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Abstract: The retention of professionals who guarantee the organization strategic
goals achievement is a manager concern, especially regarding technology company
managers. The objective of this study was to understand the reasons that can
culminate in the employee intention of leaving an organization, according to the
perspective of professionals who work in technology companies. An empirical survey
was conducted using the following question: "Why would you leave this company in
the future?". The 269 answers obtained were categorized and analyzed. The results
obtained showed that the employee intention of leaving technology organizations were
preceded by the following main elements: the failure in career planning
implementation by the organizations, the search for better job opportunities in the
area and the expectation of professional development.
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Resumo: Manter profissionais que garantam o alcance dos objetivos estratégicos é
uma preocupacao dos gestores, especialmente das empresas de tecnologia. O objetivo
deste estudo foi compreender os motivos que podem culminar na intencdo de sair de
uma organizacdo, segundo a perspectiva dos profissionais que trabalham em
empresas de tecnologia. Foi realizada uma pesquisa empirica do tipo survey, com a
seguinte questdo: “Porque vocé poderia deixar esta empresa no futuro?”. As 269
respostas obtidas foram categorizadas e analisadas. Os resultados obtidos
permitiram constatar que a falha na gestao de carreiras pelas organizacdes, a busca
por melhores oportunidades na area e a expectativa de crescimento profissional
foram os principais elementos que antecedem a intencdo de sair das organizagoes.
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1 INTRODUCAO

O conhecimento tem sido considerado o fator econdémico preponderante para a
sobrevivéncia das organizacgdes intensivas em conhecimento (OICs). De acordo com Nadai
(2006), estas organizacOes sdo definidas de acordo com a intensidade do conhecimento
existente em seus sistemas e praticas de gestdo, como atividades, processos, produtos, pessoas
e mercados de atuacdo. Para este autor o conhecimento torna-se um atributo essencial, sendo
um recurso estratégico valioso para estabelecer vantagem competitiva sustentvel nas
organizagoes.

Para as OICs o maior valor encontra-se em ativos intangiveis que estdo incorporados
nas competéncias das pessoas, nas suas interacdes e nas estruturas internas e externas da
organizagdo (Sveiby, 1998). Os trabalhadores destas organizagbes s&o, em sua maioria,
altamente qualificados, aliando suas experiéncias e competéncias num processo constante de
aprendizado e inovacdo (Cho, Johanson, & Guchait, 2009). Por isso as OICs tém estado mais
atentas ao conhecimento e ao seu capital humano, com o foco da organizacgéo e dos gestores na
retencdo dos talentos.

Outro fator que tem levado as OICs a se preocuparem com a rotatividade consiste na
escassez de profissionais de tecnologia da informagdo no mercado. Estes problemas sdo
provocados pelo crescimento exponencial das organizacdes de base tecnoldgica e uma oferta
proporcionalmente menor de graduados em TI (Hecker, 2005), uma realidade internacional que
se repete no contexto brasileiro. A taxa de rotatividade tornou-se um desafio para as
organizacOes (Joseph et al., 2007) e para pesquisadores, pois os profissionais qualificados em
TI tém maior facilidade para encontrar um novo emprego (Ghapanchi & Aurum, 2011).

O presente estudo tem como objetivo compreender os fatores que influenciam a intencéo
de profissionais a sairem voluntariamente de organizacbes de tecnologia. A pesquisa foi
realizada com os funcionarios de OICs, aqui representadas pelas empresas de tecnologia de
Floriandpolis, na capital do Estado de Santa Catarina, atualmente considerado o terceiro maior

polo tecnoldgico do Brasil.
1.1 INTENCAO DE SAIR DA ORGANIZACAO
A intencdo de sair da organizacédo é o preditor mais consistente para a rotatividade (Tett

& Meyer, 1993; Wasti, 2003) e 0 precursor cognitivo mais evidente para a saida efetiva
(Michaels & Spector, 1982; Lee & Mowday, 1987). A inten¢éo de sair € um processo cognitivo,
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definido como o desejo deliberado e consciente de deixar a organizagédo (Vandenberg & Nelson,
1999), e ndo a saida efetiva (Cho et al., 2009). Ela envolve pensamentos do individuo sobre
desistir do emprego, inten¢es em buscar outra oportunidade de trabalho e sua real intencdo em
sair da organizacdo (Wang, Yang, & Wang, 2012).

Os primeiros estudos sobre o tema estabeleceram o foco nos processos de decisdo para
explicar “como” as pessoas chegam a deciséo de sair da organizacdo (Mobley, 1977; Lee &
Mitchell, 1994). Posteriormente os modelos buscaram compreender as razfGes que levam o
individuo a sair da organizacdo (“os porqués”), tais como as relacGes laborais entre o
colaborador e os seus pares ou chefias, fatores inerentes a fungdo (como por exemplo, as tarefas
ndo serem desafiadoras), fatores organizacionais (ndo existir equilibrio entre o trabalho e a
familia) e o tipo de lideranca (Mobley, Griffeth, Hand & Meglino, 1979). Estudos mais recentes
apontam que dentre os preditores para a intencdo de sair estdo a satisfagdo no trabalho e o
comprometimento organizacional (Chang, Wang, & Huang, 2013), havendo uma relagdo
consistente entre a insatisfacdo no trabalho e a rotatividade e uma relacéo, ainda mais forte, da
rotatividade com baixos indices de comprometimento afetivo (Bem-Bakr, Al-Shammari, Jefri
& Prasad 1994).

1.2 ANTECEDENTES DA INTENCAO DE SAIR DA ORGANIZACAO

Diferentemente de rotatividade, que consiste num indicador que explicita o percentual
de mudanga na composicao de todos os funcionérios de uma organizacdo em um determinado
periodo (Waldman & Arora, 2004), a retencdo de pessoas é a capacidade que determinadas
organizacOes tém de manter grupos especificos de profissionais atuando nelas, de modo que
alcancem seus objetivos estratégicos (Steil, Penha, & Bonilla, 2016).

Pesquisas sobre o tema tém focado a atencé@o nos profissionais que possuem atributos
desejaveis a organizacdo, especialmente aqueles relacionados a demonstracdo de
conhecimentos, habilidades e atitudes valorizados pela organizagao (Kyndt, 2009). No caso das
OICs, os profissionais de TI representam justamente estes profissionais, denominados de
talentos técnicos (Rothwell, 2011) ou profissionais qualificados (Kyndt, 2009; Mak & Sockel,
2001; Upadhyay, 2009). Recentes pesquisas tém sinalizado que sdo justamente estes
profissionais os mais dificeis de substituir e, em geral, pedem mais demissdo do que sdo
demitidos (Mak & Sockel, 2001).

Uma recente revisao sistematica classificou os antecedentes da retencdo de acordo com

as categorias classicas da psicologia organizacional e do trabalho (Steil et al., 2016), a mesma
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classificacdo que serd usada no presente estudo. Séo elas: (a) antecedentes individuais:

descrevem as caracteristicas do individuo, como idade, sexo, estado civil e nivel educacional;

(b) antecedentes ocupacionais: consideram as caracteristicas do trabalho em si e a relacdo do

individuo com o trabalho, tal como a satisfacdo no trabalho, o comprometimento
organizacional, a liberdade de julgamento, o envolvimento e 0 uso da imaginacdo no trabalho,

entre outros; () antecedentes organizacionais: estao relacionados as caracteristicas do ambiente

organizacional interno, como as politicas e praticas adotadas pela organizacdo na gestdo da
equipe, cultura, promocdo, beneficios, politicas de qualidade de vida e clima de trabalho; e (d)

antecedentes ambientais: sdo relacionados a estimulos e fendmenos existentes no ambiente

externo a organizacao e que podem influenciar o seu funcionamento, como oportunidades de
trabalho fora da organizacéo, ciclo econémico, taxa de desemprego ou mudanca de governo.
A retencdo consiste na capacidade da organizagdo em manter os talentos, uma pratica
no nivel macro organizacional, e intencdo de sair corresponde a uma variavel de nivel micro,
sob a perspectiva do individuo. Portanto, o foco desta pesquisa foi investigar quais fatores
influenciam a intencdo de sair da organizacdo na perspectiva do individuo. A partir da
classificacdo dos antecedentes, percebe-se a multiplicidade de fatores que podem incidir na
intencdo de sair da organizacao e a necessidade de realizar estudos empiricos que aprimorem o

conhecimento cientifico sobre o construto.

2 METODO

Este estudo faz parte de uma pesquisa mais ampla cujo objetivo foi examinar as relagdes
entre satisfagdo no trabalho, comprometimento afetivo e comprometimento com a carreira
(variaveis independentes) com a intencao de sair da organizacao e a intengdo de permanecer na
organizagao (variaveis dependentes). A pesquisa foi realizada entre agosto e dezembro de 2016
com funcionarios de empresas de tecnologia localizadas na regido de Florian6polis/SC, com
retorno de 269 questionarios respondidos.

O presente artigo apresenta os resultados da etapa qualitativa desta pesquisa, referente a
seguinte questdo: Por que vocé poderia deixar esta empresa no futuro? As respostas foram
analisadas em seu contetido, com base nas etapas descritas por Bardin (1977): a) pré-analise das
respostas, b) exploracdo do material, incluindo a codificagdo para o estabelecimento de
categorias, que neste estudo foram definidas de acordo com as categorias cldssicas da psicologia
organizacional, e c¢) o tratamento dos resultados e interpretacdes. Desta forma, as respostas

foram organizadas, desmembradas em codigos, categorizadas e analisadas de acordo com a sua
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frequéncia. A analise dos contelidos e as subcategorias que emergiram a partir deste estudo

foram consensuais entre 0s autores, e 0s resultados sdo apresentados a seguir.
3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Na andlise das respostas frente a questdo: “Por que vocé poderia deixar a empresa num
futuro?”, foi possivel identificar conteldos pertencentes as categorias previamente
estabelecidas, bem como outras categorias emergentes acerca da formagéo da intencéo de sair
da organizagdo para os profissionais de Tl em OICs. As 269 respostas foram desmembradas em
448 codigos, organizados em 4 fatores, 14 categorias e 8 subcategorias. A figura 1 representa o
resultado da analise das respostas de acordo com as categorias e subcategorias relacionadas com

a intencéo de sair da organizagéo.

Figura 1- Categorizacdo dos antecedentes da intencdo de sair da organizacéo.
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Fonte: Elaboracdo propria, a partir dos dados da pesquisa (2017)

Para os profissionais de tecnologia participantes desta pesquisa, o fator mais
representativo para a intencéo de sair foi o organizacional, com 58% dos cddigos totais. Em
seguida, os fatores ambiental e ocupacional tiveram a segunda e terceira maior frequéncia, com

21% e 17% respectivamente e, finalmente, o fator individual, com apenas 4% de c6digos totais.
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Dentro destes fatores, as categorias que mais se destacaram em relacdo a intencao de
sair foram: a gestdo de carreira, que sozinha representou 37% dos codigos, incluindo as
subcategorias remuneracdo, beneficios e crescimento profissional. Em segundo, as politicas
organizacionais somaram 15%, considerando as praticas de gestdo e as citagbes sobre
valorizacéo dos funcionérios. E o terceiro mais representativo foi a alternativa de trabalho, com

12% de codigos, conforme demonstrado na Figura 2, abaixo.

Figura 2- Antecedentes da intengdo de sair da organizacao citados pelos respondentes (%).
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Fonte: Elaboragdo propria (2017)

Em seguida os resultados da pesquisa serdo apresentados de acordo com os fatores,
categorias e subcategorias descritas anteriormente.

3.1 FATORES ORGANIZACIONAIS

Os fatores organizacionais, neste estudo, apresentam-se como principais influenciadores
da intencdo de sair das organizacOes, Vvisto que esta categoria representa 58% do total de
respostas obtidas. Destacam-se dentro deste fator as categorias “Gestdo de Carreira” e
“Politicas Organizacionais” com 36% e 15%, respectivamente. Com menor intensidade, o0s
codigos referentes a “Cultura Organizacional”, com 6% de representatividade.

Os fatores organizacionais sao aqueles relacionados a cultura, aos valores e as diretrizes
organizacionais, com suas politicas e praticas corporativas. Daremos maior destaque a este fator
em funcdo de sua alta representatividade, bem como por incluir aspectos passiveis de geréncia.

A identificacdo das categorias e subcategorias deste fator possibilita o desenvolvimento de
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mudangas corporativas que auxiliem as organizag0es intensivas em conhecimento a minimizar
o0s antecedentes da intencao de sair por parte de seus colaboradores.

A “Gestdo de Carreira” (Costa, 2010) é um tema complexo, que ganhou espaco na
academia por apresentar mudancas conceituais e perspectivas diferentes no atual contexto do
trabalho. Na literatura mais recente, considera-se a “gestdo de carreira” em duas perspectivas
distintas: na perspectiva da organizagdo, onde a gestdo de carreira esta submetida a progressao
salarial e profissional por meio das politicas e praticas adotadas para administrar as carreiras
existentes em sua estrutura organizacional. Esta perspectiva esta relacionada com o termo
“carreira” em seus primoérdios, conforme sinaliza Ribeiro. “A carreira surge como a forma de
estruturar a trajetoria dos funcionarios, no interior das empresas, através da sistematizacao
prévia de um caminho a ser percorrido composto por cargos e funcBes a serem
desempenhadas.” (Ribeiro, 2011, p. 307). E na perspectiva individual, onde o profissional
assume o papel de protagonista de sua trajetéria, o planejamento da carreira e seu
autodesenvolvimento (Kilimnik, Castilho & Sant’Anna, 2006).

A gestdo de carreira como fator organizacional, nesta pesquisa, esta relacionada ao plano
de cargos e salarios, ou seja, ao crescimento vertical do profissional dentro da organiza¢do com
consequente aumento salarial e foi sinalizada por parte dos respondentes como algo realmente
importante. Neste estudo, 36% das respostas referem-se a como a Gestdo de Carreira é
administrada pela organizacéo. Consideram-se as respostas sobre a expectativa de crescimento
profissional, sobre o plano de cargos, salarios e sobre beneficios. Desta forma, para 0s
participantes desta pesquisa, a falta de perspectivas de crescimento, principalmente no alcance
de cargos mais “desafiadores” ou “estratégicos”, apresenta-se como fator que influencia a
intencdo de sair voluntariamente da empresa. As frases dos respondentes evidenciam essas
constatacoes:

“Se a empresa ndo me der as oportunidades desejadas, irei procurar outros rumos .

“Por causa da remuneracao e da pouca perspectiva de futuro que tenho na empresa”.

“Falta um programa de carreira com projegoes de futuro”.

A questdo financeira também foi apontada como fator que merece atencao dos gestores,
tal como apresentado nas respostas abaixo:
“Poderia deixar pelo salario, que esta abaixo da minha necessidade ”.

“Viabilidade econbmica e espaGo para crescimento profissional .
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Outro aspecto relacionado com a gestdo de carreira, especialmente com a expectativa de
crescimento profissional, consiste na énfase dada ao desenvolvimento continuo por parte dos
profissionais de TI. O descontentamento com a estagnacdo e a falta de desafios foram citados,
0 que demonstra a valorizacdo da aprendizagem como elemento fundamental na manutencao
destes profissionais nas organizagdes. Os registros dos respondentes evidenciam a relevancia
de tais aspectos:

“Se algum dia a (...) parar de inovar, eu buscaria outra oportunidade para continuar

minha evolugdo profissional e pessoal”.

“Como todo jovem, gosto de sempre estar aprendendo coisas novas e ter novos

desafios”.

“Poderia deixar quando ndo oferecer desafios e novidades (inovac¢des). Empresa que

fica estagnada reduz a capacidade do colaborador e nao ha motivacao suficiente para

permanecer no trabalho”.

Na visdo dos respondentes, as politicas organizacionais influenciam as suas intencdes
de sair. Além das praticas de gestdo de pessoas e seus processos tradicionais, a valorizacdo e o
reconhecimento dos profissionais poderiam ser explorados pelos gestores, representado por
15% das respostas apresentadas:

“Né&o ha plano de cargos e salarios bem definidos. Ndo ha RH para dar suporte a

empresa, para avaliar desempenho com indicadores, dar feedback, sugerir e preparar

treinamentos”.

“Para trabalhar numa empresa onde tivesse mais reconhecimento do meu trabalho ”.

Respostas relacionadas as politicas organizacionais sugerem a necessidade do
estabelecimento de padrdes minimos de organizacdo de trabalho, como fluxos, procedimentos
e processos. Também pontuam para a importancia de uma melhor comunicacao dos gestores
com suas equipes de trabalho, maior seguranca e alinhamento das estratégias da organizacao
com os demais integrantes da empresa.

“(...) Processos séo feitos de maneira erronea, de qualquer jeito e sem previsdo”.

“Falta de organizacgéo dos processos internos, causando um desgaste entre as equipes”.

A maneira como a empresa é administrada, sobretudo no que se refere ao estilo de
gestdo, mais ou menos organizada, atenta ou ndo as condicdes laborais adequadas para o

desenvolvimento das atividades, foram também aspectos significativos:
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“Empresa totalmente desorganizada, ndo retém funcionarios com grandes
qualificacBes, péssimas condi¢cbes de trabalho, transportes. Requisitos basicos como
banheiros, ar-condicionado, cozinhas de ma qualidade. (...) Gerentes que s6 querem
dar ordens, e ndo pensam na qualidade de trabalho dos funcionarios. Sem plano de
cargos e salérios, sem motivacdo de aprendizado aos colaboradores. RH totalmente

despreparado”.

Ainda no fator organizacional, algumas frases fizeram menc&o a cultura organizacional,
representada por 6% dos codigos. S&o considerados elementos importantes os valores da
empresa, a maneira como esses valores sdo comunicados a equipe de trabalho e o clima
organizacional. De acordo com Alvesson (1995), a cultura consiste numa forma de pensar a
realidade social, envolvendo as experiéncias, significados, valores e compreensdo associados
ao meio ambiente que sdo apreendidos, compartilhados e sdo comunicados, de forma simbdlica:

“Porque ndo me identifiquei com a cultura organizacional...)”.
“Deixaria a empresa em uma unica situacdo, se 0s meus valores pessoais ndo irem

ao encontro dos valores da empresa”.

3.2 FATORES OCUPACIONAIS

Para o presente estudo, os fatores ocupacionais estdo relacionados as atitudes com
relacdo ao trabalho, como a satisfacdo e 0 comprometimento aqui representados por 6% dos
cédigos. Segundo Chang, Wang & Huang (2013), recentes estudos apontam a satisfacdo no
trabalho e o comprometimento organizacional como o0s principais preditores para a intencao de
sair. Nesta pesquisa, estas respostas abrangem a insatisfacdo com relacdo aos salarios, com a
chefia, conflitos de papéis e responsabilidades, entre outras questdes, tal como ilustrado abaixo:

“Ma gestao. Falta de confianca para trabalho em equipe. Conflitos internos. Falta de
organizacgdo/estratégia”.

“Falta de oportunidade de crescimento, m& gestdo, desorganizacao e desmotivacao .

Fatores ocupacionais também compreendem as caracteristicas e condicdes de trabalho
que, neste estudo foram representativos com 3,8% e 3,3% respectivamente. Estas caracteristicas
e condicdes foram compreendidas como o trabalho precério, dificuldade na flexibilizagdo da

jornada de trabalho, desgaste profissional e fungdes repetitivas:
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“Por ndo dar condicdes de trabalho adequadas, como ambiente silencioso, cadeiras
decentes, equipamento adequado, ndo possui plano de carreira, 0 ambiente de trabalho é
carregado. Nao se consegue ter o melhor desempenio como se deseja’.

“(...) Horas rigidas de trabalho e pouco espaco para criacdo, além de poucas
oportunidades de flexibilizagéo na jornada de trabalho.

“(...) Ela espera que eu continue como alguém disponivel a fazer sempre as mesmas

tarefas”.

O impacto na saude do trabalhador foi também citado pelos participantes da pesquisa,
com 1% dos codigos totais. Vale lembrar que um dos antecedentes da intencdo de sair de
empresas de TI, segundo pesquisas recentes (Moore, 2000; Mourmant, & Kalika, 2009;
Voutsina & Mourmant, 2010), é a exaustdo no trabalho. A carga de trabalho percebida e o
trabalho sobre pressdo podem gerar estresse, prejudicando a satde do trabalhador, e influenciar
o desligamento voluntério do profissional da organizacéo:

“Estagnacao e excesso de trabalho ”.

“Talvez poderia acontecer de deixar por ser um trabalho sobre pressdo. Isso gera um
pouco de estresse”.

“M& gestdo, falta de profissionalismo, falta de comprometimento dos gestores,

trabalhar sob pressdo sem ser recompensado”.

Ainda dentro do fator ocupacional, o apoio social representou 3% dos cédigos. Este
apoio esta relacionado a identidade social frente ao grupo de trabalho, seja gestores ou 0s
colegas da equipe. Estudos apontam a importancia do sentimento de pertencimento a um grupo
qgue tenha significado positivo e que represente aos seus integrantes um status de
reconhecimento (Tafel & Turner, 1986). Este também é um dos fatores que contribuem para a
satisfacdo no trabalho.

“Deixaria a empresa se um dia a unido da equipe fosse quebrada. ”

“Eu sairia da empresa somente se a qualidade da relagdo entre os lideres e os
colaboradores se ruirem... O que mais importa para o funcionario néo € tanto o salario, mas
sim o ambiente geral de trabalho, relacdo com os lideres e colegas. Tendo um ambiente

acolhedor, o colaborador ira trabalhar com vontade. ”
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Por fim, apesar de ndo ter sido citado com tanta frequéncia, com apenas 0,4% neste
estudo, a motivacao foi um aspecto a ser considerado, representado pelo significado do trabalho

neste contexto:

“Se eu deixasse de me sentir feliz! ”

3.3 FATORES AMBIENTAIS

Os fatores ambientais, relacionados ao contexto externo a organizacdo, também foram
apontados como influenciadores para saida voluntaria dos profissionais de TI. Essa categoria
obteve, sozinha, 21% dos codigos totais. A busca de alternativas de trabalho, tais como
melhores oportunidades na area e possibilidade de empreender, foram os aspectos mais
representativos, com 14,7% dentro desta categoria. Tanto estudos nacionais (Willerding,
Feliciano, de Souza & Lapolli, 2017), como internacionais, tém apontado o aumento
significativo do empreendedorismo no setor da tecnologia da informacéo (Mourmant & Kalika,
2009; Voutsina & Mourmant, 2010). Segundo estas pesquisas, os profissionais mais
qualificados na area da tecnologia da informacdo comecam a atuar fora do emprego tradicional
tornando-se empresarios. (Castells, 1996). Este fendbmeno também é observado na capital
catarinense e evidenciado nesta pesquisa, como podemos observar pelos seguintes registros:

“Para empreender em negécio préprio.”

“Por uma oportunidade de administrar um negocio proprio. Ou trabalhar fora do
pais”
“Por uma posi¢cdo com maior autonomia, em uma empresa orientada a meritocracia e

com participacdo societaria.”

Outra varidvel ambiental, relacionada ao local de residéncia (2,9%), considerando o
quanto o trajeto casa-trabalho é longo, tambem representou um aspecto que influencia a
intencdo de sair. Os “incidentes criticos” (2,2%), aqui representados pelos imprevistos, como
faléncia da empresa ou inseguranca em relacdo a sustentabilidade econémica da organizagéo,
foram igualmente evidenciados nessa categoria.

“(...) E facilidade de locomogéo entre a minha casa e a empresa. ”

“Por inseguranca de ser demitido com corte de custos. ”
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Outra influéncia externa a organizacdo citada foi a rede social, composta por amigos e
familia. Recentes estudos apontam a influéncia das redes sociais e do conflito trabalho-familia
no equilibrio entre o tempo dedicado a esfera pessoal e profissional (Ahuja, Chudoba, Kacmar,
McKnight, & George, 2007). Apesar da baixa frequéncia (0,7% dos codigos totais), a familia
e 0s amigos influenciam a intencdo de sair por parte dos profissionais de TI, conforme
verificado abaixo:

“Muito tempo dedicado ao trabalho e pouco tempo a familia, principalmente ao filho.
Tenho uma cobranca pessoal sobre o meu papel na educacéo e no crescimento dele (...) e isso

est4 me fazendo repensar até onde ir pela carreira (...).”
3.4 FATORES INDIVIDUAIS

Como fator individual destaca-se a subcategoria planejamento de carreira na perspectiva
do individuo, ou seja, a expectativa de trajetdria de carreira vislumbrada pelo profissional de
TI. Apesar desta ndo ter sido representativa em termos numeéricos, com apenas 3,6% dos
codigos totais, destaca-se que a expectativa para uma mudanca de area sinaliza a importancia
da identificacdo do profissional com a sua area de atuacdo.

Segundo uma recente pesquisa nacional sobre os antecedentes da transicdo de carreira
dos profissionais de TI, constatou-se como resultado os seguintes antecedentes: “exaustdo com
o trabalho na area de Tl, insatisfacdo com a area de Tl em geral, necessidade de adquirir novas
experiéncias profissionais para se manter atrativo ao mercado de trabalho, necessidade de
crescimento profissional, assim como prévia e consciente capacitacdo e desenvolvimento
gerenciais.” (Mangia & Joia, 2015). A intencdo de transicdo de carreira, nesta pesquisa, foi
evidenciada no depoimento a seguir:

“Poderia deixar a empresa no futuro por ndo ser o que realmente procuro na minha

carreira de trabalho, ou por achar algo melhor em questéo de salario e de servico prestado.”
4 CONSIDERACOES FINAIS

A principal contribuicdo deste artigo foi trazer evidéncias empiricas sobre os fatores que
influenciam a intencéo de sair de profissionais de Tl em empresas de tecnologia do sul do brasil,
a partir da percepcéo dos trabalhadores, ampliando a compreensao dos antecedentes da inten¢do

de sair. Pode se constatar que a gestéo da carreira, dentro da propria organizacao, é a principal
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influéncia no desenvolvimento da intencéo de sair da organizagao de profissionais em empresas
de tecnologia.

A andlise de contetdo das respostas evidenciou que o crescimento profissional passa
pela gestdo de carreira e deve ser um aspecto que precisa ser melhor administrado, um elemento
que a organizagdo pode gerenciar por meio de politicas de cargos e salarios. Cabe destacar que
a ndo existéncia de perspectivas de melhores oportunidades de trabalho dentro da organizacéo
é um aspecto que influencia os profissionais a terem a intencao de sair de suas empresas.

A falta ou falha nas praticas de recursos humanos também contribui para a intencdo de
sair. A organizacao das rotinas de trabalho, sistemas de gerenciamento eficazes, com avaliagdes
de desempenho mais justas, a gestdo dos lideres com maior comunicacdo e valorizacdo sao
alguns dos fatores apresentados nesta pesquisa e que podem contribuir para a retencdo de
pessoas em empresas de tecnologia. OrganizacOes de TI precisam inovar, portanto o incentivo
ao conhecimento e desenvolvimento continuo, além de serem aspectos necessarios a estas
organizagdes, sdo valorizados pelos profissionais da area.

Esta pesquisa traz contribuicfes para as politicas e praticas de gestdo nas organizacfes
de TI. Consiste num recorte pontual que merece maior investigacdo em outras pesquisas no

sentido de aprofundar os elementos aqui apresentados.
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