as pessoas em 

relação às carreiras profissionais interagem com as forças biológicas e com as questões 

familiares. Por meio do modelo do ciclo de vida, ele mostrou a integração existente entre os 

aspectos individuais (ciclo de vida biossocial), aspectos profissionais (ciclo de vida 
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profissional) e aspectos familiares (ciclo de vida familiar). Na meia idade, o indivíduo se volta 

ao desenvolvimento de aspectos que antes lhe eram inconscientes, tais como as fantasias e os 

desejos que não puderam ser realizados em períodos anteriores da vida. A energia, 

anteriormente aplicada aos aspectos materiais e adaptações ao ambiente externo, objetivando 

o convívio em sociedade (ter uma profissão, família e participar da comunidade), passa a se 

centrar no ser interior, visando a auto realização e plenitude (QUISHIDA, 2007).  

Outro fator que tem merecido atenção nos estudos sobre transição de carreira é a 

influência do gênero na intenção e nas taxas de turnover. Apesar da existência de diversos 

estudos que avaliam essa ótica, os resultados são de certa forma discrepantes (STEWART ET. 

AL, 2007). Com relação ao fenômeno da tunaway, não foi identificado na literatura nenhum 

estudo que analisasse a relação entre gênero e a intenção do profissional em mudar de área. 

No entanto, por se acreditar que existe relação entre gênero, turnover e turnaway, foram 

pesquisados na literatura estudos que tratassem de gênero e turnover e que pudessem assim 

suportar o referencial teórico deste trabalho.  

Alguns autores indicam que mulheres apresentam uma maior intenção ou taxa de 

turnover em relação aos homens (MILLER E WHEELER, 1992; MONCRIEF ET. AL, 2000; 

SCHUL E WREN, 1992; MANO-NEGRIN, 2003), com alguns estudos indicando que a 

explicação para isso pode estar ligada às características negativas que ainda marcam a 

inserção da mulher no mercado de trabalho e causam sua insatisfação, como a ocupação 

majoritária de cargos inferiores aos ocupados por homens ou mesmo a menor oportunidade de 

crescimento e remuneração mais baixa que aquelas oferecidas aos colegas do gênero 

masculino (BLAU E KAHN, 1981). Apesar disso, existem estudos que afirmam que homens 

têm uma maior intenção de turnover (SMITH E CALASANTI, 2005). 

Weisberg e Kirschenbaum (1993) identificaram que o gênero feminino parece ter uma 

maior sensibilidade às questões sociais relacionadas ao ambiente de trabalho, sendo a 
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percepção em relação à questão dos relacionamentos um fator determinante para a intenção de 

turnover. Eles identificaram que, para o gênero masculino, o fator preponderante para a 

intenção de turnover é a percepção de falta de suporte da gestão ou da organização como um 

todo, o que, segundo Stewart et al. (2007), não afetaria a intenção de turnover das mulheres.  

Diante dos resultados divergentes dos estudos de gênero e intenção de turnover, existe 

a necessidade de desenvolver mais pesquisas sobre esta relação.  

 

4.5 Transição de Carreira do Profissional de TI 

 

De acordo com recente estudo realizado por Ramos e Joia (2011), a transição de 

carreira de TI para outras áreas é pouco estudada e poucos trabalhos podem ser encontrados 

sobre esse tema. Eles examinaram o referencial teórico a respeito da transição de carreira 

empreendida por profissionais de TI, a partir da ótica do próprio profissional e identificaram 

oito hipóteses, sendo seis oriundas da literatura e outras duas emergentes do próprio estudo 

(RAMOS E JOIA, 2011). As hipóteses que foram suportadas após a pesquisa em duas 

empresas, são as de que os profissionais de TI que mudam desta área para outra na mesma 

empresa são mais afiliados à empresa do que à TI, e de que os profissionais de TI mudam 

desta área para outra na mesma empresa, mais por desejarem novas experiências do que por 

insatisfação com a área. Aliás, a hipótese da insatisfação do profissional com a área de TI saiu 

especialmente enfraquecida na pesquisa em questão. 

É interessante notar que assim como no Brasil, atualmente nos EUA observa-se uma 

falta de mão-de-obra qualificada na área de TI (US DOL, 2010). De fato, o Departamento de 

Trabalho americano informou que 90% dos profissionais de TI daquele país estão exercendo 

funções fora da indústria de TI (US DOL, 2010). 
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Além disso, tem sido frequentemente observado na literatura que, na área técnica, o 

espaço para crescimento é limitado, o que leva os profissionais tanto a mudar de empresa 

(turnover), buscando outra em que possam crescer tecnicamente, quanto a mudar de área 

dentro da mesma empresa ou em outra (turnaway), buscando áreas nas quais as oportunidades 

de crescimento estejam mais disponíveis (TURNER E BAROUDI, 1986; KATZ E ALLEN, 

1997; LEE ET AL., 1997). 

Outro ponto que tem sido explorado na literatura é a importância do planejamento de 

carreira para o profissional (STEVENS, 1992). A mobilidade entre carreiras é um fenômeno 

crescente e os estudos têm sustentado que os profissionais devem se preparar para mudar de 

área (STEVENS, 1992). Legitimando tal afirmação, a maioria dos estudantes de cursos de 

MBA no EUA, em 2009, usou o curso para mudar de indústria ou de função (GMAC, 2009) 

assim como diversos sites da Internet especializados no assunto recomendam a preparação 

para a mudança de carreira, enfatizando especialmente a importância do networking 

(NIZNIK, 2006), o que leva à hipótese de que os indivíduos, antes de realizarem a mudança 

de área, se planejam conscientemente para a transição, realizando cursos, traçando metas ou 

investindo em networking. 

No estudo de Ramos e Joia (2011), surgiu o indício de que os profissionais de suporte 

e infraestrutura têm mais dificuldade de sair da área de TI para outras áreas do que os 

profissionais de desenvolvimento, mostrando que existem diferenças entre as sub-áreas ou 

especializações da TI e a ocorrência de turnaway, o que requer ainda aprofundamento por 

meio de outros estudos para analisar essa questão. 

Lee et al. (1997) defendem que o que faria o profissional adotar um comportamento ou 

outro, seria a sua maneira de encarar o sucesso profissional. Os indivíduos podem encarar o 

sucesso profissional e suas carreiras a partir de duas visões (LEE ET AL., 1997). Pelo 

paradigma da carreira de realização, normalmente associado a funções mais técnicas, o 
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sucesso vem do reconhecimento dentro de uma comunidade de pares, geralmente fechada, 

com pouca estrutura hierárquica e pouco inteligível para quem dela não faz parte. Já pelo 

paradigma da carreira de avanço, o sucesso vem com a obtenção de novas posições de 

autoridade e com o crescimento dentro de uma hierarquia de poder de uma organização 

(ZABUSKY e BARLEY, 1996).  

Ainda na ótica do sucesso profissional, Lee et al. (1997) mostram que os profissionais 

que são mais orientados pela visão da carreira de realização têm menos chance de abandonar a 

área de TI do que profissionais orientados pela visão da carreira de avanço. 

Similarmente, Reich e Kaarst-Brown (1999) constataram que os profissionais que 

mudam da área de TI para outras áreas na mesma empresa são aqueles que possuem uma 

afiliação maior à empresa do que à carreira de TI. Essa conclusão também é compatível com 

as descobertas de Joseph e Ang (2001), que constataram uma maior ocorrência de turnover 

sobre turnaway em profissionais altamente comprometidos com a área de TI. 

No que diz respeito ao gênero, na área de TI há uma baixa representatividade de 

mulheres, o que pode ser explicada por diferentes aspectos, quando analisados em conjunto, 

tais como cultura, etnia e idade. Esses fatores influenciam tanto a entrada das mulheres na 

área de TI, quanto a sua permanência na área (TRAUTH ET AL., 2012). 

Adicionalmente, a maioria das mulheres não consegue progredir na carreira de TI a 

qual é fortemente dominada por homens. Algumas das razões para tal são a baixa 

autoconfiança, uma cultura corporativa masculina tendenciosa a promover profissionais do 

gênero masculino, ausência de modelos femininos, percepções sociais e crenças sobre o duplo 

papel feminino e impacto no casamento e nos filhos (APPELBAUM ET AL., 2011). 

Assim, com base no referencial teórico exposto nos parágrafos anteriores, foram 

formuladas as hipóteses de pesquisa deste trabalho, as quais serão descritas a seguir. 
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4.6 Hipóteses de Pesquisa 

 

As hipóteses de pesquisa foram identificadas por meio de pesquisa bibliográfica, 

partindo principalmente do estudo realizado por Ramos e Joia (2011). Foram adicionalmente 

consultados e analisados livros, artigos, dissertações, revistas, jornais e documentos 

eletrônicos disponíveis em sites da Internet, com o intuito de levantar teorias suficientes sobre 

o tema e hipóteses adicionais. 

As hipóteses que foram consolidadas originalmente no estudo de Ramos e Joia (2011) 

com base na literatura foram: 

(H1): A necessidade de crescimento profissional leva o indivíduo à intenção de mudar 

de área de atuação. (LEE ET AL., 1997; RAMOS E JOIA, 2011); 

(H2): Os profissionais que têm intenção de mudar da área de TI para outras áreas são 

mais afiliados à empresa do que à profissão de TI. (LEE ET AL., 1997; JOSEPH E 

ANG, 2001; ZABUSKY E BARLEY, 1996; REICH E KAARST-BROWN, 1999; 

RAMOS E JOIA, 2011); 

(H3): Os profissionais que têm intenção de mudar de área encaram o sucesso 

profissional mais pela ótica do avanço do que pela ótica da realização. (LEE ET AL., 

1997; JOSEPH E ANG, 2001; ZABUSKY E BARLEY, 1996; REICH E KAARST-

BROWN, 1999; RAMOS E JOIA, 2011); 

(H4): Os profissionais que têm intenção de mudar da área de TI estão insatisfeitos com 

a área. (STEVENS, 1992; MCLEAN ET AL., 1996; JOSEPH E ANG, 2001; RAMOS 

E JOIA, 2011);      
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Foi observado que muitos fatores influenciam a satisfação ou insatisfação com a área 

ou com o trabalho. Os fatores mais citados na literatura estudada foram: conflito família-

trabalho, exaustão com o trabalho (job burnout), carga de trabalho percebida e insatisfação em 

geral. 

Assim, optou-se por segmentar a hipótese referente à insatisfação com área (H4) em 

quatro sub-hipóteses: 

(H4_1): Os profissionais que têm intenção de mudar da área de TI estão 

insatisfeitos com a área devido a conflitos entre a vida familiar e o trabalho. 

(ADAMS ET AL., 1996) 

(H4_2): Os profissionais que têm intenção de mudar da área de TI estão 

insatisfeitos com a área devido à exaustão com o trabalho. (MOORE, 2000) 

(H4_3): Os profissionais que têm intenção de mudar da área de TI estão 

insatisfeitos com a área devido a altas cargas de trabalho. (MOORE, 2000) 

(H4_4): Os profissionais que têm intenção de mudar da área de TI estão 

insatisfeitos em geral com a área. (CARAYON ET AL., 2006) 

(H5): Os profissionais que têm intenção de mudar de área desejam colecionar novas 

experiências e se manterem atrativos para os empregadores. (REICH E KAARST-

BROWN, 1999; BROWN, 2006; MARTINS, 2001; RAMOS E JOIA, 2011); 

(H6): Os profissionais que têm intenção de mudar de área se preparam previamente e 

conscientemente para a transição. (STEVENS, 1992; GMAC, 2009; NIZNIK, 2006; 

RAMOS E JOIA, 2011). 
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Já as hipóteses que emergiram das entrevistas, a partir do estudo de Ramos e Joia 

(2011) foram : 

(H7): A transição de carreira dos profissionais de TI está associada a uma crise de 

meia idade (RAMOS E JOIA, 2011). 

(H8): A intenção de turnaway dos profissionais de TI está relacionada à área de 

atuação dos mesmos (desenvolvimento, infraestrutura, suporte, etc.) (RAMOS E 

JOIA, 2011).  

Por fim foi levantada, neste estudo, uma hipótese identificada a partir de material 

bibliográfico sobre as questões que envolvem gênero e transição de carreira, bem como a 

representatividade das mulheres na área de TI: 

(H9): A transição de carreira dos profissionais de TI está associada ao gênero dos 

mesmos (WEISBERG E KIRSCHENBAUM, 1993). 

 

Assim, por meio das hipóteses identificadas e elencadas anteriormente, gerou-se um 

modelo que pudesse representar os antecedentes à intenção de turnaway dos profissionais de 

TI (Figura 1). 
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Figura 1 – Modelo Estrutural Inicial 
Fonte: Elaborado pela autora 
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5. MÉTODO DE PESQUISA 

 

Este capítulo tem por finalidade descrever o tipo de pesquisa que será realizada, os 

meios pelos quais os dados serão coletados e a abordagem na qual se baseará o tratamento dos 

dados. 

 

5.1 Tipo de Pesquisa 

 

De acordo com o critério de classificação de pesquisa proposto por Vergara (2010), 

este estudo pode ser considerado como: 

a) Quanto aos fins: trata-se de uma investigação explicativa ou explanatória, pois visa 

esclarecer quais fatores contribuem para a ocorrência do fenômeno estudado, ou seja, 

a migração dos profissionais de TI para outras áreas. 

b) Quanto aos meios: trata-se de pesquisa bibliográfica e de campo, pois foram estudados 

livros, artigos, revistas, jornais, sites da internet e demais materiais de acesso público. 

Além disso, foi realizada uma investigação empírica, por meio da aplicação de 

questionários. 

 

5.2 Procedimento de Coleta de Dados 

 

Foi elaborado pela pesquisadora um questionário de forma a entender a ótica do 

pesquisado (GIL, 2002). No questionário foram apresentadas afirmações possíveis de serem 

classificadas em escala Likert de cinco pontos, de acordo com o grau de concordância do 

respondente com a mesma. A escala Likert é uma ferramenta essencial para pesquisas em 

psicologia e estudos sociais, sendo um instrumento bastante difundido na coleta de dados 

sobre atitudes. Tal ferramenta é comumente utilizada para investigar atitudes dos 
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respondentes em relação a uma séria de afirmações verbais escritas. Diante de uma escala, 

frequentemente com cinco ou sete pontos, os respondentes devem apresentar seu grau de 

concordância (DITTRICH et al., 2007). Os pontos são classificados entre extremos, variando 

de discordo plenamente (limite inferior) a concordo plenamente (limite superior) (DITTRICH 

et al., 2007). 

Aplicando-se questionários, se conhecerá o comportamento de um grupo específico 

(GIL, 2002).  

A população alvo da pesquisa é constituída por profissionais de TI de diferentes 

empresas e áreas de atuação. Os respondentes foram selecionados de forma não aleatória por 

meio da técnica de amostragem não probabilística conhecida na literatura como amostragem 

por conveniência, em que os participantes são escolhidos por estarem disponíveis para 

responder o questionário (MALHOTRA, 2001).  

O questionário foi disponibilizado eletronicamente aos respondentes durante 70 dias 

de 26/09/2012 a 05/12/2012, ou seja, foi realizada uma pesquisa eletrônica (e-survey). Para 

coletar os dados empíricos, foi encaminhada à população alvo da pesquisa, via e-mail, um 

convite que continha o link com o endereço eletrônico do questionário. Adicionalmente, o link 

foi postado em grupos de discussões sobre TI em redes sociais.   

Umas das principais preocupações nesse procedimento de coleta de dados foi garantir 

que os respondentes fizessem parte da população alvo. Assim, para eliminar a possibilidade 

de respondentes fora do interesse da pesquisa, foram incluídas no questionário perguntas que 

visavam captar os anos de experiência e a área que atualmente o profissional trabalha em TI. 

Essas variáveis permitiram filtrar apenas os indivíduos com experiência e que atuam na área, 

o que está de acordo com a população alvo do presente estudo. 

Posteriormente, os dados obtidos foram avaliados quantitativamente, conforme 

apresentado a seguir.  
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5.3 Instrumento de Medidas 

 

Os itens do questionário foram oriundos principalmente de escalas já existentes que 

foram validadas e aplicadas previamente em outros estudos. Algumas delas sofreram 

pequenas adaptações para refletirem o tema do presente trabalho, conforme descrito a seguir:  

 Crescimento Profissional (CP) foi medido por meio de sete itens da escala Career 

Advancement do estudo de Nixon (1985b) sobre avanço de carreira de gerentes negros 

nas empresas. Esta escala foi então adaptada para o presente trabalho com a inclusão 

de “área de TI” nas questões, a fim de refletir o tema desta pesquisa (Quadro1). 

 

Quadro 1 – Indicadores do Fator Crescimento Profissional 

Código do indicador na 

base de dados 
Indicadores 

CP001 
Minhas oportunidades de crescimento na área de TI nesta empresa são de alguma 

forma limitadas. 

CP002 
Tive transferências ou promoções laterais de trabalho que ampliaram meu 

conhecimento na área de TI. (Reverso) 

CP003 
Tenho pouca ou nenhuma chance de crescimento profissional no meu emprego atual na 

área de TI. 

CP004 
Minhas movimentações de carreira na área de TI estão restritas a cargos 

hierarquicamente baixos. 

CP005 Não há limites de promoção para mim na área de TI nesta empresa. (Reverso) 

CP006 Considero boas minhas oportunidades de promoção na área de TI. (Reverso) 

CP007 
Acredito que, caso eu desejasse, poderia ter uma posição de alta gerência na área de TI 

da minha empresa. (Reverso) 

 

 

 Afiliação à Empresa (AE) foi medida por meio de quatro itens da escala 

Organizational Affective Commitment extraída de Meyer e Allen (1991), quatro itens 

da escala Organizational  Continuance Commitment do estudo de Shafer (2002), dois 

itens da escala Intention to leave an organization for professional advancement de 

Meyer e Allen (1991) e, por fim, mais dois itens elaborados a partir do referencial 

teórico de Ramos e Joia (2011), totalizando doze indicadores (Quadro2). 



29 
 

 
 

Quadro 2 – Indicadores do Fator Afiliação à Empresa 

Código do indicador na 

base de dados 
Indicadores 

AE001 Eu ficaria muito feliz em passar o resto da minha carreira nesta empresa. 

AE002 Eu gosto de falar da minha empresa com outras pessoas. 

AE003 Esta empresa tem um grande significado pessoal para mim. 

AE004 Eu não sinto um forte senso de pertencimento à minha empresa. (Reverso) 

AE005 Muito em minha vida seria impactado se eu decidisse deixar esta empresa agora. 

AE006 Seria muito oneroso para mim deixar a minha empresa agora. 

AE007 
Neste momento permanecer na minha empresa é mais uma questão de necessidade do 

que de desejo. (Reverso) 

AE008 
Uma das consequências graves de deixar esta empresa seria a escassez de alternativas 

disponíveis. 

AE009 
Eu exploraria oportunidades de crescimento profissional na carreira de TI em outras 

empresas. (Reverso) 

AE010 
Provavelmente eu deixaria esta empresa dentro dos próximos dois anos, para crescer 

profissionalmente em uma outra empresa. (Reverso) 

AE011 
Estou disposto, se necessário, a sair da área de TI para continuar trabalhando nesta 

organização. 

AE012 
É mais importante para mim continuar trabalhando nesta organização do que 

permanecer na área de TI. 

 

 

 Paradigma de Carreira (PC) foi medido por meio de três itens elaborados a partir do 

referencial teórico do estudo de Ramos e Joia (2011) (Quadro3). 

Quadro 3 – Indicadores do Fator Paradigma de Carreira 

Código do indicador na 

base de dados 
Indicadores 

PC001 
Ter o reconhecimento do meu trabalho em TI pelos meus pares e demais colegas de 

trabalho me realiza plenamente, mesmo que ocupando um cargo de baixa posição 

hierárquica na organização.  

PC002 Trabalhar em uma área de TI que não me possibilite crescer hierarquicamente dentro da 

organização, me levaria a pensar em mudar de área de atuação. 

PC003 É mais importante para mim obter novas posições de autoridade dentro da organização 

do que ter o reconhecimento do meu trabalho em TI pelos meus pares.  

 

 

 Insatisfação com a Área de TI_1 (IA_1) foi medida por meio de cinco itens da 

escala Work-Family Conflict extraídos de Adams et al. (1996) que, em seus estudos, 

identificaram que existe uma relação inversa entre o conflito família-trabalho e o grau 

de satisfação do empregado com o seu trabalho. 
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 Insatisfação com a Área de TI_2 (IA_2) foi medida por meio de quatro itens da 

escala Work Exhaustion extraídos de Moore (2000) que, em seu estudo, sugere que a 

exaustão com o trabalho impacta negativamente a satisfação com o trabalho, que por 

sua vez, influencia o empregado na sua intenção de turnover (MOORE, 2000). 

 Insatisfação com a Área de TI_3 (IA_3) foi medida por meio de quatro itens da 

escala Perceived Work Overload extraídos de Moore (2000) que, em seu estudo, 

identificou que a percepção de carga alta de trabalho impacta negativamente na 

satisfação com o trabalho que, por sua vez, influencia o empregado na sua intenção de 

turnover (MOORE, 2000). 

 Insatisfação com a Área de TI_4 (IA_4) foi medida por meio de cinco itens da 

escala Satisfaction with Job extraídos de Sohi, Smith e Ford (apud BRUNER II, 2009, 

p.1505). Essa escala foi usada em uma pesquisa que tinha como objetivo medir o grau 

de satisfação com o trabalho de pessoas da área de vendas. Foi realizada uma pequena 

adaptação incluindo-se “área de TI” nas questões a fim de reforçar que o foco da 

presente pesquisa é o trabalho na área de TI. 
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O Quadro 4 apresenta os indicadores do Fator Insatisfação com a Área: 

Quadro 4 – Indicadores do Fator Insatisfação com a Área 
Código do indicador na 

base de dados 
Indicadores 

IA001_1 As demandas do meu trabalho interferem na minha casa e vida familiar / pessoal. 

IA002_1 
 É difícil cumprir minhas responsabilidades familiares / pessoais, devido ao tempo 

demandado pelo meu trabalho. 

IA003_1 
Não consigo fazer minhas coisas em casa por causa das demandas impostas pelo meu 

trabalho.  

IA004_1 
A tensão produzida pelo meu trabalho torna difícil o cumprimento dos deveres 

familiares / pessoais. 

IA005_1 
Tenho que fazer mudanças nos meus planos de atividades familiares / pessoais, devido 

a deveres relacionados ao trabalho. 

IA006_2 Sinto-me emocionalmente exausto do meu trabalho. 

IA007_2 Sinto-me usado no final de um dia de trabalho. 

IA008_2 
Sinto-me cansado quando me levanto de manhã e tenho que encarar outro dia de 

trabalho. 

IA009_2 Sinto-me esgotado com o meu trabalho. 

IA010_3 
Sinto que a quantidade de solicitações, problemas ou reclamações que eu tenho que 

lidar é maior do que o esperado.  

IA011_3 Sinto que a quantidade de trabalho que tenho interfere na forma de como ele é feito. 

IA012_3 Sinto-me muito ocupado ou apressado. 

IA013_3 Sinto-me pressionado. 

IA014_4 Acho meu trabalho na área de TI muito gratificante. (Reverso) 

IA015_4 Sinto que estou realmente fazendo algo de valor no meu trabalho. (Reverso) 

IA016_4 Meu trabalho na área de TI é desafiador. (Reverso) 

IA017_4 Meu trabalho na área de TI é muito interessante. (Reverso) 

IA018_4 Meu trabalho na área de TI me dá um sentimento de realização. (Reverso) 

 

 

 Novas Experiências (NE) foi medida por meio de três itens elaborados a partir do 

referencial teórico do estudo de Ramos e Joia (2011) (Quadro 5). 

Quadro 5 – Indicadores do Fator Novas Experiências 

Código do indicador na 

base de dados 
Indicadores 

NE001 
Acredito que ter novas experiências em outras áreas diferentes de TI me possibilitará 

uma maior empregabilidade no mercado de trabalho. 

NE002 
O profissional que constrói uma carreira dentro de apenas uma área é menos atrativo 

para os empregadores do que aquele que possui experiências em diversas áreas. 

NE003 
Mesmo estando satisfeito com a área de TI, entendo que devo buscar experiências em 

outras áreas. 
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 Capacitação Gerencial (CG) foi medida por meio de três itens elaborados a partir do 

referencial teórico do estudo de Ramos e Joia (2011) (Quadro 6). 

 

Quadro 6 – Indicadores do Fator Capacitação Gerencial 

Código do indicador na 

base de dados 
Indicadores 

CG001 
Por meio de cursos de especialização gerencial (MBA, Gestão de Projetos, ...) terei 

condições de me capacitar para sair da área de TI. 

CG002 
Acredito que ampliando minha rede de contatos (networking), minhas chances de sair 

da área de TI sejam maiores. 

CG003 
Acredito que com o planejamento de carreira minhas chances de sair da área de TI 

sejam maiores. 

 

 

 Intenção de Turnaway (IT) foi medida por meio de cinco itens da escala Turnover 

Intentions de Genesan e Weitz (apud BRUNER II, 2009, p.1619), usada para avaliar a 

intenção de turnover de compradores do mercado de varejo. Esta escala foi então 

adaptada para o presente trabalho, substituindo-se a palavra “organização” por “área 

de TI” (Quadro 7). 

 

Quadro 7 – Indicadores do Fator Intenção de Turnaway 

Código do indicador na 

base de dados 
Indicadores 

IT001 Eu não penso em passar toda a minha carreira na área de TI. 

IT002 Eu pretendo deixar em breve a área de TI.  

IT003 Eu já decidi que vou sair da área de TI. 

IT004 Estou atualmente buscando emprego fora da área de TI. 

IT005 Se eu não for promovido em breve, buscarei outro emprego fora da área de TI. 

 

 

 Na Figura 2, é possível ter uma visualização de todos os fatores (constructos) 

mencionados anteriormente e os seus respectivos indicadores. 
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Figura 2 – Modelo Estrutural: constructos e seus respectivos indicadores. 
Fonte: Elaborado pela autora 
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5.4 Modelo de Equações Estruturais 

 

Os dados foram analisados via modelagem de equações estruturais, também conhecida 

como Structural Equation Modeling (SEM), uma técnica estatística multivariada usada para 

estimar os parâmetros de um modelo estrutural. O principal objetivo da SEM é explicar o 

padrão de uma série de relações simultâneas de interdependência entre variáveis latentes, 

medidas por meio de variáveis observáveis ou indicadores (REISINGER E TURNER, 1999). 

A SEM tem se tornado popular entre os pesquisadores porque ela combina análise 

fatorial com regressões múltiplas na estimação simultânea de causa e efeito, bem como  

verifica a influência existente entre as variáveis do modelo (DELAMARE, 2002). 

Diversas técnicas fazem parte da SEM, como a Partial Least Squares (PLS), que 

enfoca a previsão das variáveis dependentes por meio da maximização da variância explicada 

das variáveis dependentes (R²) (BARROSO ET AL., 2010). Essa técnica se apoia na 

estimativa de mínimos quadrados ordinários (OLS) e na análise de componentes principais, 

tendo se popularizado devido às vantagens que apresenta frente às técnicas baseadas em 

covariância, como as exigências de distribuição das variáveis da amostra, os tipos de variáveis 

e o tamanho da própria amostra (FALK E  MILLER, 1992).  

Nesse sentido, o presente trabalho utilizou o software WarpPLS 3.0, uma ferramenta 

que permite a estimação de modelos de equações estruturais baseada em variância (PLS- 

Variance Based View). 

Primeiramente, foi realizada a mensuração dos construtos propostos no item 5.3. Os 

fatores analisados foram extraídos pelo método dos componentes principais e rotacionados 

por meio de rotação PROMAX - rotação oblíqua, ou seja, que leva em consideração a 

correlação existente entre os construtos extraídos (KOCK, 2012). Com base nos resultados da 

extração dos fatores, foram avaliadas as validades convergente e discriminante do instrumento 
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de mensuração, assim como sua confiabilidade. Os critérios utilizados nessa análise estão 

descritos na seção 6.2. 

A segunda etapa da análise de resultados consistiu na avaliação da existência de 

multicolinearidade e outliers nos modelos estimados, com o intuito de assegurar maior 

confiabilidade nas análises dos parâmetros estimados pelo PLS e consequentemente nos testes 

das hipóteses.  

Finalmente, as hipóteses foram testadas por meio das análises dos betas estimados e os 

respectivos valores p, que foram obtidos pelo método de reamostragem bootstrapping. Para 

obter estas estimativas o software WarpPLS utiliza o algoritmo de PLS Regression (KOCK, 

2012).  
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6. RESULTADOS 

 

6.1 Estatística Descritiva da Amostra 

 

A amostra inicial do presente estudo contou com 375 profissionais da área de TI. 

Entretanto, 52 destes respondentes não responderam o questionário até o final, o que resultou 

numa amostra final, para a estimação dos modelos propostos, de 323 profissionais da área de 

TI. Desses 323 respondentes, 82,4% (ou 266 indivíduos) são do gênero masculino. O 

resultado não surpreende uma vez que a área é dominada por homens (TRAUTH ET AL., 

2012). 

Os profissionais entrevistados têm idade média de 39,1 anos e experiência média na 

área de 16,7 anos (Figura 3). Dentre esses 43,7% (ou 141 indivíduos) estão na fase 

denominada “Meia Idade”, ou seja, indivíduos que têm entre 35 e 45 anos de idade.  

  

   

 

Figura 3 – Histograma da distribuição das variáveis Idade e Experiência  

 

Adicionalmente, a Figura 4 apresenta um diagrama de dispersão que relaciona as 

variáveis idade e experiência cuja inspeção permite verificar que a amostra coletada não se 

concentra em indivíduos com um determinado perfil de idade e experiência.  
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Figura 4 – Relação entre a idade e a experiência na área de TI 

 

Conforme a Tabela 1, o grupo de entrevistados é caracterizado também pela maioria 

de pós-graduados (67,5%), que atuam predominantemente dentro da área de gestão de 

projetos quanto da área de gestão de TI (49,5%). Apesar dessa predominância na área de 

atuação, a distribuição dos profissionais entre os cargos foi relativamente equitativa (por volta 

de 25%), à exceção do cargo de Diretor/CIO que constitui apenas 4,3% da amostra coletada. 

Por fim, os profissionais de TI entrevistados são em grande maioria (73,1%) funcionários de 

grandes empresas.  
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Tabela 1 – Estatística Descritiva da Amostra Coletada 

Variável Qualitativa Categorias  n % do total 

Grau de escolaridade 

Ensino médio/Técnico 3 0,9 

Graduação 70 21,7 

Pós-graduação/ MBA 218 67,5 

Mestrado 32 9,9 

Total 323 100,0 

Área de atuação em TI 

Desenvolvimento 48 14,9 

Infraestrutura/Telecom/Redes 36 11,1 

Atendimento/Suporte Técnico 15 4,6 

Suporte/Implantação de Sistemas 36 11,1 

Gestão de projetos 86 26,6 

Administração de banco de dados 4 1,2 

Governança/Segurança/Controles 24 7,4 

Gestão da TI 74 22,9 

Total 323 100,0 

Cargo na área de TI 

Técnico / programador / analista 68 21,1 

Consultor / especialista 73 22,6 

Supervisor / coordenador 80 24,8 

Gerente/Superintendente 88 27,2 

Diretor / CIO 14 4,3 

Total 323 100,0 

Porte da empresa 

Pequena (até 99 funcionários) 27 8,4 

Média (de 100 a 499 funcionários) 60 18,6 

Grande (acima de 500 funcionários) 236 73,1 

Total 323 100,0 

  

 

6.2 Mensuração dos Constructos 

 

Esta seção tem por objetivo avaliar a qualidade da mensuração das variáveis latentes 

ou constructos que serão utilizadas para testar as hipóteses apresentadas neste trabalho. Foi 

avaliada a validade convergente, validade discriminante, assim como a confiabilidade da 

mensuração de cada um dos constructos.  

A tabela Combined Loadings and Cross Loadings apresenta a correlação entre os 

indicadores e os fatores extraídos por meio da análise fatorial.  Esta correlação é conhecida 

como as cargas fatoriais (combined loadings). Os valores das cargas permitem verificar se os 

indicadores que, teoricamente, fazem parte de um mesmo construto se comportam da mesma 

maneira empiricamente. Idealmente, os indicadores devem ter correlações altas com o fator ao 

qual foram teoricamente alocados e correlações baixas com os demais fatores extraídos. 
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Usualmente essa tabela é utilizada para avaliar a validade convergente do instrumento de 

mensuração (KOCK, 2012).  

Hair et al. (2005) argumentam que para uma aceitável validade convergente, os 

valores-p associados com as cargas devem ser menores do que o nível de significância de 5% 

e as cargas devem ser maiores ou iguais a 0,5. Com base nesse critério, os indicadores CP002, 

AE004, AE007, AE008, AE009 foram excluídos da análise (Tabela 2).  

  



40 
 

 
 

Tabela 2 – Combined Loadings and Cross Loadings – Mensuração inicial 
 Indicadores CP AE PC IA_1 IA_2 IA_3 IA_4 NE CG IT Valor-p 

CP001 0,781 -0,130 0,046 0,061 -0,064 0,002 -0,125 0,050 -0,042 0,019 <0,001 

CP002 0,482 -0,169 -0,081 -0,092 -0,053 -0,058 0,080 0,093 -0,088 0,063 <0,001 

CP003 0,830 -0,187 0,030 0,029 0,029 -0,043 -0,130 0,041 -0,027 0,035 <0,001 

CP004 0,735 0,109 0,081 0,038 0,013 0,036 -0,085 -0,019 0,064 -0,001 <0,001 

CP005 0,501 0,195 -0,152 -0,198 0,096 0,123 0,155 -0,148 0,090 -0,110 <0,001 

CP006 0,797 0,133 0,026 0,024 -0,100 0,092 0,067 -0,027 0,003 0,087 <0,001 

CP007 0,726 0,076 -0,035 0,033 0,102 -0,137 0,136 -0,012 0,004 -0,121 <0,001 

AE001 -0,025 0,757 0,070 -0,018 -0,148 0,077 -0,030 -0,062 0,002 -0,083 <0,001 

AE002 -0,071 0,642 -0,059 0,093 -0,249 0,004 -0,208 -0,058 0,111 0,114 <0,001 

AE003 0,128 0,720 0,008 -0,055 0,065 0,048 -0,172 -0,007 0,055 -0,115 <0,001 

AE004 -0,243 0,432 0,125 -0,048 -0,267 0,122 0,109 -0,018 0,141 -0,004 <0,001 

AE005 0,188 0,697 -0,028 -0,046 0,371 -0,096 0,056 0,108 -0,020 -0,273 <0,001 

AE006 0,193 0,617 -0,133 -0,100 0,563 -0,214 -0,008 0,213 0,000 -0,323 <0,001 

AE007 -0,409 0,445 -0,065 0,130 -0,588 0,099 0,111 -0,110 0,051 0,222 <0,001 

AE008 0,418 -0,066 0,132 0,014 0,215 -0,115 -0,123 0,033 0,067 -0,076 0,244 

AE009 -0,148 0,433 -0,144 0,017 0,167 -0,106 0,114 -0,275 -0,137 0,374 <0,001 

AE010 -0,021 0,642 -0,058 -0,071 -0,010 -0,003 0,158 -0,111 -0,090 -0,141 <0,001 

AE011 0,121 0,547 0,099 0,079 -0,016 0,009 -0,022 0,102 0,007 0,240 <0,001 

AE012 0,069 0,704 0,157 0,064 -0,067 0,059 0,004 0,107 -0,091 0,223 <0,001 

PC001 0,090 -0,145 0,662 0,013 -0,261 0,077 0,177 -0,102 0,010 -0,107 <0,001 

PC002 -0,047 0,175 0,614 -0,021 0,260 -0,156 0,047 0,184 0,069 0,022 <0,001 

PC003 -0,038 -0,014 0,799 0,005 0,016 0,057 -0,183 -0,057 -0,062 0,072 <0,001 

IA001_1 0,057 0,120 -0,063 0,829 -0,009 0,047 0,090 -0,113 0,096 -0,056 <0,001 

IA002_1 -0,003 0,022 0,010 0,938 -0,002 -0,018 -0,001 0,008 -0,019 -0,012 <0,001 

IA003_1 -0,038 0,010 0,049 0,938 0,034 -0,095 0,007 0,035 -0,038 0,039 <0,001 

IA004_1 -0,051 -0,041 0,022 0,922 0,057 0,030 -0,033 0,022 -0,064 0,041 <0,001 

IA005_1 0,044 -0,106 -0,028 0,868 -0,086 0,045 -0,058 0,038 0,038 -0,019 <0,001 

IA006_2 -0,029 0,007 -0,021 0,116 0,896 0,048 -0,036 -0,049 0,060 -0,005 <0,001 

IA007_2 0,067 -0,071 0,046 0,035 0,905 -0,107 -0,042 0,035 -0,101 -0,056 <0,001 

IA008_2 0,011 0,010 -0,001 -0,047 0,933 -0,025 0,040 0,029 0,029 -0,018 <0,001 

IA009_2 -0,048 0,052 -0,024 -0,099 0,939 0,082 0,035 -0,016 0,011 0,077 <0,001 

IA010_3 -0,023 0,062 -0,079 0,000 0,115 0,826 0,041 -0,019 0,051 0,067 <0,001 

IA011_3 0,073 0,005 0,082 -0,022 -0,032 0,867 -0,004 -0,020 0,004 -0,081 <0,001 

IA012_3 -0,039 0,008 -0,043 0,035 -0,140 0,848 -0,023 0,042 -0,048 0,012 <0,001 

IA013_3 -0,013 -0,075 0,035 -0,013 0,062 0,830 -0,013 -0,003 -0,006 0,005 <0,001 

IA014_4 -0,022 0,046 0,081 -0,012 0,059 0,124 0,803 -0,049 -0,146 0,084 <0,001 

IA015_4 -0,009 0,016 -0,048 -0,054 0,043 0,010 0,881 0,001 -0,004 0,016 <0,001 

IA016_4 0,126 -0,032 -0,077 0,053 -0,151 -0,081 0,858 0,035 0,056 -0,013 <0,001 

IA017_4 -0,025 0,014 0,013 0,065 -0,088 -0,016 0,899 0,050 0,030 -0,074 <0,001 

IA018_4 -0,067 -0,041 0,035 -0,053 0,138 -0,027 0,894 -0,041 0,051 -0,005 <0,001 

NE001 -0,059 -0,078 0,014 -0,062 -0,018 0,055 -0,032 0,828 0,006 0,017 <0,001 

NE002 0,000 -0,037 0,052 0,061 -0,146 0,025 0,015 0,810 -0,113 -0,074 <0,001 

NE003 0,058 0,113 -0,064 0,003 0,159 -0,079 0,017 0,838 0,104 0,055 <0,001 

CG001 0,030 -0,019 -0,078 -0,154 0,085 0,022 -0,103 0,006 0,810 0,054 <0,001 

CG002 -0,009 0,029 0,034 0,038 -0,044 0,002 0,079 0,015 0,854 -0,097 <0,001 

CG003 -0,020 -0,012 0,043 0,115 -0,039 -0,025 0,020 -0,022 0,801 0,049 <0,001 

IT001 0,024 0,060 -0,155 -0,023 0,002 0,174 0,233 0,107 0,158 0,745 <0,001 

IT002 -0,002 -0,011 -0,077 0,025 0,132 -0,078 0,013 -0,013 0,037 0,905 <0,001 

IT003 -0,032 0,003 -0,026 -0,009 0,009 -0,054 -0,011 -0,103 -0,082 0,894 <0,001 

IT004 -0,043 -0,068 0,088 0,038 -0,069 -0,095 -0,138 -0,006 -0,092 0,859 <0,001 

IT005 0,067 0,029 0,181 -0,042 -0,095 0,097 -0,078 0,041 0,001 0,734 <0,001 

Fonte: Elaborado pela autora. 
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As justificativas descritas a seguir, podem explicar a exclusão dos indicadores CP002, 

AE004, AE007, AE008 e AE009:  

 

Indicador CP002 removido do Fator Crescimento Profissional 

CP002 
Tive transferências ou promoções laterais de trabalho que ampliaram meu 

conhecimento na área de TI. (Reverso) 

 

Como transferências ou promoções laterais de trabalho não necessariamente possuem 

relação com crescimento profissional, acredita-se que tal tenha sido o principal motivo deste 

indicador ter uma baixa correlação com este o fator. 

 

Indicador AE004 removido do Fator Afiliação à Empresa  

AE004 Eu não sinto um forte senso de pertencimento à minha empresa. (Reverso) 

 

Pode ter ocorrido, neste caso, uma falta de entendimento pelos respondentes do 

questionário do que seria “senso de pertencimento”, ocasionando assim uma baixa correlação 

entre o indicador e o fator Afiliação à Empresa. 

 

Indicador AE007 removido do Fator Afiliação à Empresa 

AE007 
Neste momento permanecer na minha empresa é mais uma questão de necessidade do 

que de desejo. (Reverso) 

 

A baixa correlação entre este indicador e o fator Afiliação à Empresa é possivelmente 

explicada pela afiliação ocorrer principalmente por uma questão de “necessidade”, isto é, uma 

boa remuneração e pacote de benefícios, e não pela empresa em si, sua reputação e o seu 

significado para o entrevistado. 

 

Indicador AE008 removido do Fator Afiliação à Empresa 

AE008 
Uma das consequências graves de deixar esta empresa seria a escassez de alternativas 

disponíveis. 
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Neste caso, a justificativa da baixa correlação entre este indicador e o fator Afiliação à 

Empresa, reside provavelmente na afiliação se dar em função da escassez de alternativas, ou 

seja, por razões que são externas à empresa. 

 

Indicador AE009 removido do Fator Afiliação à Empresa 

AE009 
Eu exploraria oportunidades de crescimento profissional na carreira de TI em outras 

empresas. (Reverso) 

 

Possivelmente a interpretação feita pelos respondentes do questionário para 

“exploração de oportunidades de crescimento profissional em outras empresas” tenha sido de 

especulação ou de investigação de como se dá o crescimento profissional na área de TI em 

outras empresas, o que não necessariamente representa sair da sua empresa atual ou não ser 

afiliado à mesma.  Acredita-se que isso tenha ocasionado a baixa correlação entre este 

indicador e o fator Afiliação à Empresa.  

Mesmo com a exclusão desses quatro indicadores, o constructo Afiliação à Empresa 

não perdeu a sua validade. Os oito indicadores que permaneceram permitem medir a 

influência desse fator na intenção de turnaway. 

Assim, um novo modelo de mensuração foi estimado, após a exclusão dos indicadores 

supracitados, o que resultou numa aceitável validade convergente dos constructos, conforme 

apresentado na Tabela 3. 
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Tabela 3 – Combined Loadings and Cross Loadings – Mensuração final 

Indicadores CP AE PC IA_1 IA_2 IA_3 IA_4 NE CG IT Valor-p 
CP001 0,785 -0,145 0,037 0,050 -0,056 -0,006 -0,119 0,067 -0,054 0,020 <0,001 

CP003 0,837 -0,179 0,025 0,011 0,011 -0,044 -0,110 0,058 -0,027 0,042 <0,001 

CP004 0,743 0,094 0,069 0,030 -0,011 0,034 -0,069 -0,014 0,056 0,015 <0,001 

CP005 0,509 0,145 -0,147 -0,199 0,109 0,107 0,141 -0,142 0,085 -0,115 <0,001 

CP006 0,799 0,109 0,007 0,018 -0,120 0,092 0,085 -0,023 -0,015 0,108 <0,001 

CP007 0,735 0,046 -0,044 0,022 0,114 -0,150 0,132 0,000 -0,011 -0,122 <0,001 

AE001 -0,106 0,752 0,065 0,000 -0,217 0,086 -0,004 -0,113 0,013 -0,025 <0,001 

AE002 -0,117 0,621 -0,065 0,109 -0,284 0,002 -0,203 -0,099 0,112 0,155 <0,001 

AE003 0,072 0,718 -0,009 -0,037 0,019 0,044 -0,161 -0,053 0,049 -0,062 <0,001 

AE005 0,100 0,737 -0,052 -0,036 0,259 -0,070 0,107 0,066 -0,019 -0,203 <0,001 

AE006 0,093 0,671 -0,148 -0,099 0,459 -0,183 0,047 0,176 0,009 -0,263 <0,001 

AE010 -0,063 0,601 -0,056 -0,086 -0,060 0,020 0,174 -0,104 -0,087 -0,142 <0,001 

AE011 0,039 0,591 0,102 0,089 -0,058 0,011 -0,002 0,055 0,018 0,290 <0,001 

AE012 -0,028 0,742 0,147 0,069 -0,139 0,078 0,040 0,064 -0,087 0,279 <0,001 

PC001 0,113 -0,164 0,662 0,009 -0,228 0,064 0,159 -0,085 0,012 -0,132 <0,001 

PC002 -0,066 0,182 0,614 -0,009 0,236 -0,155 0,055 0,163 0,071 0,047 <0,001 

PC003 -0,042 -0,004 0,799 -0,001 0,007 0,066 -0,174 -0,055 -0,065 0,073 <0,001 

IA001_1 0,049 0,106 -0,066 0,829 -0,012 0,043 0,088 -0,118 0,092 -0,050 <0,001 

IA002_1 0,002 0,023 0,008 0,938 -0,008 -0,015 0,003 0,011 -0,020 -0,012 <0,001 

IA003_1 -0,039 0,013 0,048 0,938 0,020 -0,088 0,014 0,036 -0,035 0,040 <0,001 

IA004_1 -0,045 -0,043 0,021 0,922 0,070 0,027 -0,039 0,024 -0,068 0,036 <0,001 

IA005_1 0,042 -0,094 -0,019 0,868 -0,074 0,041 -0,060 0,037 0,044 -0,021 <0,001 

IA006_2 -0,023 0,003 -0,021 0,120 0,896 0,042 -0,043 -0,051 0,057 -0,005 <0,001 

IA007_2 0,069 -0,064 0,046 0,029 0,905 -0,101 -0,034 0,041 -0,099 -0,058 <0,001 

IA008_2 0,005 0,009 -0,001 -0,047 0,933 -0,024 0,042 0,029 0,029 -0,017 <0,001 

IA009_2 -0,050 0,049 -0,023 -0,096 0,939 0,080 0,033 -0,020 0,012 0,078 <0,001 

IA010_3 -0,033 0,059 -0,073 0,007 0,121 0,826 0,035 -0,028 0,054 0,071 <0,001 

IA011_3 0,070 0,014 0,082 -0,018 -0,035 0,867 -0,003 -0,028 0,005 -0,071 <0,001 

IA012_3 -0,036 0,004 -0,043 0,036 -0,140 0,848 -0,025 0,043 -0,048 0,011 <0,001 

IA013_3 -0,004 -0,078 0,031 -0,025 0,059 0,830 -0,007 0,013 -0,009 -0,007 <0,001 

IA014_4 -0,019 0,041 0,069 -0,012 0,060 0,125 0,803 -0,050 -0,157 0,087 <0,001 

IA015_4 -0,024 0,014 -0,040 -0,053 0,050 0,010 0,881 0,000 0,000 0,013 <0,001 

IA016_4 0,125 -0,017 -0,071 0,047 -0,160 -0,080 0,858 0,035 0,065 -0,010 <0,001 

IA017_4 -0,026 0,025 0,010 0,064 -0,099 -0,012 0,899 0,046 0,031 -0,067 <0,001 

IA018_4 -0,054 -0,058 0,036 -0,047 0,150 -0,033 0,894 -0,035 0,048 -0,014 <0,001 

NE001 -0,050 -0,088 0,017 -0,058 0,000 0,050 -0,043 0,828 0,004 0,007 <0,001 

NE002 -0,001 -0,013 0,045 0,060 -0,156 0,029 0,025 0,810 -0,114 -0,062 <0,001 

NE003 0,051 0,100 -0,060 -0,001 0,151 -0,077 0,019 0,838 0,106 0,054 <0,001 

CG001 0,016 -0,012 -0,071 -0,152 0,081 0,024 -0,099 0,003 0,810 0,056 <0,001 

CG002 -0,007 0,053 0,029 0,031 -0,059 0,008 0,090 0,009 0,854 -0,086 <0,001 

CG003 -0,009 -0,044 0,042 0,121 -0,019 -0,033 0,004 -0,013 0,801 0,035 <0,001 

IT001 -0,003 0,052 -0,150 -0,016 0,002 0,173 0,232 0,101 0,161 0,745 <0,001 

IT002 -0,007 -0,018 -0,074 0,025 0,134 -0,076 0,012 -0,009 0,037 0,905 <0,001 

IT003 -0,020 -0,011 -0,025 -0,013 0,018 -0,055 -0,017 -0,093 -0,084 0,894 <0,001 

IT004 -0,025 -0,055 0,086 0,034 -0,070 -0,095 -0,137 -0,006 -0,090 0,859 <0,001 

IT005 0,066 0,046 0,173 -0,038 -0,108 0,097 -0,070 0,029 -0,001 0,734 <0,001 

Fonte: Elaborado pela autora. 

 

A matriz de correlações entre as variáveis latentes foi utilizada para avaliar a validade 

discriminante do instrumento de mensuração. Um instrumento de medida tem boa validade 

discriminante se todas as perguntas do questionário foram entendidas e respondidas 
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corretamente de acordo com seu real significado, ou seja, os respondentes associaram as 

perguntas às suas respectivas variáveis latentes (KOCK, 2012). 

O critério usual para se avaliar a validade discriminante é comparar a raiz quadrada da 

variância média extraída (AVE), com as correlações entre as variáveis latentes. A raiz 

quadrada da AVE deve ser maior do que qualquer correlação envolvendo a variável latente 

analisada (FORNELL E LARCKER, 1981). Por exemplo, a variável latente Crescimento 

Profissional (CP) apresentou adequada validade discriminante, uma vez que a raiz quadrada 

da AVE foi de 0,743 e a maior correlação entre ela e as outras variáveis latentes não 

ultrapassou 0,392. Seguindo essa mesma lógica, o instrumento de mensuração apresentou boa 

validade discriminante, o que pode ser constatado na Tabela 4. 

 

Tabela 4 – Matriz de correlação das variáveis latentes 

Variáveis latentes CP AE PC IA_1 IA_2 IA_3 IA_4 NE CG IT 

CP 0,743 

         AE -0,292 0,682 

        PC 0,217 0,015 0,696 

       IA_1 0,077 -0,056 -0,010 0,900 

      IA_2 0,331 -0,209 0,162 0,589 0,918 

     IA_3 0,136 -0,092 0,027 0,604 0,600 0,843 

    IA_4 0,392 -0,285 0,229 0,103 0,459 0,109 0,868 

   NE 0,164 0,018 0,194 0,066 0,142 0,133 0,002 0,825 

  CG 0,070 0,104 0,218 0,086 0,135 0,102 -0,002 0,432 0,822 

 IT 0,349 -0,066 0,372 0,213 0,498 0,215 0,430 0,347 0,287 0,831 

Fonte: Elaborada pela autora. 

Nota: A raiz quadrada da variância média extraída (AVE) é mostrada na diagonal principal da matriz. 

 

Finalmente, a análise da confiabilidade dos constructos foi avaliada por meio da 

análise do composite reliability e do alpha de Cronbach. Segundo Kock (2012), um 

instrumento de mensuração apresenta aceitável confiabilidade se os indicadores associados a 

cada variável latente foram entendidos da mesma maneira por diferentes entrevistados. 

Valores acima de 0,7 para o composite reliability e o alpha de Cronbach do constructo 

atestam a existência de confiabilidade (ou consistência interna) das variáveis latentes 
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mensuradas. De acordo com a Tabela 5, apenas o constructo Paradigma de Carreira (PC) não 

apresentou valores satisfatórios, o que sugere a sua exclusão das análises e a impossibilidade 

de testar a hipótese 3 deste trabalho.  

Tabela 5 – Coeficientes das variáveis latentes 

Coeficientes CP AE PC IA_1 IA_2 IA_3 IA_4 NE CG IT 

Composite reliability  0,878 0,873 0,736 0,955 0,956 0,908 0,938 0,865 0,862 0,917 

Alpha de Cronbach 0,831 0,833 0,461 0,941 0,938 0,864 0,917 0,766 0,759 0,885 

Average variances extracted  0,551 0,465 0,485 0,810 0,843 0,711 0,753 0,681 0,675 0,690 
Fonte: Elaborada pela autora. 

 

 Os resultados apresentados nesta seção fornecem subsídios para que as relações que 

serão testadas no modelo estrutural sejam válidas, já que o instrumento de mensuração 

apresentou validade discriminante, validade convergente e, exceto pelo constructo Paradigma 

de Carreira, todos os demais apresentaram confiabilidade aceitável.  

 

6.3 Análise dos Resultados do Modelo Estrutural 

 

Dois modelos foram estimados com o objetivo de testar as hipóteses do estudo. O 

primeiro modelo (Modelo 1) teve por objetivo explicar a variância da intenção de turnaway a 

partir de cinco variáveis de controle, das quais quatro são qualitativas (cargo que ocupa em 

TI, área de atuação em TI, escolaridade e porte da empresa) e uma quantitativa (experiência 

em anos na área de TI). As variáveis qualitativas foram representadas no modelo por variáveis 

dummy, conforme codificação apresentada no Quadro 8. A inclusão dessas variáveis permite 

levar em consideração especificidades da área de TI que não se relacionam com a percepção 

do profissional quanto à sua intenção de deixar a área. No segundo modelo (Modelo 2), as 

variáveis de controle a as variáveis envolvidas nas hipóteses (variáveis de interesse) foram 

incluídas no modelo.  

  



46 
 

 
 

Quadro 8 – Codificação das variáveis utilizadas no modelo 

Variável Nome da Variável Codificação 

Grau de escolaridade 

Mestrado Indivíduo tem mestrado =1 e o caso contrário 

Pos/MBA 
Indivíduo tem pós-graduação ou MBA=1 e o caso 

contrário 

EM_Grad 
Indivíduo ensino médio ou graduação=1 e o caso 

contrário. Dummy de referência. 

Área de atuação em TI 

Desenvolvimento Atua na área de Desenvolvimento =1 e 0 caso contrário 

Infraestrutura 
Atua na área de Infraestrutura, Telecom ou Redes =1 e 0 

caso contrário 

GestProjetos Atua na área de Gestão de projetos =1 e 0 caso contrário 

SupSistema 
Atua na área de Suporte ou Implantação de Sistemas =1 e 

0 caso contrário 

AdmBD 
Atua na área de Administração de banco de dados =1 e 0 

caso contrário 

Governaça 
Atua na área de Governança, Segurança ou Controles =1 

e 0 caso contrário 

AtendSuporte 
Atua na área de Atendimento ou Suporte Técnico =1 e 0 

caso contrário 

GestaoTI 
Atua na área de Gestão da TI =1 e 0 caso contrário. 

Dummy de referência 

Cargo na área de TI 

TeProAnalista 
Indivíduo com cargo de Técnico, programador ou analista 

=1 e 0 caso contrário 

ConsEspecialista 
Indivíduo com cargo de Consultor ou especialista=1 e 0 

caso contrário 

SupeCoodenador 
Indivíduo com cargo de Supervisor ou coordenador=1 e 0 

caso contrário 

Gerente 
Indivíduo com cargo de Gerente ou Superintendente=1 e 

0 caso contrário 

Diretor_CIO 
Indivíduo com cargo de Diretor ou CIO=1 e 0 caso 

contrário. Dummy de referência. 

Porte da empresa 

EmpGrandePorte 
Se o individuo trabalha em uma empresa de grande 

porte=1 e 0 caso contrário 

EmpMedioPorte 
Se o individuo trabalha em uma empresa de médio 

porte=1 e 0 caso contrário 

EmpPequenoPorte 
Se o individuo trabalha em uma empresa de pequeno 

porte=1 e 0 caso contrário. Dummy de referência. 

Experiência na área de 

TI 
ExperienciaTI Número de anos que o profissional trabalha na área de TI 

Meia Idade MeiaIdade 
Indivíduo com idade entre 35 e 45 anos de idade=1 e 0 

caso contrário 

Gênero      Gênero 
Indivíduo do gênero masculino=1 e do gênero 

feminino=0 

 

Antes de avaliar a significância estatística dos coeficientes estimados (Tabela 6) é 

necessário verificar se os modelos não têm indícios de multicolinearidade (alta correlação 

entre as variáveis independentes), assim como avaliar a presença de outliers. A existência de 

multicolinearidade e a presença de outliers podem alterar de maneira significativa os 

coeficientes estimados e os resultados dos testes de hipótese (HAIR ET AL., 2005).  

 



47 
 

 
 

Segundo Hair et al. (2005), variáveis que apresentam VIF (Variance Inflation Factor) 

acima de dez são inaceitáveis no modelo. Os resultados dos modelos indicam a não existência 

de indícios de multicolinearidade, uma vez que nenhum dos valores do VIF ultrapassou o 

valor dez (Tabela 6). 

Tabela 6 – Resultados do modelo estrutural estimado 

 

Variável dependente: Intenção de Turnaway 

 

Modelo 1 Modelo 2 

 

Coef. 
Erro 

padrão 
Valor-p 

Effect 

Size* 
VIF Coef. 

Erro 

padrão 
Valor-p 

Effect 

Size* 
VIF 

Variáveis de controle  

Mestrado 0,113 0,083 0,087 0,012 1,418 0,108 0,060 0,037 0,011 1,470 

Pos/MBA 0,034 0,065 0,304 0,001 1,396 -0,033 0,054 0,271 0,001 1,465 

Desenvolvimento 0,157 0,073 0,016 0,009 1,916 0,032 0,065 0,309 0,002 2,052 

Infraestrutura 0,045 0,063 0,236 0,001 1,480 -0,039 0,057 0,244 0,001 1,576 

GestProjetos 0,193 0,075 0,005 0,024 1,803 0,087 0,058 0,068 0,011 1,921 

SupSistema -0,002 0,061 0,485 0,000 1,658 -0,045 0,054 0,203 0,004 1,715 

AdmBD -0,023 0,047 0,315 0,001 1,104 0,022 0,033 0,250 0,001 1,133 

Governaça 0,107 0,060 0,038 0,007 1,332 0,087 0,046 0,030 0,006 1,374 

AtendSuporte 0,075 0,054 0,084 0,000 1,348 0,019 0,047 0,340 0,000 1,383 

TeProAnalista -0,023 0,138 0,433 0,001 5,861 -0,126 0,100 0,104 0,003 6,419 

ConsEspecialista 0,036 0,129 0,389 0,001 5,624 -0,097 0,098 0,162 0,004 5,960 

SupeCoodenador -0,030 0,129 0,408 0,001 5,741 -0,163 0,103 0,057 0,004 6,047 

Gerente -0,003 0,122 0,490 0,000 5,666 -0,076 0,093 0,207 0,002 5,890 

EmpGrandePorte 0,093 0,118 0,215 0,005 2,828 0,086 0,100 0,194 0,005 3,189 

EmpMedioPorte 0,063 0,109 0,281 0,001 2,749 0,061 0,088 0,245 0,001 2,933 

ExperienciaTI 0,079 0,059 0,089 0,007 1,143 0,026 0,047 0,290 0,002 1,200 

           Variáveis de interesse  

CP 

     

0,140 0,048 0,002 0,049 1,489 

AE 

     

0,059 0,060 0,165 0,004 1,302 

IA_1 

     

-0,024 0,063 0,353 0,005 2,091 

IA_2 

     

0,385 0,067 <0,001 0,192 2,748 

IA_3 

     

-0,052 0,061 0,198 0,011 2,058 

IA_4 

     

0,223 0,048 <0,001 0,096 1,626 

NE 

     

0,221 0,054 <0,001 0,077 1,373 

CG 

     

0,116 0,048 0,008 0,033 1,379 

MeiaIdade 

     

0,045 0,041 0,136 0,008 1,102 

Gênero 

     

-0,036 0,050 0,237 0,001 1,125 

N 323 

    

323 

    Rquadrado 0,064 

    

0,478 

    * f-quadrado de Cohen (1988) 

 

Para avaliar a presença de outlier no modelo, foi necessário exportar do software 

WarpPLS os escores fatoriais utilizados para estimação do modelo estrutural. Com esses 

escores foi estimado o Modelo 2 por meio do método de mínimos quadrados ordinários 
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(MQO).  O software SPSS v.20 foi utilizado para estimar tal modelo e produzir os seguintes 

indicadores para análise de outliers do modelo: 

 Resíduo Padronizado 

 Distância de Cook 

 Centered Leverage Value 

 DFBetas 

 

A Tabela 7 contém a estatística descritiva de cada um dos indicadores utilizados para 

avaliar a presença de outliers. Os resultados apontaram a existência de um outlier no resíduo 

padronizado (valor máximo = -3,127), considerando outilier valores fora do intervalo -/+ 3 

desvios-padrões do valor médio. Por se tratar de apenas uma observação e, além disso, muito 

próximo do limite estabelecido para se considerar um outlier, optou-se pela não exclusão 

desta observação.  

Para avaliar os outros indicadores, Field (2009) sugere os seguintes critérios para 

classificar as observações como outliers, a saber:  

 Valores acima de 1  para a distância de Cook 

 Valores acima de 2 para o Centered  Leverage Value  

 Valores acima de 1 para os DFBetas padronizados   

 

Com base nestes critérios, pode-se concluir, por meio da Tabela 7, que o modelo 

estimado não apresenta outliers.  
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Tabela 7 – Estatística descritiva dos resíduos do Modelo 2 

Indicadores 
n Média 

Desvio-

padrão Mínimo Máximo 
Resíduo Padronizado 323 0,000 0,959 -3,127 2,613 

Distância de Cook 323 0,004 0,006 0,000 0,039 

Centered Leverage Value 323 0,080 0,035 0,032 0,317 

DFBetas Padronizados 

Constante 323 0,000 0,059 -0,194 0,163 

Mestrado 323 0,000 0,066 -0,440 0,328 

Pos/MBA 323 0,000 0,067 -0,253 0,375 

Desenvolvimento 323 0,000 0,060 -0,266 0,297 

Infraestrutura 323 0,000 0,062 -0,280 0,328 

GestProjetos 323 0,000 0,062 -0,299 0,329 

SupSistema 323 0,000 0,057 -0,291 0,199 

AdmBD 323 0,000 0,060 -0,237 0,259 

Governaça 323 0,000 0,064 -0,466 0,327 

AtendSuporte 323 0,000 0,060 -0,222 0,224 

TeProAnalista 323 0,000 0,062 -0,301 0,294 

ConsEspecialista 323 0,000 0,066 -0,532 0,309 

SupeCoodenador 323 0,000 0,056 -0,321 0,214 

Gerente 323 0,000 0,059 -0,236 0,304 

EmpGrandePorte 323 0,000 0,054 -0,199 0,247 

EmpMedioPorte 323 0,000 0,052 -0,521 0,657 

ExperienciaTI 323 0,000 0,058 -0,415 0,361 

CP 323 0,000 0,057 -0,300 0,521 

AE 323 0,000 0,064 -0,340 0,271 

IA_1 323 0,000 0,057 -0,353 0,242 

IA_2 323 0,000 0,063 -0,464 0,438 

IA_3 323 0,000 0,062 -0,494 0,499 

IA_4 323 0,000 0,064 -0,539 0,473 

NE 323 0,000 0,063 -0,537 0,491 

CG 323 0,000 0,064 -0,425 0,311 

MeiaIdade 323 0,000 0,066 -0,372 0,272 

Gênero 323 0,000 0,061 -0,390 0,203 

 

Diante destes resultados, pode-se avaliar as hipóteses como maior confiabilidade, uma 

vez que as relações não estão sendo distorcidas nem pela multicolinearidade nem pela 

presença de outliers. 

O ajuste global dos modelos estimados foi avaliado por meio do R
2
, que representa a 

fração da variabilidade da variável dependente explicada pela variabilidade das variáveis 

independentes incluídas no modelo. Os resultados evidenciaram um aumento significativo do 

R
2
 após a inclusão das variáveis de interesse para explicar a variabilidade da intenção de 

turnaway. O modelo somente com as variáveis de controle (Modelo 1) apresentou um R
2
 de 

apenas 6,4% contra um R
2
 de 47,8% após a inclusão das variáveis de interesse (Modelo 2). 

Este aumento de 41,4% é um resultado muito significativo, já que mostrou que as variáveis 

indicadas pela teoria são boas preditoras da intenção de turnaway. Entretanto, é necessário 



50 
 

 
 

avaliar a significância estatística dessas variáveis de interesse a fim de identificar quais delas 

são responsáveis por este aumento do R
2
. Essa identificação é feita no momento do teste das 

hipóteses. 

A Hipótese 1 previu que a necessidade de crescimento profissional (CP) leva o  

indivíduo a mudar de área de atuação. Conforme Tabela 6, esta hipótese pode ser suportada 

(b=0,14, valor-p=0,002), ou seja, quanto maior a percepção da necessidade de crescimento do 

profissional (CP) do indivíduo que trabalha na área de TI maior é sua intenção de turnaway 

(IT).  

A variável Afiliação à Empresa não apresentou significância estatística (b=0,059, 

valor-p=0,165). Neste caso, a Hipótese 2 foi rejeitada, ou seja, o grau de afiliação à empresa 

(AE) do profissional de TI não tem efeito sobre sua intenção de mudar de área (IT). 

A Hipótese 4, que pretende testar o efeito da insatisfação com a área (IA) na intenção 

de turnaway dos profissionais da área de TI, foi segmentada em quatro diferentes sub-

hipóteses, das quais duas foram suportadas.  

A H4_1 indicou que quanto mais conflituosa for a relação entre trabalho e família 

(IA_1) maior seria a intenção de turnaway. Esta hipótese H4_1 não foi suportada, uma vez 

que o coeficiente estimado não apresentou significância estatística (b=-0,024, valor-p=0,353). 

Os dados também não dão suporte a H4_3, ou seja, a carga de trabalho percebida (IA_3) pelo 

profissional de TI não tem impacto na intenção de turnaway (b=-0,052, valor-p=0,198) 

Comportamento contrário apresentaram os constructos que representam a Exaustão do 

Trabalho (IA_2) e Insatisfação em Geral com a Área (IA_4). Profissionais de TI com maior 

percepção de exaustão relacionada ao trabalho que realizam têm maior intenção de mudar de 

área (b=0,385, valor-p<0,001). Além disso, a insatisfação em geral com a área tem impacto 

positivo sobre a intenção de turnaway (b= 0,223, valor-p= <0,001). Esses resultados dão 

suporte às sub-hipóteses H4_2 e H4_4. 
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Os resultados também indicam que a Hipótese 5 foi suportada. Os profissionais que 

desejam colecionar novas experiências e se manterem atrativos para os empregadores (NE) 

teve efeito positivo e significante sobre a intenção de mudar de área (b=0,223, valor-p= 

<0,001), ou seja, quanto mais experiências o indivíduo que trabalha na área de TI acumula, 

maior é a sua intenção de turnaway  (IT).  

A Hipótese 6 teve por objetivo testar se os profissionais que têm intenção de mudar de 

área se preparam previa e conscientemente para essa transição. O constructo Capacitação 

Gerencial (CG), que permitiu mensurar essa capacitação prévia, teve efeito positivo e 

significante na intenção de turnaway (b= 0,116, valor-p=0,008). Ou seja, a Hipótese 6 foi 

suportada. 

A transição de carreira dos profissionais de TI estaria associada a uma crise de meia 

idade, é o que prevê a Hipótese 7. Foi definido que o grupo de indivíduos que têm entre 35 e 

45 está na meia idade. Assim, para testar essa hipótese, foi criada uma variável dummy que 

assumiu valor 1 quando a idade dos profissionais da área de TI situava-se entre 35 e 45 anos 

de idade e 0 caso contrário, sendo tal incluída no Modelo 2. O resultado não dá suporte a essa 

hipótese. Embora positivo, o coeficiente estimado não apresentou significância estatística (b= 

0,045, valor-p= 0,136), indicando que não se pode suportar que a intenção de turnaway difira 

entre os indivíduos que estão ou não na meia idade. 

A Hipótese 8 visa testar se a intenção de turnaway dos profissionais de TI está 

relacionada à área de atuação dos mesmos (desenvolvimento, infraestrutura, suporte, etc.) 

(RAMOS E JOIA, 2011). Para testar essa hipótese, é necessário analisar a magnitude e a 

significância estatística dos coeficientes associados às dummies criadas para representar a 

variável qualitativa área da atuação. Neste sentido, conclui-se que os profissionais da área de 

Gestão de Projetos e da área de Governança, Segurança ou Controles tem, em média, maior 
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intenção de turnaway quando comparadas as demais áreas de atuação. Diante desta 

constatação os dados dão suporte a Hipótese 8. 

Finalmente, a Hipótese 9 previu que existiriam diferenças no constructo intenção de 

turnaway entre homens e mulheres. Esta hipótese não tem suporte nos dados, uma vez que a 

variável Gênero não foi significante (b= -0,036, valor-p=0,237), ou seja, não existem 

diferenças na intenção de mudar de área entre homens e mulheres.  Portanto, a Hipótese 9 foi 

rejeitada.  

Uma análise adicional proposta por Cohen (1988), recomenda a utilização do 

coeficiente ƒ-quadrado para medir o tamanho do efeito do coeficiente estimado b. Esse valor 

indica o valor absoluto da contribuição individual da variável para o coeficiente R-quadrado 

(Kock, 2012). Cohen (1988) defende que para o efeito ser considerado grande em termos 

práticos, não somente em termos estatísticos, o f-quadrado deve ser igual ou superior a 0,35. 

O efeito será considerado médio, para f-quadrado entre 0,15 e 0,35, e pequeno, para valores 

entre 0,02 e 0,15. Valores menores que 0,02 sugerem que os efeitos da variável independente 

na variável dependente são muito fracos para serem considerados relevantes do ponto de vista 

prático, mesmo quando existe significância estatística (KOCK, 2012). 

Com base no critério acima exposto, pode-se constatar que embora as variáveis de 

controle Mestrado, GestProjetos, Governança e SupeCoordenador apresentem  significância 

estatística, o efeito destas na explicação da intenção de turnaway na prática é muito reduzido.   

Ao analisar o tamanho do efeito das variáveis de interesse, que foram significantes no 

Modelo 2, exercem na explicação da intenção de turnaway, constata-se que a variável IA_2 

tem o maior f-quadrado (0,192), ou seja, a exaustão com o trabalho na área de TI tem um 

efeito médio na intenção de turnaway. As outras variáveis que foram significantes 

estatisticamente (CP, IA_4, NE e CG) apresentaram um efeito pequeno na intenção de 

turnaway (Tabela 6). Ao ordenar estas variáveis pelo seu Effect Size se obtém as variáveis das 
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mais relevantes até as menos relevantes para explicar a intenção de turnaway do ponto de 

vista prático, a saber:  

1) Exaustão com o trabalho na área de TI (f 
2
=0,192); 

2) Insatisfação em geral com a área de TI (f 
2
=0,096); 

3) Necessidade dos profissionais de TI colecionarem novas experiências e 

se manterem atrativos para os empregadores (f 
2
=0,077); 

4) Necessidade de crescimento profissional (f 
2
=0,049); 

5) Capacitação gerencial (f 
2
=0,033). 

Assim, o resultado consolidado do teste das hipóteses pode ser visto de forma 

sintetizada no Quadro 9 a seguir: 

  



54 
 

 
 

Quadro 9- Resumo do Resultado do Teste das Hipóteses 

Hipótese Suportada? 

(H1): A necessidade de crescimento profissional leva o indivíduo à 

intenção de mudar de emprego e de área de atuação.  
Sim 

(H2): Os profissionais que tem intenção de mudar da área de TI para 

outras áreas são mais afiliados à empresa do que à profissão de TI.  
Não 

(H3): Os profissionais que tem intenção de mudar de área encaram o 

sucesso profissional mais pela ótica do avanço do que pela ótica da 

realização.  

Não pôde ser testada  

(H4_1): Os profissionais que tem intenção de mudar da área de TI estão 

insatisfeitos com a área devido a conflitos entre a vida familiar e o 

trabalho.  

Não 

(H4_2): Os profissionais que tem intenção de mudar da área de TI estão 

insatisfeitos com a área devido à exaustão com o trabalho. 
Sim 

(H4_3): Os profissionais que tem intenção de mudar da área de TI estão 

insatisfeitos com a área devido a altas cargas de trabalho.  
Não 

(H4_4): Os profissionais que tem intenção de mudar da área de TI estão 

insatisfeitos em geral com a área.  
Sim 

(H5): Os profissionais que tem intenção de mudar de área desejam 

colecionar novas experiências e se manterem atrativos para os 

empregadores.  

Sim 

(H6): Os profissionais que tem intenção de mudar de área se preparam 

previamente e conscientemente para a transição.  
Sim 

(H7): A transição de carreira dos profissionais de TI está associada a 

uma crise de meia idade.  
Não 

(H8): A intenção de turnaway dos profissionais de TI está relacionada à 

área de atuação dos mesmos (desenvolvimento, infraestrutura, suporte, 

etc.). 

Sim 

(H9): A transição de carreira dos profissionais de TI está associada ao 

gênero dos mesmos  
Não 

 

Com base nos testes estatísticos realizados, foi possível elaborar o modelo estrutural, 

apresentado na Figura 5, contendo os constructos que foram significantes para explicar a 

intenção de turnaway.  
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Figura 5- Modelo Estrutural Final 

Fonte: Elaborada pela autora com base na Tabela 3 e Tabela 6  

Nota: Esta figura contém apenas os constructos e variáveis de controle que foram significantes para explicar a 

intenção de turnaway. 
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7. DISCUSSÃO 

 

Esta pesquisa teve como objetivo final identificar as principais razões que motivam os 

profissionais de TI a terem  intenção de abandonarem a área. 

Foi possível responder, por meio de análise quantitativa, a pergunta de pesquisa e 

alcançar o objetivo do estudo. Os resultados mostraram que os principais antecendentes que 

levam à intenção de turnaway na área de TI são:  

i) Necessidade de crescimento profissional (H1); 

ii) Insatisfação com a área de TI devido à exaustão com o trabalho (H4_2); 

iii) Insatisfação em geral com a área de TI (H4_4); 

iv) Desejo por colecionar novas experiências profissionais (H5) e 

v) Capacitação gerencial prévia e consciente para a transição (H6). 

Dentre esses fatores, a insatisfação com área de TI devido à exaustão com o trabalho 

(H4_2) possui um efeito maior na intenção de turnaway do que os demais fatores.  

As descobertas feitas corroboram as pesquisas de Turner e Baroudi (1986), Katz e 

Allen (1997) e Lee et al. (1997) no que tange à necessidade de crescimento profissional na 

área de TI; Stevens (1992), Mclean et al. (1996) e Joseph e Ang (2001) no que tange à  

insatisfação do profissional de TI com a área; Reich e Kaarst-Brown (1999), Brown (2006) e 

Martins (2001) relativamente ao desejo de colecionar novas experiências e, finalmente, 

GMAC (2009), Niznik (2006) e Ramos e Joia (2011) no que diz respeito à capacitação 

gerencial prévia e consciente para a transição. 

Já a hipótese referente à insatisfação com a área de TI, que não foi suportada por 

Ramos e Joia (2011), nesta pesquisa foi parcialmente suportada, principalmente no que tange 

à insatisfação do profissional de TI com a área devido à exaustão com o trabalho. Esse era um 

resultado esperado em função da realidade de trabalho a qual são expostos a maioria dos 
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profissionais de TI no Brasil, que rotineiramente permanecem mais horas no trabalho para 

cumprirem com suas atividades.  Por outro lado, não foi suportada a hipótese de que os 

profissionais que têm intenção de mudar da área de TI estão insatisfeitos devido às altas 

cargas de trabalho, o que a primeira vista parece ser uma contradição quando se tem a 

confirmação da hipótese de insatisfação na área devido à exaustão com o trabalho. A 

explicação para isso é de que existem diferentes causas para a exaustão relacionada ao 

trabalho, conforme verificado no estudo de Moore (2000), além da carga de trabalho 

percebida pelo profissional de TI, foi identificado que ambiguidade e conflito de papéis, falta 

de autonomia para realizar as atividades, tratamento injusto perante outras áreas e falta de 

recompensas pelo trabalho realizado, são fatores que contribuem com a exaustão relacionada 

ao trabalho na área de TI.  Os profissionais de TI queixam-se constantemente sobre os 

deadlines impossíveis de serem alcançados, da necessidade de se manterem em alerta durante 

24 horas por dia, de terem que realizar frequentemente atividades de outras áreas e assumirem 

papéis que não estão relacionados a TI, muitas vezes por incapacidade de outras áreas da 

empresa ou por questões e definições da própria organização (MOORE, 2000). 

As diferenças entre as áreas de atuação da TI e o fenômeno de turnaway ficaram 

nítidas nesta pesquisa. Analisando as variáveis dummies que estão no Modelo 2, o resultado 

indicou que os profissionais das áreas de Gestão de Projetos e Governança, Segurança e 

Controles de TI têm um nível maior de intenção de turnaway do que os profissionais das 

demais áreas. 

Não causa surpresa os profissionais da área de Gestão de Projetos apresentarem maior 

intenção de abandonar a área de TI, visto que várias empresas de médio e grande porte 

costumam ter uma área específica de gestão de projetos dentro da estrutura organizacional de 

TI. Eles são na maioria profissionais capacitados e especialistas em gestão de projetos que 

atuam não somente em projetos de TI, mas também em projetos de áreas distintas da empresa, 
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o que gera uma exposição e proximidade desses profissionais com as áreas de negócio, o que 

lhes permite um melhor conhecimento das pessoas e dos processos da empresa facilitando a 

migração dos mesmos profissionais para outras áreas.  

Os profissionais de TI cada vez mais se capacitam e se certificam como gestores de 

projetos (VREULS E JOIA, 2012). Esse fato pode ser justificado pela “capacitação gerencial 

prévia e consciente para a transição” ter sido um dos principais fatores que leva os 

profissionais de TI a mudarem de área, ou seja, a capacitação dos profissionais de TI em 

gestão de projetos possibilita que os mesmos abandonem a área de TI.  

Já a área de Governança de TI normalmente é responsável por zelar pela segurança da 

informação, criar controles de acessos aos sistemas, elaborar e manter as políticas de 

tecnologia da informação da empresa e garantir a conformidade do ambiente de TI com 

determinadas exigências, como manter os sistemas em conformidade com os requerimentos 

SOX (Sarbanes-Oxley).  Pela natureza do trabalho que desempenham, os profissionais dessa 

área são mais generalistas, ou seja, em geral não possuem conhecimento técnico profundo em 

determinado assunto, mas sim um conhecimento multidisciplinar e superficial na área de TI 

que passa por desenvolvimento de sistemas, administração de bancos de dados, infraestrutura, 

telecomunicações, etc. 

Assim como na área de Gestão de Projetos, os profissionais de Governança de TI 

também precisam ter contato frequente com outras áreas da empresa para desempenhar suas 

atividades. Analisando melhor, pode-se ver que existem grandes similaridades entre essas 

duas áreas de atuação: ambas são bastante recentes na estrutura organizacional da TI, visto 

que foram estabelecidas como área por volta dos anos 1990 e normalmente só existem e se 

justificam em empresas de grande porte. 
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Diante do exposto acerca das características das áreas de Gestão de Projetos e de 

Governança de TI, há indícios de que a própria natureza do trabalho nessas áreas seja um 

facilitador para a migração desses profissionais para outras áreas da empresa.  

Foi possível também mostrar nessa pesquisa que os profissionais de TI que possuem 

Mestrado apresentam uma maior intenção de turnaway do que os demais profissionais, ou 

seja, quanto maior o nível de escolaridade do profissional maior é a sua intenção de turnaway, 

ratificando, conforme comentado anteriormente, que os profissionais de TI que têm intenção 

de mudar de área se preparam previa e conscientemente para essa transição. 

A influência da afiliação do profissional de TI com a empresa e a intenção de sair da 

área não foi suportada, apesar dos estudos de Reich e Kaarst-Brown (1999) e Joseph e Ang 

(2001) terem identificado uma forte relação entre afiliação à empresa e turnaway. É 

importante mencionar que estes estudos analisaram o fenômeno de turnaway somente dentro 

da própria empresa. Da mesma forma Ramos e Joia (2011) identificaram uma forte afiliação à 

empresa nos profissionais que já haviam saído da área de TI, porém isso pode estar 

relacionado com a própria limitação do estudo que foi realizado em duas empresas renomadas 

de grande porte que possuem forte reputação dentro e fora do Brasil e que remuneram bem os 

seus funcionários, além de oferecem pacotes de benefícios extremamente atraentes e acima do 

que é praticado no mercado. 

No que se refere a gênero, esta pesquisa confirma a baixa representatividade de 

mulheres na área de TI, que é amplamente mencionada na literatura, como no estudo de 

Trauph et al. (2012). Porém, não foi possível suportar a relação entre gênero e a intenção de 

turnaway na área de TI, o que de certa forma ratifica diversos estudos que encontraram 

resultados divergentes quando analisaram a relação entre gênero e turnover (STEWART ET 

AL., 2007).  Era esperado, porém, que os profissionais do gênero feminino apresentassem 

maior intenção de turnaway do que os do gênero masculino, devido à dificuldade de conciliar 
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o trabalho na área de TI com os afazeres domésticos, o cuidado com os filhos e com a família 

que, em geral, ainda recaem mais sobre as mulheres brasileiras, fato que é ratificado na 

literatura que aponta o conflito entre a família e o trabalho como sendo um dos principais 

fatores que levam as mulheres a saírem da área de TI (TRAUPH ET AL., 2009). Apesar 

disso, não foi possível comprovar no presente estudo a relação entre gênero e a intenção de 

turnaway, como também não foi comprovado que os profissionais que tem intenção de mudar 

da área de TI estão insatisfeitos com a área devido a conflitos entre a vida familiar e o 

trabalho. 

Apesar do estudo de Ramos e Joia (2011) ter indicado que há indícios de que uma 

crise de meia idade do profissional de TI teria influência na sua transição de carreira, não foi 

comprovada aqui esta relação. A análise descritiva da amostra desta pesquisa mostrou que os 

profissionais entrevistados têm idade média de 39 anos e experiência média na área de 17 

anos, ou seja, eles são na maioria experientes na área e, portanto, já vivenciaram diversas 

situações a que estão expostos os profissionais de TI. Era esperado ter a comprovação de que 

os profissionais na meia idade tivessem uma alta intenção de turnaway, pelas questões 

inerentes a essa faixa etária, como crise existencial, associadas ou até potencializadas pelo 

tempo de experiência na área de TI, entretanto isso não foi comprovado neste estudo.     

É necessário ressaltar que a presente pesquisa foi baseada inicialmente no estudo de 

Ramos e Joia (2011), que foi realizado por meio de análise qualitativa via estudo de caso em 

duas empresas de grande porte no Brasil, com profissionais que já haviam migrado da área de 

TI para outras áreas dentro da mesma empresa. Ou seja, foi analisado o fenômeno de 

turnaway como um fato já consumado (ex-post facto), enquanto nesta pesquisa foi analisada a 

intenção de turnaway de profissionais que ainda estão trabalhando na área de TI. Dessa forma 

já eram esperados alguns resultados divergentes entre os dois estudos. 
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Este trabalho também teve como propósito alcançar quatro objetivos intermediários, 

os quais foram plenamente atingidos: 

i) Elaborar modelo estrutural contendo os fatores que levam à intenção de 

turnaway; 

Após a conceituação do fenômeno de turnaway, bem como dos possíveis 

fatores identificados na literatura como relevantes para a pesquisa, foi possível 

estabelecer um meta-modelo (Figura1) onde foram apresentadas as relações causais 

entre os fatores e a intenção de turnaway. 

 

ii) Desenvolver, a partir do meta-modelo elaborado, questionário a ser utilizado 

como instrumento de coleta de dados; 

Buscando tornar factível a realização de testes estatísticos que possibilitassem a 

investigação de relações de causa e efeito delineadas no meta-modelo elaborado, 

criou-se um questionário como instrumento de coleta de dado, baseado em escalas 

previamente utilizadas em outros estudos. 

 

iii) Aperfeiçoar o modelo estrutural por meio de testes estatísticos; 

Utilizando os dados obtidos por meio da aplicação dos questionários, foi 

realizada a análise dos mesmos pela técnica de modelagem de equações estruturais. 

Por meio dos resultados encontrados, foi possível aperfeiçoar o meta-modelo inicial, 

criando um novo modelo estrutural (Figura 5). 

 

iv) Identificar se os profissionais que tem intenção de abandonar a área de TI são, 

na maioria das vezes, experientes na área. 

Segundo o resultado do Modelo 2, a variável Experiência em TI não é significante 

estatisticamente, ou seja, o tempo de experiência na área não explica a intenção de turnaway. 
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Portanto não é possível afirmar que quanto maior o tempo de experiência em TI, maior a 

intenção do profissional em abandonar a área. Esse resultado não era esperado, visto que 

existem indícios na literatura estudada de que, com o passar dos anos, torna-se penoso ao 

profissional de TI permanecer na área devido à velocidade de obsolescência da tecnologia 

(JOSEPH e ANG, 2001), o que gera uma crescente desmotivação do profissional em manter-

se constantemente atualizado perante o surgimento de novas tecnologias, fato este que, 

naturalmente, se agrava com a maturidade do mesmo na área. Por outro lado, profissionais 

mais experientes normalmente antes de tomarem decisões sobre a carreira, levam em 

consideração o seu histórico profissional e a experiência acumulada ao longo de vários anos 

na área, o que para muitos o tempo de experiência é um fator inibidor para a transição, por 

não acreditarem serem ainda capazes de construírem uma carreira bem sucedida em outra 

área. É comum encontrar muitos profissionais experientes de TI insatisfeitos com a área, mas 

que tomaram a decisão de permanecerem na área devido ao conhecimento acumulado, ao 

tempo de empresa, proximidade com a aposentadoria e idade, considerada pelos mesmos, 

como muito avançada para uma transição de carreira.   
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8. CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

O dinamismo inerente à área de tecnologia da informação, com suas constantes 

inovações e o surgimento de novas soluções que substituem outras rapidamente, tornando-as 

obsoletas, faz com que o profissional de TI seja permanentemente desafiado a se manter 

atualizado, a moldar as suas habilidades e a desenvolver novas competências de acordo com 

as exigências da profissão e do mercado de trabalho. Tal fato, na maioria das vezes expõem os 

profissionais de TI a situações extremas e recorrentes, que os levam ao desgaste físico e 

emocional. Aliado a isso, existem as limitações das organizações em permitir que seus 

profissionais de TI cresçam profissionalmente dentro da área técnica. 

Esta pesquisa mostrou que a transição de carreira na área de tecnologia da informação 

está intimamente associada a esse dinamismo da área e as condições de trabalho associadas, 

levando os profissionais a uma insatisfação com a área de TI que os faz buscar a capacitação 

gerencial e novas experiências de trabalho, ampliando a sua rede de relacionamento 

interpessoal, as oportunidades em diferentes campos de trabalho, o que possibilitaria dessa 

forma a migração dos mesmos para outras áreas que oferecem melhores condições de 

trabalho, maior reconhecimento e possibilidades de crescimento profissional. 

 

8.1 Implicações Gerenciais e Acadêmicas 

 

Espera-se que esta pesquisa tenha incentivado e despertado o interesse para o 

desenvolvimento de outros estudos acadêmicos relacionados à carreira e ao profissional da 

área de tecnologia da informação. 
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Assim, diante da escassez de trabalhos acadêmicos sobre o tema, acredita-se que esta 

pesquisa tenha ampliado o conhecimento sobre a carreira na área de tecnologia da 

informação. 

Neste trabalho pôde ser confirmado que a insatisfação com a área é o principal fator 

que leva o profissional de TI a sair da área, principalmente no que tange à insatisfação 

relacionada à exaustão com o trabalho. Portanto algumas ações poderiam ser desenvolvidas 

pelos gestores de TI das empresas para minimizar essa questão, como: 

i) Avaliar frequentemente como está o nível de estresse físico e mental da 

equipe; 

ii) Identificar os fatores que causam o estresse nos profissionais da sua área e 

buscar ações para resolver ou minimizar o problema;  

iii) Definir, esclarecer e comunicar objetivamente quais são os papéis e 

responsabilidades dos profissionais de TI que trabalham na empresa; 

iv) Os gestores de TI com a ajuda do departamento de recursos humanos da 

empresa, deveriam implementar ações para melhorar as condições de 

trabalho e a motivação dos profissionais, reconhecendo o trabalho dos 

mesmos de forma justa, por meio de programas de recompensas por mérito.  

Outro fator que merece destaque é a limitação de crescimento profissional dentro da 

tecnologia da informação. Nesse caso, as empresas devem se reestruturar abrindo maiores 

oportunidades aos profissionais de TI, permitindo a ascensão dentro da área tanto na vertente 

técnica quanto na gerencial, o que resultaria em novas experiências, minimizando assim a 

busca do profissional de TI por crescimento em outras áreas dentro ou fora da empresa. Para 

isso deve-se ter claramente identificado o perfil e as competências dos profissionais de TI da 
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empresa, a fim de oferecer aos mesmos capacitação e oportunidades que sejam compatíveis 

com as suas motivações e habilidades. 

Espera-se, também, que este trabalho possa prover aos profissionais maiores 

informações sobre a carreira na área de TI no Brasil e o fenômeno de turnaway, e de modo 

que por meio dessas informações os profissionais de TI tenham condição de refletir sobre o 

tema e fomentar a discussão sobre o lado humano da TI, junto aos seus gestores e nas 

organizações onde atuam. 

 

8.2  Limitações da pesquisa 

 

Não foram levadas em consideração neste estudo as características das organizações 

em que os profissionais estão inseridos, as suas políticas e práticas na área de recursos 

humanos, remuneração, planos de benefícios, bem como as particularidades  do país e os seus 

aspectos culturais. 

Os dados e o método utilizados para a realização da pesquisa apresentam um 

panorama apenas do momento atual da carreira dos profissionais de TI. Além disso, este 

estudo foi baseado na ótica do indivíduo, que envolve fatores subjetivos e valores individuais. 

Consequentemente, os resultados apresentados pela pesquisa poderão não ser necessariamente 

os mesmos quando da replicação do estudo em um momento futuro.  

Destaca-se que durante a realização desta pesquisa houve grande dificuldade de 

encontrar na literatura estudos sobre turnaway e sobre a carreira do profissional na área de 

tecnologia da informação. Existe muita discussão em blogs na internet com depoimentos de 

profissionais de TI, porém no âmbito acadêmico, especialmente no Brasil, é notória a escassez 

de estudos sobre o tema. 
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8.3 Recomendações para Trabalhos Futuros 

 

Diante das implicações dos resultados e das limitações indicadas na pesquisa, 

recomenda-se a elaboração de estudos futuros com o intuito de acumular novos 

conhecimentos sobre carreira na área de tecnologia da informação e proporcionar maior 

robustez aos resultados encontrados. 

Inicialmente, propõe-se um novo estudo que realize entrevistas estruturadas com os 

profissionais de TI que responderam o questionário desta pesquisa e que disseram ter interesse 

em ser contatados no futuro para discutirem sobre o tema. Os resultados obtidos nesta 

pesquisa poderão ser cotejados com as respostas das entrevistas, a fim de possibilitar uma 

maior compreensão acerca do fenômeno de turnaway na área de TI. 

Como o construto Paradigma de Carreira (PC) foi excluído por apresentar coeficientes 

insatisfatórios (principalmente o Alpha de Cronbach que foi muito baixo), a hipótese 3 deste 

trabalho não pôde ser testada. Dessa forma, recomenda-se para trabalhos posteriores uma 

redefinição teórica sobre o paradigma da carreira de avanço e da carreira de realização, a fim 

de identificar a influência desses paradigmas na intenção de turnaway.  

Sugere-se, também, ampliar a pesquisa considerando fatores organizacionais, como 

salário, benefícios, programas e práticas de incentivo e de reconhecimento do trabalho. 

Seria também interessante ter em estudos futuros, uma análise em maior profundidade 

sobre as diferenças entre as áreas de atuação de TI, incluindo um maior desenvolvimento 

teórico sobre as subáreas de TI e a relação das mesmas com o turnaway. 

Como outra possibilidade para estudos futuros, recomenda-se expandir a pesquisa 

geograficamente, identificando a região do Brasil em que o profissional de TI atua, com o 

intuito de verificar se os fatores que motivam a intenção de migração dos profissionais de TI 

para outras áreas variam conforme as distintas regiões do Brasil e finalmente, como o 
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fenômeno de turnaway em TI tem ocorrido com grande frequência também em outros países 

US DOL (2010) e não apenas no Brasil, sugere-se ampliar a pesquisa internacionalmente, 

considerando profissionais de TI de outros países, a fim de confrontar os resultados obtidos na 

presente pesquisa. 
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