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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo geral identificar e analisar como os profissionais de
TI se posicionam diante de suas carreiras, elencando os fatores considerados para mudangas
ou permanéncia na organizacdo e quais sdo seus principais desafios. Os comportamentos
identificados foram os de aprendizado continuo e individualizagdo da carreira conectada com
o sentimento de orgulho dos profissionais. Foi realizada uma pesquisa exploratdria com 10
profissionais que atuam na area de TI. Os resultados indicam que os profissionais de TI
possuem um perfil de recorrente aprendizado e atualizacdo profissional, buscando conduzir
suas proprias carreiras e valorizam bons ambientes profissionais para exercerem seus
trabalhos. Mesmo que identificado como comportamento, pode-se perceber que os
profissionais também encaram o aprendizado continuo como o principal desafio da area de
atuacdo. Como motivagdes para permanéncia na organizacgao, pdde-se concluir que os fatores
organizacionais: satisfacdo com o que ¢ feito no trabalho, o ambiente de trabalho, o
relacionamento com colegas e a satisfagcdo salarial. Além disso, o sentimento de ser respeitado
no ambito pessoal e profissional e uma organizacdo que ofereca desafios constantes e
atualizagdo do conhecimento do profissional. Por outro lado, a insatisfagdo salarial e a
impossibilidade de crescimento organizacional no meio técnico sdo fatores fundamentais para

a saida destes profissionais da organizagao.

Palavras-chave: Carreira; Carreira Proteana; Tecnologia da Informagao



ABSTRACT

The aim of this work was to identify and analyze how IT professionals position
themselves throughout their careers, listing the factors considered for changes or permanence
in organizations and what are their main challenges. The behaviors identified were those of
continuous learning and individualization of the career along with the professionals' feeling of
pride. An exploratory research was carried out with 10 professionals working in the IT area.
The results indicate that IT professionals have a profile of recurrent learning and professional
updating, seeking to lead their own careers and they value good professional environments to
carry out their work. Although continuous learning was identified as a behavior, IT
professionals also face it as the main challenge in their work. As motivations for staying in
the organization, there were stated organizational factors, such as: 1. satisfaction with what is
done at work; 2. the work environment; 3. the relationship with colleagues; and 4. salary
satisfaction. In addition to those factors, feeling respected personally and professionally, and
an organization that offers constant challenges and updating the professional's knowledge,
were relevant. On the other hand, salary dissatisfaction, and the impossibility of
organizational growth in the technical area are fundamental factors for the departure of these

professionals from the organization.

Keywords: Career; Protean Career; Information Technology
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1. INTRODUCAO

Diante da crescente diversidade dos modelos de carreira, Fontenelle (2005) diz que
mobilidade e flexibilidade estdo cada vez mais presentes na construcao das trajetorias € na
relagdo da pessoa com o trabalho. Mobilidade ¢ caracterizada pela possibilidade de ascensao
social, mudanca de fun¢do, emprego e até mesmo de cidade; flexibilidade, definida pela visao
de curto prazo e rapidas mudangas, consequenciando uma quebra de rotina do trabalho ¢ da
vida pessoal.

Pode-se dizer que essas mudancas, principalmente dentro do mercado da TI, sdo
influenciadas pela alta demanda do mercado por esses profissionais e, com isso, segundo o
Brasscom TecForum de 2022, espera-se a criagdo de, em média, 159 mil empregos por ano
até 2025, reforcando uma possivel tendéncia a uma maior mobilidade de empresa por parte
dos profissionais em momentos de maior demanda do mercado e menor indice de desemprego
(STEIL et al. 2022).

Segundo Hall (1996), a carreira proteana se caracteriza pela responsabilidade do
individuo em conduzir a sua propria carreira, possibilitando mais autonomia e distancia da
organizacdo em que estd inserido. Como dito por Baruch e Sullivan (2009), o nome de
carreira proteana surge com a relagdo ao deus grego Proteus, que caracteriza-se como um deus
mutavel e, quando associa-se isso ao mundo organizacional, Hall (1996) comenta que esse
modelo de carreira possibilita diversas formas e caminhos para o sucesso no trabalho a
medida que o meio e a propria pessoa mudam, conectado as caracteristicas citadas por
Fontenelle (2005). Comparando-a com a carreira tradicional, na qual o caminho objetiva
chegar ao topo da piramide organizacional, Hall (1996) informa que as realizagdes pessoais e
o sentimento de orgulho tendem a ter mais importancia na conducao da carreira pelas pessoas,
intensificando o ponto da individualizagao do modelo proteano.

Além disso, a crescente de novas tecnologias corrobora com o citado anteriormente:
sdo exigidas dos profissionais as suas competéncias individuais como resiliéncia e
adaptabilidade (VELOSO; DUTRA, 2011). Percebe-se que, para conduzir a propria carreira,
como entende-se a carreira proteana, ¢ necessario contar com essas competéncias, com 1isso,
Evans (1996) diz que existe um foco cada vez maior nas organizagdes em contratar e
remunerar seus profissionais de acordo com suas competéncias e habilidades.

Adentrando as capacidades individuais, segundo Hall (1996), no modelo de carreira
proteano a pessoa ¢ responsavel pelo seu desenvolvimento e, por esse fator, as pessoas

tratardo da reinvengdo de suas carreiras ao longo do tempo. Além disso, quando fala-se sobre



resiliéncia e adaptabilidade, Hall (1996) afirma que a carreira proteana ¢ caracterizada pelo
aprendizado continuo. Por sua vez, esse aprendizado ¢ obtido por meio das diversas
experiéncias do individuo, que ¢ responsavel pelo seu desenvolvimento, de forma
independente das organizagdes as quais se insere. Por assim ser, dadas as caracteristicas do
modelo proteano, existe uma mudanga consideravel na relacdo da organizagdo com o

empregado:

A relagdo ainda ¢ ganha-ganha, mas ¢ mais igualitaria. O funcionario ndo entrega
cegamente a organizagdo a sua carreira. A organizagdo ndo assume um Onus nao
assumivel. A tremenda energia antes necessaria para manter relacionamentos pode
ser usada para fazer um bom trabalho. (HALL, 1996, p. 11).

Sendo assim, até aqui entende-se que hd consenso na caracterizagdo do profissional
proteano quando fala-se sobre suas competéncias de adaptabilidade e resiliéncia de acordo
com o citado e comentado pelos autores. Porém, segundo trés estudos realizados por Hall,
Briscoe e DeMuth (2006), encontrou-se discordancia em relacdo a mobilidade desses
profissionais quando comparado com o trazido por Fontenelle (2005).

O estudo 1 foi realizado com estudantes de administracdo, estudantes de MBA,
gerentes de nivel médio e executivos de nivel superior. O estudo 2 foi conduzido com
estudantes de graduacio, MBA e EMBA. Por ultimo, no estudo 3 foram envolvidos
estudantes de graduacdo e MBA. De modo geral, Hall, Briscoe ¢ DeMuth (2006) concluem
que a mobilidade ndo deve ser diretamente relacionada com o modelo de carreira proteano,
mas sim com as atitudes do profissional na construg¢@o de sua carreira, pois ndo identificaram
em nenhum dos estudos relagado real entre mobilidade ¢ o modelo de carreira estudado.

Ao reconectar-se com as ideias de Fontenelle (2005), pode-se perceber que existe
discordancia da autora quando fala-se no termo de mobilidade dos profissionais comparando
com o trazido por Hall, Briscoe e DeMuth (2006). Por sua vez, Fontenelle (2005) informa em
seu texto que identificou uma enorme mobilidade de profissionais que frequentaram o CEAG
durante dois anos e meio.

Dada a existéncia do modelo de carreira proteano e a divergéncia apresentada,
Briscoe, Finkelstein (2009 apud ALVARENGA; BIZARRIAS; FREITAS, 2015), citam a
carreira sem fronteiras como a principal responsavel pela mobilidade, seja ela fisica,
caracterizada pela tendéncia do profissional se movimentar entre organizagdes, ou

psicoldgica, caracterizada pelo profissional pensar para além da organizagdo que esté inserido.



Dado os trés estudos principais citados anteriormente, ¢ notavel que a mobilidade nao
deve ser rigorosamente ligada ao modelo de carreira proteano e, para além disso, ¢ deixado
como hipotese que essa caracteristica esteja mais ligada a personalidade do profissional, sua
idade e até mesmo de acordo com a cultura do mesmo (HALL; BRISCOE; DEMUTH, 2006).

Quando ¢ retomada a caracterizagdo de Hall (1996) acerca da carreira proteana, a qual
o individuo tem a responsabilidade de conduzir e gerenciar a sua carreira, pode-se dizer que o
teletrabalho ou trabalho remoto tende a ganhar for¢ca devido a individualizacdo comentada,
justamente por se tratar de um modelo de trabalho em que o trabalhador possui maior
autonomia na sua rotina diaria (CANIBANO, 2019 apud JUNIOR; SALTORATO, 2020, p.
10). Para além disso, a chegada da Covid-19, pandemia declarada em 11 de margo de 2020
pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS), caracterizada pela transmissao em massa do
virus Sars-CoV-2 (VIEIRA; ANIDO; CALIFE, 2022), acentuou o cenario do teletrabalho,
principalmente quando se comenta sobre o mundo da tecnologia da informagdo (TI), que,
segundo Rocha e Amador (2018), € o grande possibilitador desse modelo de trabalho.

Com o intuito de aprofundar o tema de carreira proteana no cendario da tecnologia da
informacao (TI) de grandes empresas brasileiras, destaca-se a investigacdo realizada por
Ramos e Joia (2014), que procuraram aprofundar a situacao de turn-away dos profissionais de
TI, situacdo essa caracterizada pela troca da profissdo por outra na mesma empresa ou em um
local diferente (JOSEPH; BOH; ANG; SLAUGHTER, 2012). O que se tornou conhecido pelo
estudo de Ramos ¢ Joia (2014), ¢ que os profissionais de TI elencam como seus principais
motivadores de modificacdo de carreira a busca por novas atividades, desafios e experiéncias,
conectando-se com o visto até aqui acerca do modelo de carreira proteano. Além disso, os
autores também comentam que profissionais mudam de area sem necessariamente estarem
insatisfeitos, porém, foi levantado que o cansaco proveniente do mundo da TI e de rapidas
mudangas na area ¢ considerado como um dos motivadores para troca de fun¢ao.

Para além disso, Moreno, Cavazotte e Farias (2009), aprofundam sobre os principais
fatores de carreira do profissional de TI com base nos autores Ferrat e Short (1986),
comentando que, para manter um profissional de TI engajado, € necessario: Orientagdo,
caracterizado pelo caminho a ser seguido e entendimento do que ¢ necessario fazer;
Socializa¢do, quando atende-se as necessidades de envolvimento social do empregado;
Estima, referido como sentimento de ser respeitado no ambito pessoal e profissional;
Compreensdo, relagdo de entendimento a respeito do seu desempenho esperado no trabalho;
Poder, denominado como possibilitador para tomar decisdes importantes e impactantes na

rotina do trabalho. Conectando-se ainda mais com o conceito de carreira proteana, Bartol e
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Martin (1982 apud MORENO; CAVAZOTTE; FARIAS, 2009), afirmam que o profissional de
tecnologia da informagdo caracteriza-se por apresentar menor necessidade de interagdo social
devida a sua relacdo com o trabalho ser direta e diariamente com a maquina. Por outro lado,
segundo Aratjo e Pedron (2015) em niveis hierarquicos de lideranca técnica, faz-se
necessario o desenvolvimento das seguintes soft skills elencadas pelos profissionais:
habilidade em comunicar-se em multiplos niveis, lideranga, discernimento e habilidade de
comunicagao oral, respectivamente.

Diante do exposto, ¢ notavel a preocupacao dos profissionais acerca de suas carreiras.
Dado os diversos fatores relacionados a carreira proteana e considerando a grande tendéncia
de trabalhar remotamente, em especial apds o inicio da pandemia de Covid-19, este trabalho
propde-se a responder ¢: como os profissionais de TI se posicionam diante de suas
carreiras e quais os fatores considerados para mudancas ou permanéncias e desafios
enfrentados?

A partir dos resultados, espera-se gerar insumos para a area de gestdo de pessoas
refletir acerca das mudancas nas recentes formas de trabalhar, em especial na area de
tecnologia e, além disso, podera contribuir para que profissionais que vivenciam tais situagdes

reflitam sobre seus efeitos.
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2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL
Este trabalho tem como objetivo geral identificar e analisar como os profissionais de
TI se posicionam diante de suas carreiras, elencando os fatores considerados para mudancas

ou permanéncia na organizacao e quais sdo seus principais desafios.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Identificar e descrever os principais comportamentos dos profissionais de TI diante de
suas carreiras;

e Identificar os principais desafios ou obstdculos de carreira percebidos pelos
profissionais de TI;

e Identificar a presenca das principais caracteristicas do modelo de carreira proteano na
relagdo dos profissionais de TI com o trabalho;

e Identificar e analisar os fatores considerados pelos profissionais de TI para mudanca
de carreira;

e Identificar e analisar os fatores considerados pelos profissionais de TI para a mudanca
de organizagao;

e Identificar e analisar os fatores considerados pelos profissionais de TI para a

permanéncia na organizagao;
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3. REVISAO TEORICA

O assunto carreira intensifica-se com a crescente sociedade industrial capitalista
liberal, caracterizada pela possibilidade de ascensdo social e econdmica, com pilares de
liberdade, individualidade e igualdade. Sendo assim, a carreira encontra-se presente como um
meio para o objetivo de ascensdao dessa sociedade. Por volta dos anos 80 o tema gestao de
carreira comeca a ser levado em consideragdo pelas grandes empresas, dada a necessidade
delas de profissionalizar a gestdo interna. A partir desse momento que a forga pessoal, ou seja,
o capital humano das organizacdes, passa a ter valor para as praticas de gestdo das empresas
(CHANLAT, 1995).

Ainda comentado por Chanlat (1995), as carreiras podem ser agrupadas em dois

modelos principais que estdo caracterizados conforme Tabela 1 abaixo:

Tabela 1
Os Modelos de Carreira
Modelo tradicional Modelo moderno
Um homem Um homem e/ou uma mulher
- pertencente a0s grupos - pertencente a grupos sociais
socialmente dominantes variados
- estabilidade - instabilidade
- progressao linear vertical - progressdo descontinua vertical e
horizontal

FONTE: CHANLAT (1995), p. 71

Conforme comentado por Chanlat (1995), o modelo tradicional conecta-se com
sociedades em que ha a divisdo sexual do trabalho, pouca diversidade populacional e
instrugdo social dividida de maneira desigual. Pelo lado organizacional, as empresas
ofereciam certa estabilidade e empregos. Em contrapartida, o modelo moderno se fortalece a
medida que existe uma elevacdo no grau de instrucdo da populagdo, possibilitando as
mulheres e demais individuos excluidos anteriormente uma presen¢a maior no mercado de

trabalho. Além disso, as mudangas tecnoldgicas, o impulsionamento da diversidade étnica e a
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globalizacdo da economia, contribuem para uma mudanga comportamental na carreira das
pessoas, fazendo com que a torne mais instavel e descontinua.

Aprofundando-se na carreira moderna, Chanlat (1996), elenca as principais mudangas
sociais e econdmicas que fizeram com que o tema de carreira sofresse uma mudanga drastica
frente ao conhecido na carreira tradicional. A precarizacdo do trabalho fortalece a visao de
instabilidade através de contratos provisorios, remuneragdo inferior e redugdo de beneficios,
afetando principalmente grupos periféricos, como mulheres e imigrantes (CHANLAT, 1996).
Assim como comentado por London e Stumph (1982 apud VELOSO; DUTRA, 2010),
carreira trata-se de uma evolucdo de estagios em um meio imprevisivel, afetando o conhecido
como carreira linear, pois entende-se que tanto o individuo quanto as organizagdes sofrem
movimentos com o decorrer do tempo e dos acontecimentos.

De modo geral, segundo Hall (2002 apud VELOSO; DUTRA, 2010), carreira pode ser

caracterizada de 4 maneiras principais, conforme Tabela 2 abaixo:

Tabela 2
Os 4 significados de carreira

1. Carreira como avanco Crescimento na dire¢ao vertical, como subida de
cargos por meio de promogdes e popularmente

conhecida.

2. Carreira como profissao Carreira relacionada ao status e a progressao do
mesmo. Trabalhos sem essas caracteristicas nao sao

considerados carreira.

3. Carreira como sequéncia de | Definigdo mais robusta pelos escritores das ciéncias
trabalhos durante a vida comportamentais. Nao diferenciam o modelo de
trabalho, a ocupagdo ou status para a defini¢cdo de
carreira. Todas as pessoas que possuem algum tipo
de relagao com trabalho ¢ tratada como participante

de sua carreira.

4. Carreira como a sequéncia | Também representativa para os escritores da ciéncia
de experiéncias relativas a comportamental, nessa caracteriza¢ao o foco estd no

fungoes ao longo da vida como as pessoas experimentam e os trabalhos em
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sua sequéncia e as atividades realizadas durante essa

construcao.

FONTE: HALL 2002 apud VELOSO; DUTRA, 2010.

Por assim ser e devido as caracteristicas comentadas na Tabela 2, Hall (2002 apud
VELOSO; DUTRA, 2010), define a carreira como "a sequéncia individualmente percebida de
atitudes e comportamentos associada com experiéncias relacionadas ao trabalho e atividades

durante a vida de uma pessoa".

3.1 O MODELO DE CARREIRA PROTEANO

O modelo de carreira proteano, caracterizado por Hall (1996) como a responsabilidade
do individuo em conduzir a sua propria carreira, valorizando as competéncias pessoais de
adaptabilidade e identidade, as quais destacam o profissional, sendo essas caracteristicas mais
importantes do que habilidades e conhecimentos gerais basicos. Dito por Hall (1996) como a
moeda bésica da carreira do proximo século, essas competéncias estdo presentes nos
profissionais de tecnologia de hoje.

Para além disso, Hall (1996) traz a tona que a carreira proteana ¢ identificada pelo
aprendizado continuo, ou seja, o trabalho passa a simbolizar ainda mais a individualizagdo nas
carreiras desses profissionais € ndo ha mais o mesmo envolvimento organizacional. Sendo
assim, o profissional ndo estd entregue e altamente preso a organizagdo, mas pode estar
conectado com as crencas da mesma, pois o sentimento de orgulho ganha forga nesse modelo

de carreira. Além disso, como ainda comentado por Hall (1996, p.11):

Quanto mais a pessoa aprender a se adaptar as condi¢cdes de mudangas de objetivos
e, a formar novas imagens de si mesma, a medida que o mundo muda, mais a pessoa
estd, de fato, aprendendo a aprender. Assim, adaptabilidade e identidade sdo
competéncias mais importantes do que as habilidades e conhecimentos basicos. Sao
essas capacidades para aprender a aprender que serdo a moeda basica da carreira
multidisciplinar autodirigida do proximo século. Sera simplesmente muito demorado
€ muito caro para as pessoas esperar que lhes digam o que aprender ou esperar até
que um novo programa de treinamento seja criado para criar aprendizado para elas.

Em concordancia com o dito por Hall (1996), Veloso e Dutra (2011) apontam que a
crescente de novas tecnologias, sendo a tecnologia da informacdo um dos focos deste

trabalho, exige dos profissionais, em maior intensidade, as suas competéncias individuais
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como resiliéncia e adaptabilidade. Percebe-se que ¢ necessario o desenvolvimento dessas
competéncias para conduzir a propria carreira, como entende-se a carreira proteana, e, com
isso, Evans (1996) menciona que a remuneracao € a contratagao dos profissionais estdo cada
vez mais atreladas as competéncias e habilidades dos mesmos.

Em suma, Hall (1996) traz as principais caracteristicas do chamado novo contrato de

carreira na Tabela 3 a seguir:

Tabela 3
A carreira proteana do século 21

e O objetivo: sucesso psicologico
A carreira ¢ gerenciada pela pessoa, ndo pela organizagao
e A carreira ¢ uma série de mudancas de identidade e aprendizagem
continua ao longo da vida
e A "idade da carreira" conta, ndo idade cronoldgica
e A organizagdo oferece:
o Desafios de trabalho
o Relacionamentos

e Desenvolvimento ndo € necessariamente:
o Treinamento formal
o Reciclagem
o Mobilidade ascendente

e Perfil para o Sucesso:

o Do saber........... para aprender como

o Da seguranga no trabalho.......... para a Empregabilidade

o Das carreiras organizacionais......... para carreiras proteanas
o Do trabalho pessoal.......... para todo o eu

Fonte: HALL (1996), p. 9

Por existir essa alteracdo na relagcdo das pessoas com a organizagdo, uma hipotese a ser
estudada com os profissionais de tecnologia da informacdo ¢ a tendéncia dos mesmos a
mobilidade entre empresas, pois, como identificada tal divergéncia dos autores, Hall, Briscoe
e Demuth (2006), dizem que mobilidade nao deve ser rigorosamente ligada ao modelo de
carreira proteano, porém, Fontenelle (2005) trata a mobilidade como um dos principais

caracterizadores deste modelo, como exemplificado em seu texto:

De acordo com a entrevista realizada com um dos participantes da reformulagdo do
CEAG, nas sondagens feitas junto aos alunos tendo em vista a reformulagdo do
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curso, bem como — ¢ especialmente — nos dados reais de mudanga de posicdo de
cargo ¢ de emprego que esses alunos vivem durante os dois anos ¢ meio que
freqiientam o CEAG, ficou evidente que ha uma enorme mobilidade desses
alunos-profissionais: de fungdo, emprego, cidade, etc., ao ponto da mala-direta dos
alunos se tornar obsoleta a cada ano.

Para além disso, outro fator a ser considerado para anélise no estudo dos profissionais
de tecnologia da informacao de grandes empresas brasileiras advém da "idade da carreira", a
qual um profissional cria e desenvolve diversas carreiras ao longo da sua vida, fortalecendo a

caracteristica de aprendizado continuo e relacionamentos no trabalho (HALL, 1996).

3.2 ARELACAO DOS PROFISSIONAIS DE TI COM O TRABALHO

Segundo Ang e Slaughter (2000), a vida 1til de conhecimento do profissional de TI
dos anos 2000 ja era estimada em cerca de 2 anos, diferenciando-se dos demais profissionais
que possuiam um conhecimento basico com maior prazo de validade. Tal relagdo
"emergencial" com o trabalho faz com que os mesmos estejam sempre em busca de novos
conhecimentos e habilidades para manterem-se atualizados, conectando ainda mais esses
profissionais com o conceito de aprendizado continuo da carreira proteana trazido por Hall
(1996).

Dado este cenario, destaca-se a investigacdo realizada por Ramos e Joia (2014),
aprofundando-se no conceito de furn-away dos profissionais de TI, ou seja, caracterizada pela
troca da profissdo na mesma empresa ou em um local diferente (JOSEPH; BOH; ANG;
SLAUGHTER, 2012). Os autores descobriram que os profissionais de TI elencam como seus
principais motivadores de modificagdo de carreira a busca por novas atividades, desafios e
experiéncias. Além disso, foi levantado que o cansago proveniente do mundo da TI e de
rapidas mudangas na area ¢ considerado como um dos motivadores para troca de fungao.

Em contraponto com a independéncia do profissional sobre sua carreira, nota-se que
existe influéncia da organizacao para a mobilidade desses profissionais quando a empresa nao
os oferece recursos suficientes para a manutencdo e atualizagcdo dos seus conhecimentos e
habilidades, ou seja, ha a atuagdo individual do profissional para tal objetivo, porém também
existe o papel da organizagdo nesse desenvolvimento individual (JOSEPH; ANG, 2001).

Segundo Steil et al. (2022), os fatores determinantes para o profissional tomar a
decisdo de permanecer ou sair de uma organizagdo sdo subdivididos em 4 categorias:
individuais, ocupacionais, organizacionais e ambientais. A exemplo dos autores, os fatores
individuais englobam questdes de idade, sexo, estado civil e nivel de escolaridade.

Tratando-se dos fatores ocupacionais sao relacionados ao trabalho desempenhado pela pessoa
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na organizacdo e as consequéncias do mesmo em sua vida, como salario, bem-estar e
qualidade de vida, por exemplo. Ja& os fatores organizacionais estao conectados com a cultura
da organizagdo e como isso impacta e envolve o trabalhador. Por ltimo, os fatores ambientais
sdo tratados como fatores externos a organiza¢do, mas que impactam diretamente na escolha
do profissional, como troca de governos e crises economicas, por exemplo.

Ao levar em consideracdo os 4 fatores acima citados, Steil et al. (2022),
propuseram-se a entender com 440 profissionais de TI que atuam em Santa Catarina no ano
de 2016 com base em duas perguntas: “Por que vocé permanece trabalhando nesta empresa?”’
e “Por que vocé€ poderia deixar esta empresa no futuro?”. A primeira pergunta gerou 475
codigos para analise e 733 ocorréncias, a segunda pergunta gerou 407 codigos e 813

ocorréncias. A tabela 4 abaixo foi usada pelas autoras para exemplificar a metodologia de

melhor salario,
melhores beneficios,
horarios flexiveis,
ambiente mais livre,
possibilidade de
trabalhar em casa.

analise:
Tabela 4
Exemplos do processo de andlise e codifica¢do das respostas
e Codigos finais
Pergunta Resposta Codigos 1niciais .o
g P & atribuidos
Por que vocé Pela oportunidade de Onortunidade d c ] .
permanece crescimento portunidade de re;cnpenF
trabalhando nesta acelerado. Pela creicmzlento profissiona
empresa? autonomia para acelerado
desenvolver novos . .
. Autonomia Autonomia
projetos. Pelo
alinhamento dos .
Alinhamento de Cultura
valores da empresa o
valores organizacional
com 0S meus
valores.
Por que vocé poderia Possibilidade de
deixar esta empresa  crescimento, plano o .
p °nto, p Possibilidade de Crescimento
no futuro? de carreira, . .
ot crescimento profissional
possibilidade de
desenvolver novas Plano de carreira Plano de cargos e
competéncias, salarios

Possibilidade de
desenvolver novas
competéncias

Aprendizagem

Melhor salario

Satisfacao salarial
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Melhores Satisfacao com
beneficios beneficios
Ambiente mais Condicoes de
livre trabalho

Home office Praticas de gestao

FONTE: STEIL; BELLO; FREITAS; KRONBAUER; CUFFA, 2022, p. 9.

Apos a coleta dos dados, Steil et al. (2022), concluiu em seu estudo que os fatores
principais para o movimento organizacional dos profissionais de TI em Santa Catarina sao,
em maior importancia, fatores ocupacionais e organizacionais, seguidos de motivadores
ambientais e individuais.

Aprofundando-se nos dois fatores principais apresentados por Steil et al. (2022) com
os resultados, os exemplos ocupacionais considerados para a permanéncia na organizagao
trazidos pelos autores foram: satisfacdio com a natureza do trabalho, com o ambiente de
trabalho, no relacionamento com colegas ¢ a satisfagdo salarial, sendo a insatisfacdo deste
ultimo item o principal motivador para a saida do profissional da organizagdo. Tratando-se
dos fatores organizacionais, a presenga da pratica do home-office, possibilidade de horarios
flexiveis, além de uma estrutura organizacional com politica de salédrios e cargos, favorecem
a permanéncia dos profissionais ao passo que a auséncia dos itens citados fortalecem a
vontade de sair da organizacao.

Tendo a barreira de local de trabalho derrubada como consequéncia da Covid-19 e
conectando com o estudo de Steil et al. (2022), no qual o home-office ¢ considerado como um
dos principais fatores organizacionais, as vagas abertas no Brasil cresceram cerca de 671%
segundo o site de vagas Catho em comparagdo com o periodo pré-pandemia. Fator esse, que
permite o contato dos profissionais de TI com diversas oportunidades para além do local de
residéncia. Além disso, houve cerca de 87,9% de crescimento nas contratagdes por meio
digital em comparagio com 2019, segundo o Unico, site de contratacdes digitais.

O mercado da TI, segundo o Brasscom TecForum de 2022, simboliza cerca de 1.9
milhdes de empregados no setor até o final de 2021, abrangendo: TIC (empresas de
tecnologia), TI In House (empresas ndo sdo de tecnologia, mas possuem em sua estrutura um

setor de TI, por exemplo, o setor bancério) e Telecom (empresas de telecomunica¢do). Além
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disso, em comparacdo ao ano de 2020, houve um crescimento do macrossetor em 18,3% no
ano de 2021, sendo a maior evolugdo representada por empresas de tecnologia (TIC),
totalizando 36,4%, seguido de 6,4% da TI In House ¢ 4,7% da Telecom.

Todos os fatores citados até aqui trazem ainda mais a crescente na relevancia desses
profissionais e corroboram para uma maior competitividade entre organizagdes para a busca
dos profissionais qualificados, fator ainda mais intensificado com os dados da Brasscom,
sendo comentado sobre uma necessidade do mercado brasileiro em empregar cerca de 749 mil
novas pessoas até o final do ano de 2025, totalizando, em média, 159 mil empregos gerados
anualmente até o ano limite. Entretanto, a oferta de novos profissionais com perfil tecnolégico
ao ano estd em 53 mil, consequenciando um déficit de acordo com a demanda anual do
mercado. Quando isso citado, pode-se dizer que as grandes empresas brasileiras precisam se
desenvolver para trabalharem a retengdo desses profissionais e, para isso, segundo Ferrat e
Short (1986), promover um ambiente de trabalho que possibilite os fatores de: orientacdo,
socializacdo, estima, compreensdo e poder, pode fazer com que esses profissionais sintam-se
realizados e, com isso, decidam por uma menor mobilidade entre empresas no mercado de
trabalho.

Considerando-se os fatores comentados por Ferrat e Short (1986) e as conexdes com a
carreira proteana, pode-se perceber que a relagdo desses profissionais com o trabalho vao
além do aspecto financeiro, fortalecendo as realizagcdes pessoais na conducdo e
individualizagdo da carreira (HALL, 1996). Sendo assim, um profissional que ndo busque
estimular as proprias competéncias pessoais € ndo esteja atras de desafios para entdo ser
recompensado, estd, possivelmente, em desvantagem competitiva dos demais profissionais.

A fim de adentrar no que os profissionais de TI estdo falando ao redor do mundo,
tem-se a informacao de que, segundo a edi¢do de 2021 do estudo Decoding Digital Talent,
conduzida pelo Boston Consulting Group (BCG) e a The Network, cerca de 73% estdo
planejando trocar de empresa nos proximos 2 a 3 anos, sendo que 40% deles estdo ativamente
procurando novas oportunidades. Desafios, equilibrio da vida pessoal e profissional e
alinhamento de crengas com a organizagao estdo entre os principais motivadores. Além disso,
segundo a mesma pesquisa, 95% dos respondentes pretendem, ao menos, trabalhar 1 dia de
casa, mostrando uma das principais consequéncias da pandemia da Covid-19.

Diante do exposto até aqui, foram apresentados materiais tedricos sobre o modelo
carreira proteano, suas caracteristicas e a inser¢ao de referenciais acerca da relagao dos

profissionais de TI com trabalho.
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4. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Com o interesse de aprofundar o conhecimento sobre a visdo dos profissionais de TI
inseridos no mercado de uma instituicdo financeira cooperativa, nesta secdo serdo
apresentados os procedimentos metodologicos a fim de atender os objetivos gerais e
especificos. Em primeiro plano, serd comentado sobre o delineamento de pesquisa,
aprofundando-se sobre a técnica utilizada para a coleta de dados e os motivos para justificar o
uso do método. Por fim, serdo apresentados os procedimentos a serem utilizados na analise

dos dados com o intuito de atender o assunto da pesquisa.

4.1 DELINEAMENTO DE PESQUISA

Este trabalho se caracteriza como uma pesquisa qualitativa, representada pela
necessidade de compreensdo de um grupo social especifico, ndo voltada aos numeros
quantitativos, caracterizado pela pesquisa quantitativa.

Aprofundando-se para o objetivo da pesquisa, trata-se de uma pesquisa exploratoria,
sendo caracterizada por Gil (2008) como um tipo de pesquisa que tem como finalidade
possibilitar uma visdo geral acerca de determinado fato, possibilitando o desenvolvimento,
esclarecimento ¢ modificagdo de conceitos e ideias. Além disso, Gil (2008) informa que as
pesquisas exploratdrias possibilitam maior conhecimento sobre determinado problema e, com
isso, tornam-o mais claro, permitindo a criagdo de hipoteses.

Foi levado em consideracdo uma entrevista por pautas, a qual, segundo Gil (2008),
caracteriza-se por existir certo grau de estruturacdo por existir um caminho planejado a ser
conversado sobre determinado tema, porém permite o entrevistado falar livremente sobre o
assunto estudado e o retoma sutilmente em caso de algum desvio. Também foram feitas
perguntas estruturadas com o intuito de coletar informagdes de perfil da pessoa entrevistada,
como: idade, cidade, filhos, etc. Além disso, todas as entrevistas foram realizadas
individualmente a fim de explorar com maior profundidade cada entrevistado.

As entrevistas foram realizadas em agosto de 2022, em formato online e foram
gravadas com a concordancia de todos os entrevistados de maneira informal, sendo todos
perguntados antes de iniciar. Foram entrevistados 10 profissionais da area de TI que
trabalham em uma empresa brasileira, os quais foram selecionados a partir de contatos
pessoais. Os participantes terdo sigilo mantido durante todo o processo de pesquisa, nao

havendo possibilidade de serem identificados durante este presente trabalho.
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Como limitag¢do de coleta de dados, tem-se a presenga de profissionais de apenas uma
empresa e, além disso, considerando-se a senioridade dos mesmos, hoje encontram-se em
niveis de analistas pleno e sénior, sendo 4 dos entrevistados com menos de um ano de

organizagao.

4.2 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

A andlise das informacgdes foi quebrada em trés etapas propostas por Miles e
Huberman (1994 apud GIL, 2008, p. 175-176), redugdo, exibi¢do e conclusao.

Segundo os autores, a reducdo se caracteriza pela simplificagdo dos dados coletados
nas entrevistas realizadas, procurando agrupar e organizar os assuntos encontrados de acordo
com os objetivos definidos antes da pesquisa. A exibi¢dao, define-se como a forma de
organizar os dados para permitir a identificagdo de padrdes e diferengas encontradas. Também
¢ possivel que sejam encontradas categorias para além do previsto anteriormente. Na
conclusdo se faz necessaria uma revisdo dos dados encontrados a fim de identificar

regularidades, padroes e explicagdes.
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5. APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Iniciando a andlise pelo perfil das pessoas entrevistadas, nota-se certo padrdo na faixa
salarial indicada: 8 de 10 possuem uma renda individual de 5 a 10 saldrios minimos, até 5
anos de empresa e estdo na faixa de 26 a 35 anos. Além disso, 70% das pessoas sdo solteiras e
apenas 1 entrevistado tem filhos.

As entrevistas foram conduzidas com o objetivo de aprofundar a relagdo dos 10
entrevistados com suas carreiras, considerando seus comportamentos, objetivos e desafios
como profissional de TI, desconsiderando a analise da empresa em que estdo inseridos,
mesmo que todos estejam trabalhando no mesmo local, 40% entraram na empresa em menos

de 1 ano e 3 deles estdo nos trés primeiros meses de organizagao.

O Quadro 1 apresenta o perfil das pessoas entrevistadas:

Quadro 1 - perfil das pessoas entrevistadas

Identific Faixa de

. . Escolaridade Estado civil Tempo de empresa Faixa salarial

acao idade

El 26 a 35 pos-graduagio pessoa solteira ' menos de 1 ano de 5 a 10 salarios minimos
completo

E2 36a45 COSING SUpELIot pessoa solteira | 5 a 10 anos de 5 a 10 salarios minimos
completo

i odi . . .

E3 26 a 35 ensino MEdio pessoa solteira 1 a5 anos de 5 a 10 salarios minimos
completo

E4 18 a25 F:nsmo supetior pessoa casada  menos de 1 ano de 5 a 10 salarios minimos
incompleto

E5 26 a35 eOSING SUpeTIor pessoa solteira 1 a 5 anos de 5 a 10 salarios minimos
completo

E6 26235 | CTOINOSUPEHOT pessoa solteira  menos de 1 ano de 5 a 10 salarios minimos
completo

0s-graduaca . .

E7 26 a 35 p os-gracuacdo pessoa casada 1 a5 anos de 5 a 10 salarios minimos
incompleto

ES8 26 a 35 CHSINO SUperiot pessoa solteira 1 a 5 anos de 5 a 10 salarios minimos
completo

0s-graduaga . . . .
E9 26 a 35 pOs-graduagao pessoa solteira  menos de 1 ano mais de 10 salarios minimos

completo
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pos-graduacao

E10 26a35 .
incompleto

pessoa casada | mais de 10 anos mais de 10 salarios minimos

Fonte: elaborado pelo autor

A andlise das entrevistas foram baseadas considerando o referencial tedrico construido
neste trabalho, como: Douglas Tim Hall, Jon P. Briscoe, Rachel L. Frautschy DeMuth,
Jean-Francois Chanlat, autores que buscam apresentar e aprofundar sobre carreira e carreira
proteana. Além disso, também considera-se importante comentar sobre os autores, como:
Andrea V. Steil, Janine S. A. Bello, Aline F. Freitas, Julya Kronbauer e Denise de Cuffa, que
possuem trabalhos sobre o profissional de TI diante de suas carreiras.

Na proxima se¢do serdo apresentadas e analisadas as categorias, discutidas e
fundamentadas com base no referencial tedrico e na percepcdo dos profissionais de TI

entrevistados.

5.1 COMPORTAMENTOS DO PROFISSIONAL DE TI NA CARREIRA

Neste item sdo apresentados os principais comportamentos dos profissionais de TI em
suas carreiras identificados durante as entrevistas, utilizando-se de apoio o material
apresentado por Hall (1996), no qual ¢ comentado sobre a carreira proteana e a relagdo com
aprendizado continuo dos profissionais durante a carreira. Pode-se perceber nos comentarios
dos profissionais a conexao desse aprendizado continuo com a relagdo dos mesmos com as

carreiras:

"Tempo pra descansar ¢ o tempo de estudar uma coisa nova." (Entrevistado 2).
"Nédo tem muito um planejamento assim € mais tipo, bah se eu comegar achar que
faz sentido uma mudanga, eu vou comecar a mirar aquele objetivo." (Entrevistado 7)
O comportamento de aprendizado continuo citado acima pdde ser identificado em
todos os entrevistados, mostrando o ponto de maior convergéncia dentro das caracteristicas do
modelo de carreira proteano, conectando com a mudanga de perfil desses profissionais: do
"saber" para o "aprender como", ponto trazido por Hall (1996) no chamado novo contrato de
carreira. Pode-se perceber que este ponto principal de comportamento do profissional de TI
no estudo feito converge com o identificado por Steil et al. (2022) e Ramos e Joia (2015) em
suas respectivas analises.
Dada essa forte identificagdo, como referido por Hall (1996), o trabalho passa a ter
menor dependéncia com a organizagdo € a carreira passa a ser mais individualizada, pois no

modelo de carreira proteano o sentimento de orgulho do profissional tende a ganhar maior
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relevancia, comportamento também identificado em 7 das 10 entrevistas, conforme falas dos
entrevistados 3, 4, 5¢e &:
"Conseguir fazer algo que te motive e agregue e ter uma visdo mais abrangente da
area como um todo, estar bem consigo mesmo e nao pelo cargo." (Entrevistado 3).
"Ta fazendo aquilo que eu gosto, onde eu quero estar ¢ ganhando por isso."
(Entrevistado 4)
"Acima de tudo ter se realizado. Agora, o que ¢ realizagdo? pra mim, é o cara que
consegue resolver o problema usando a TI independente do desafio." (Entrevistado

5)
"conseguir agregar na vida das pessoas, na empresa" (Entrevistado 8)

Nos casos mencionados acima, nenhum dos profissionais responsabilizam a empresa
por uma carreira de sucesso, mostrando ja o entendimento dos mesmos sobre a
responsabilidade devido a individualiza¢do de suas carreiras, ponto trazido por Hall (1996).
Os profissionais buscam o que os motiva e o lugar que querem estar, tornando a empresa um
meio para a realizacdo desses desejos, como: resolver problemas usando a TI e agregar na
vida das pessoas, sendo esses dois pontos comentados pelos entrevistados 5 e 8 nas falas

acima.

5.1.1 Os desafios do profissional

Identificado como um dos requisitos para tornar-se um profissional da area, o estudo e
aprendizado continuo foram comentados como os principais desafios, sendo o mesmo item
identificado no comportamento de todos os entrevistados. Especificamente esse fator,
identificado previamente por Ang e Slaughter (2000), o qual ¢ referenciado em 2 anos a vida
util de conhecimento destes profissionais, tornando a relagdo com a tecnologia "urgente" a
cada novidade da area. Muito comentado durante as entrevistas a necessidade desses estudos,

das atualizagdes de tecnologia para a permanéncia na area:

"sempre correndo atras da maquina" (Entrevistado 2).
"saber quando mudar de tecnologia, quando vé a tecnologia que tu aprendeu ndo
serve mais para o mercado... tu vai precisar ser o mesmo profissional para o mercado
ou até melhor" (Entrevistado 8).
"tem tanta tecnologia nova saindo" (Entrevistado 4)
Conectando-se com o desafio de estudo e constantes aprendizados, percebe-se relagao
com o novo contrato de trabalho comentado por Hall (1996), definido que o perfil para o
sucesso do profissional estd no aprendizado continuo do individuo para o desenvolvimento de
sua carreira, trazido pelo Entrevistado 9 o quanto aprende e o quanto ensina como um fator

importante para o profissional. Por consequéncia, conectando-se com Veloso e Dutra (2011), a

competéncia de adaptabilidade se faz ainda mais necessaria com o principal desafio de estudo
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constante do profissional de TI, pois os entrevistados precisam se adaptar a cada nova
tecnologia lancada dentro de sua area de atuagao.

Outro desafio comentado pelos entrevistados 3, 5 e 9 foi o desenvolvimento da soft
skill de comunicagao:

"Soft skills, eu acho que é extremamente importante e necessario... tu estar sempre
tentando se aperfeigoar pra conseguir conversar com o grande publico... entdo, acho
que um dos grandes desafios enquanto desenvolvedor é conseguir tu te comunicar
bem...¢ um grande desafio e um diferencial também né." (Entrevistado 3)

"Talvez um desafio seja mais de soft skills, que é eu me expor mais, pq eu sou muito
retraido." (Entrevistado 5)

"A parte de soft skills também ¢ um desafio muito grande assim, a gente vé as
pessoas muito travada, muito nervosa no mercado de T1." (Entrevistado 9)

Pdde-se perceber que o desenvolvimento dessa soft skill possibilita uma melhor
comunicagdo com as demais areas e pessoas da organizagdao que nao possuem o conhecimento
técnico destes profissionais. Além disso, conectando-se com o citado por Araujo e Pedron
(2015), esse fator também foi identificado como fundamental para o desenvolvimento da
carreira dos profissionais de TI nos modelos atuais, podendo levar os profissionais a um cargo
de lideranca técnica como comentado anteriormente e desejado por 6 entrevistados. Esse fator
nao era considerado importante em tempos anteriores, como trazido por Bartol ¢ Martin (1982
apud MORENO; CAVAZOTTE; FARIAS, 2009), que o profissional de tecnologia da

informagdo caracterizava-se por apresentar menor necessidade de interacdo social devida a

sua relagdo com o trabalho ser direta e diariamente com a maquina.

5.1.2 Saida da tecnologia da informagao

Como dito por Ramos e Joia (2014), profissionais que buscam novas atividades,
desafios e experiéncias tendem a, de fato, migrar profissionalmente de area, um dos fatores
trazidos pelos autores, mas com ressalvas, ¢ que o cansago devido a velocidade das mudancas
na 4area de TI pode ser considerado um motivador para migragdo de fun¢do. Em conexdo com
o comentado pelos autores, os entrevistados 2 e 10, que atuam na area de TI a mais tempo
quando comparados com os demais entrevistados, foram os Gnicos que comentaram sobre a
possibilidade de sair da TI. Além de demonstrar ja ter pensado sobre migragdo de area de
atuacdo, o Entrevistado 10 comenta sobre o real interesse de fazer isso nos proximos

movimentos de carreira:

"Eu sinceramente acho que gostaria de seguir mais pra area de gestdo, porque eu ja
me sinto cansado em alguma coisa, sabe? A area de TI sempre tem que ta estudando,
aprendendo coisas novas." (Entrevistado 10)
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Por outro lado, os 8 entrevistados restantes ndo demonstraram interesse em sair da T1
e 7 deles ndo haviam pensado nesta possibilidade, visdo essa que pode ser relacionada com o
tempo curto de carreira desses profissionais dentro da TI, mostrando convergéncia com o
estudo feito por Ramos e Joia (2014). Correlacionando com a ideia de aprendizado continuo,
pode-se dizer que este € um dos fatores que se encaixam tanto no desafio de carreira dos
profissionais de T1, quanto na vontade de permanecerem na area. As falas dos entrevistados 5
e 8 deixam claro o gosto pelas constantes novidades e necessidade de atualizagdo:

"Eu gosto de estudar muito tecnologia, mas ndo necessariamente envolvendo meu
trabalho." (Entrevistado 8)

"Sempre continuar se desenvolvendo e aprendendo e ganhar senioridade com o
tempo e ser referéncia... Conseguir ser o cara que toca as coisas, ndo ser o cara que
recebe as coisas para tocar." (Entrevistado 5)

Além disso, € possivel identificar alguns outros motivos que apareceram para
permanéncia na TI, como: boa remuneragdo quando comparada com outras areas de atuacao e
mercado em alta, conectando-se com os fatores ambientais trazidos por Steil et al (2022), em
que um mercado em alta proporciona aos profissionais uma maior estabilidade dentro da area
de atuacdo e, com isso, fazendo-os permanecer na TI.

Ainda em conexdo com o visto pelos mesmo autores Ramos e Joia (2014),
profissionais que saem da TI buscam por novas experié€ncias pela necessidade de se manterem
atrativos para os empregadores. A tendéncia de busca por novas experiéncias e constante
evolucdo, também pode se conectar com o trazido pelos 10 entrevistados deste trabalho,
principalmente quando citado o ponto de busca pela constante evolugdo como profissionais
por meio do estudo e aprendizado continuo, indicando possivel tendéncia desses profissionais
a pensarem em algum momento futuro da carreira em sair da TI em busca de novos caminhos.
A fala do entrevistado 9, mesmo que recente na TI, ja deixa claro seu entendimento sobre o

esforco cognitivo necessario para se manter na area:

"o mercado de TI a galera acha que ¢ facil, mas ¢ exaustivo... a area da TI é uma
area que tem um esfor¢o cognitivo gigantesco... a area de TI no geral ¢ bem
massante." (Entrevistado 9)

Dado os fatores aqui comentados, ndo se pode afirmar a real tendéncia dos
motivadores para troca de carreira, visto que apenas 2 entrevistados comentaram sobre a
possibilidade, porém nos permite fazer a conexao breve com o estudo realizado por Ramos e
Joia (2014) e pensar sobre as hipoteses futuras desses 8 profissionais que hoje ndo pensam em

migrar de area.
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5.1.3 Mudanga ou permanéncia de empresa

Como trazido previamente por Steil et al. (2022), os principais fatores para
permanéncia ou saida de um profissional de TI da sua organizagdo sdo os: ocupacionais e
organizacionais.

Primeiramente, ocupacionais sdo considerados como satisfacdo com o que ¢ feito no
trabalho, o ambiente de trabalho, o relacionamento com colegas e a satisfagdo salarial. Foi
possivel identificar em 9 entrevistas falas relacionadas a bom ambiente, sintonia com o time,
saude mental dentro do time e empresa, corroborando com o descoberto € comentado pelas
autoras, fatores também relacionados com Ferrat e Short (1986), como a Estima, referido
pelos entrevistados como sentimento de ser respeitado no ambito pessoal e profissional,
considerada um dos principais fatores para manter o profissional de TI engajado.

Outro fator considerado relevante para os autores Ferrat e Short (1986) ¢ a
Orientagdo, caracterizado pelo caminho a ser seguido e entendimento do que € necessario
fazer. Deste segundo fator, foi possivel identificar nas falas dos entrevistados 3, 5, 7 ¢ 8, ou
seja, 40% dos entrevistados:

"O que eu estou trabalhando? entrega valor?" (Entrevistado 3)

"Focar mais no negocio e usar a tecnologia como ferramenta." (Entrevistado 5)

"O que me deixa mais motivada ¢ eu me sentir util." (Entrevistada 7)

"Ter ambiente confortavel e tu se sinta desafiado, dificilmente tu vai sair"
(Entrevistado 8)

Todos os entrevistados comentaram a visdo salarial como um minimo a ser
considerado, mas somente este fator ndo faria com que os profissionais mudassem
proativamente da organizag¢dao estando satisfeitos no local em que se encontram. A relacao
profissional e organizagdo, como comentado por Joseph e Ang (2001), quando a empresa
oferece um meio de manutencdo e atualiza¢do do aprendizado, conectando-se com a visdo do
aprendizado continuo trazido por Hall (1996), ¢ um fator ainda determinante para a satisfacao
do empregado, tal ponto foi identificado em todos os entrevistados, porém a conexdo do
aprendizado com a organizacdo foi comentado por 4 entrevistados, sendo eles: E5, E7, E8 e

E9. A fala do Entrevistado 5, satisfeito em sua posi¢do atual, deixa bem claro esse relagdo:

"Cara, se me oferecerem hoje uma vaga pagando muito mais, eu acho que eu ainda
ndo saio... Ndo sei se no outro lugar eu vou ter essa oportunidade, sabe?"
(Entrevistado 5)
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Por outro lado, como também explorado por Steil et al (2022), a insatisfacdo salarial passa a
ser um dos principais fatores para uma mobilidade organizacional, como dito anteriormente,
uma boa remuneracao competitiva no mercado foi trazido por todos os entrevistados como um
minimo, logo, pode-se concluir que a insatisfagdo neste item faria com que os mesmos
buscassem por mobilidade organizacional. Ponto relacionado com a fala do Entrevistado 7

durante a exploragdo do percurso da sua carreira até o momento atual deixa clara essa visao:

"T4, dai comegou a meio que apertar a minha situagao financeira, pq a empresa X
ndo ¢ muito de reconhecimento, assim... entdo eu tava meio apertada e era meio um
rolé reconhecimento e tal tal tal e surgiu a oportunidade da empresa Y."
(Entrevistado 7)
Em um segundo momento, analisando os fatores organizacionais comentados por Steil
et al (2022), caracterizados pela presenca de home-office, possibilidade de horarios flexiveis e
estrutura organizacional com politica de salario e cargos. Dentre os fatores aqui comentados,
6 entrevistados (E1, E2, E3, E5, E§ e E9) tém como objetivo evoluir para um referéncia
técnica a nivel de cargo e hierarquia nos proéximos passos de carreira e, segundo Steil et al
(2022), este desejo passa a ser mais facilmente atingivel em organizagdes com politicas
estruturadas de salario e cargos. O Entrevistado 8 deixa clara a limitagdo de crescimento

técnico na estrutura das organizagdes quando comparado com os cargos de gestao:

"ou tu escolhe o lado da gestdo ou tu escolhe o lado técnico, em algum momento tu
ndo vai conseguir avangar, mas eu vejo que na gestdo tu consegue dar mais passos
para frente, ja no caso técnico a gente normalmente vai até uma lideranga técnica."
(Entrevistado 8)

Além disso, segundo as mesmas autoras, a auséncia desse tipo de estruturagdo na
organizacdo pode fazer com que os profissionais pensem em mobilidade de empresa e,
segundo Ramos e Joia (2014), essa limitagdo de crescimento dentro das organizagdes pode
fazer com que o profissional migre de funcdo visando o crescimento profissional, fatores
esses que podem ser correlacionados com os 6 entrevistados que desejam se tornar referéncias
técnicas.

Por outro lado, nenhum entrevistado comentou sobre home-office ou possibilidade de
horarios flexiveis para permanéncia ou mudanga de organizagdo. Como hipotese, acredito que
tal item ndo tenha surgido pelo fato de todos atuarem de casa e em horarios flexiveis e, além
disso, o fator da Pandemia ter gerado na cabeca destes profissionais um pressuposto minimo

para avaliacao de novas oportunidades de trabalho.
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Como comentado por Fontenelle (2005) sobre a tendéncias desses profissionais terem
maior mobilidade de fung¢do, emprego e cidade, ao entrevistar os 10 profissionais, percebe-se
que 4 deles estdo a menos de um ano no emprego atual e apenas 2 possuem mais de 5 anos de
emprego, ponto que converge com a ideia trazida pela autora. Além disso, mesmo que a
maioria entrevistada esteja na faixa de 26 a 35 anos, percebe-se uma mobilidade de emprego
consideravel em alguns casos, como no caso do Entrevistado 7, que ja trabalhou em 3
empresas exercendo funcgdes dentro da TI, mas possui uma carreira de apenas 6 anos na area.
O Entrevistado 8 também ja trocou de emprego 4 vezes dentro da TI, trabalhando em uma

empresa publica, dois empreendimentos proprios e na empresa atual.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

Com o presente estudo foi possivel identificar como os profissionais de TI se
posicionam diante de suas carreiras, elencando os motivadores principais para a permanéncia
ou saida de uma organizagdo, possivel mudanga de carreira fora da TI e como eles se
comportam neste mercado diante de seus desafios e obstaculos como profissionais da area.

O objetivo principal deste presente estudo foi identificar e analisar como os
profissionais de TI se posicionam diante de suas carreiras, elencando os fatores considerados
para mudang¢a ou permanéncia na organizac¢ao e quais sdo seus principais desafios.

Conforme os dados analisados nesse trabalho, foram obtidos conhecimentos acerca do
posicionamento desses profissionais diante de suas carreiras, utilizando-se a base teodrica
principal Hall (1996), pode-se identificar que o comportamento de aprender a todo momento
conecta-se com o modelo de carreira proteano, sendo identificada uma caracteristica do novo
contrato de carreira dos profissionais de TI entrevistados: do "saber" para o "aprender como".
Além disso, o entendimento sobre a individualizacao das carreiras desses profissionais esta
evidenciado e estes ndo responsabilizam a empresa como um provedor de uma carreira de
sucesso. Os profissionais entrevistados buscam o que os motiva e o lugar que querem estar,
tornando a empresa um meio para a realizacao desses desejos.

Conforme os estudos dos autores (ANG, SLAUGHTER, 2000; HALL, 1996;
ARAUJO, PEDRON, 2015; VELOSO, DUTRA, 2011), os principais desafios e o
comportamento desses profissionais estdo conectados e sdo caracterizados pelo aprendizado
continuo e aprimoramento de soft skills. Tratando-se de aprendizado continuo, a vida util do
conhecimento ¢ encurtada devido as diversas atualizagdes e velocidade no avango das
tecnologias, fazendo os profissionais de TI buscarem conhecimento rotineiramente,
fazendo-os desenvolver a competéncia de adaptabilidade dentro da area de atuagdo. Em
segundo plano, tem-se a necessidade de aprimorar as soft skills de comunicagdo destes
profissionais, ponto que, quando trazido, foi considerado fundamental para o crescimento
dentro da TI e desenvolvimento da carreira para posi¢des de lideranga.

Conectando-se com os principais desafios, foi levado em consideracdo o texto de
Ramos e Joia (2014) dada a possivel tendéncia destes profissionais migrarem de area. Devido
a problematica de motivagao para saida da TI, ndo foi possivel identificar com a tendéncia
deste movimento, pode-se ter como hipdtese o fato de que 9 dos 10 entrevistados estdo na
faixa de até 35 anos, sendo 7 considerados mais recentes na TI e que, pois Ramos e Joia

(2014) trazem a tendéncia de saida da TI para profissionais que estdo "cansados" do
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aprendizado continuo e estudos recorrentes identificados como os principais desafios destes
trabalhadores.

Aprofundando-se nos motivadores para a saida ou permanéncia na organizacgao a partir
dos autores estudados (STEIL, BELLO, FREITAS, KRONBAUER, CUFFA, 2022; FERRAT,
SHORT, 1986; JOSEPH, ANG, 2001; FONTENELLE, 2005), pdde-se concluir que os fatores
organizacionais: satisfacdo com o que ¢ feito no trabalho, o ambiente de trabalho, o
relacionamento com colegas e a satisfagdo salarial sdo os principais comentarios acerca do
assunto, sendo esses fatores considerados de suma importancia para a permanéncia do
profissional de TI na empresa. Além disso, pode se relacionar com o fator de Estima,
suprindo o sentimento de ser respeitado no ambito pessoal e profissional. Uma organizacao
que ofereca desafios constantes e atualizacdo do conhecimento do profissional também ¢
considerada para a permanéncia no local em que trabalham. Por outro lado, a insatisfagao
salarial e a impossibilidade de crescimento organizacional no meio técnico sdo fatores
fundamentais para a saida destes profissionais da organizacao.

Como limitagao de pesquisa, podemos citar a restricdo de estudo de pesquisar somente
profissionais de TI da mesma empresa do setor financeiro do Rio Grande do Sul, mesmo que
possuam profissionais que atuem no modelo home office e estdo localizados no nordeste e
sudeste do pais. Também ficou limitado aos profissionais de TI majoritariamente homens,
sendo apenas uma mulher entrevistada, podendo ser um incentivo a construcdo de estudos
sobre as profissionais mulheres que atuam na TI.

Este estudo contribui para os proximos trabalhos realizados sobre profissionais de Tl e
para as organizagdes que desejarem entender os profissionais que atuam na TI e buscar
insumos para atuarem na retencdo destes profissionais dada a grande procura do mercado.
Além disso, também ¢ valido aprofundar se tais conclusdes aqui feitas também se encontram
em profissionais que atuem fora da TI, buscando entender as convergéncias e divergéncias

dos trabalhadores dessas areas.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA SEMI ESTRUTURADA

Ola! Primeiramente muito obrigada pelo seu tempo e por conversar comigo. Me
chamo Gabriel, sou estudante de Administracdo na UFRGS ¢ estou realizando o meu trabalho
de conclusao de curso. Essa entrevista que estou fazendo servira como principal insumo para
o embasamento do meu trabalho de conclusdo de curso e tem como objetivo principal:
identificar e analisar como os profissionais de TI se posicionam diante de suas carreiras,
elencando os fatores considerados para mudancas ou permanéncia na organizagao € quais sao

seus principais desafios.

Reforgo que esse ¢ um espaco totalmente seguro para vocé trazer suas percepgoes,

opinides e sentimentos com relagdo ao tema pesquisado.

Gostaria de pedir permissdo para gravar essa conversa, com um unico intuito de poder
acessa-la novamente caso precise para buscar alguma informagdo para a andlise dos dados.
Nao sera divulgado e somente eu terei acesso. A sua identidade serd mantida em sigilo

durante todo periodo da pesquisa.

INFORMACOES PESSOAIS
1. Faixa Etaria
( )de 18 a25 anos ( )de 36 a45 anos
( )de 26 a35anos () acima de 46 anos
2. Escolaridade
() Fundamental Incompleto () Ensino Superior Completo
() Fundamental Completo () Pés-Graduacao Incompleto
() Ensino Médio Incompleto () Pés-Graduacao Completo
() Ensino Médio Completo () Mestrado
() Ensino Superior Incompleto () Doutorado
3. Estado Civil 4. Numero de filhos
() Pessoa solteira ( )Um
() Pessoa casada () Dois
() Pessoa divorciada () Trés ou mais
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5. Idade dos filhos (mais de uma, se

necessario)
() até 3 anos
() até 6 anos
() até 9 anos
() até 12 anos
() acimade 12 anos

INFORMACOES PROFISSIONAIS

1. Tempo na empresa 2. Salario
() Menos de um ano () Menos de um saldrio minimo
() Um a cinco anos () Um a cinco salarios minimos
() De cinco a dez anos () Cinco a dez saldrios minimos
() Mais de dez anos () Mais de dez salarios minimos

1. Me conta como vocé€ construiu a sua carreira até agora.

2. O que te motivou a essas mudancas? (inserindo perguntas nesse sentido de acordo com

a resposta do entrevistado);

3. O que voce ja atingiu de objetivos durante a sua carreira?

4. O que vocé ainda busca para a sua carreira?

5. Como vocé se percebe como profissional nesse mercado? (esperar identificar os

desafios/obstaculos como profissional

O que ¢ sucesso de carreira pra ti?

o N o

e como a pessoa lida com isso)

O que ¢ mais relevante pra ti no sentido de ficar ou sair de uma empresa?

O que faria voce sair da TI e buscar outro tipo de carreira?

Gostaria de comentar algo que ndo foi explorado a respeito do tema principal?



