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RESUMO

Tendo em vista o avango da tecnologia informacgao (TI) e seu crescimento como uma grande
empregadora, este estudo intentou conhecer melhor a profissao de TI e seus fatores de pressao
no trabalho, assim como o grau de comprometimento do profissional que nela atua.
Inicialmente foi feito um levantamento tedrico sobre os conceitos de carreira, o
comprometimento com a mesma e fatores de pressdo e de combate a essas pressdes. O
principal objetivo foi o de analisar quais desses fatores de pressdao atingem este novo
profissional de tecnologia de informacdo, em que grau eles atuam e sua influéncia no
comprometimento com a carreira, assim como em uma possivel predisposi¢cao ao abandono da
carreira. Centrado nesse objetivo foi adotado o modelo dindmico do estresse de COOPER,
SLOAN, WILLIAMS (1981) e a escala de comprometimento da carreira proposta e validada
por Blau (1985), entre outros instrumentos. Nesta pesquisa houve a participacdo de 413
profissionais da area de tecnologia, que ocupam cargos variados e trabalham em diferentes
empresas. No que tange aos procedimentos metodologicos, a pesquisa ¢ de natureza descritivo
e com carater quantitativo e qualitativo. Quanto aos meios tratou-se de um survey com uma
amostra bola de neve, complementado com grupo de foco. A entrevista foi realizada com um
grupo de oito profissionais da area, a fim de discutir e avaliar os principais dados obtidos pela
pesquisa, bem como complementar o trabalho com declaragdes, possibilitando uma melhor
visualizagao dos resultados finais.Como resultados foram percebidos que a TI ¢ ainda uma
profissdo cuja maioria ¢ do sexo masculino e que 73% dos seus profissionais sentem como
alta a pressdo no seu cotidiano, estando os indicadores que medem a relagdo da vida
profissional e pessoal, carga de trabalho e falta de perspectiva de crescimento entre os maiores
causadores dessa pressdo. Também foi identificado que os profissionais nesta area tendem
usar mais o planejamento das suas atividades como uma estratégia de combate a essas
pressdes. Foram encontradas correlagdes negativas entre a pressdo percebida e o
comprometimento com a carreira, muito embora, 64% dos entrevistados se mostraram
comprometidos com a carreira que escolheram. Outro dado encontrado foi o de que, apesar,
de o profissional dessa area pensar em deixar a carreira, isSO ndo necessariamente se
concretiza, ndo caracterizando propriamente, em uma predisposicdo ao abandono. Para
estudos futuros recomenda-se que se elabore de maneira mais precisa o indicador de grau de
predisposi¢do da carreira, de maneira que esse construto possa ter uma confiabilidade maior e

passe a compor os modelos propostos neste estudo.



Palavras-chave: Profissional de Tecnologia da Informacao, Fatores de Pressdo no trabalho,

Comprometimento com a carreira



ABSTRACT

Regarding the progress of Information Technology (IT) and your growth as a big employer,
this study tried to have a better understanding of IT profession and your job pressure factors,
as well as the commitment measure of its professional. First, a theoretical research about
career concepts, career commitment, pressure factors and pressure combat factors was done.
The main goal was to analyze witch of these pressure factors and in witch level they reach this
new professional of technology information, and its influence on the career commitment, as
well as its influence in a possible career abandon tendency. Focused on this objective, the
stress dynamic model of COOPER, SLOAN, WILLIAMS (1981) and the career commitment
scale proposed and validated by Blau (1985) was used, among other instruments. This
research had the participation of 413 information technology professionals who occupy
different posts and work in different companies. As regards the methodological proceedings,
the research is descriptive and with quantitative and qualitative character. As for the ways a
survey with a snow ball sample was used completing with focus group. The interview was
done with a group of eight professionals of the area to discuss and evaluate the main research
results as well as to complement the work with declarations, allowing a better view of the
final results. As result, was noted that IT is still a profession where most of the employers is
male and 73% of its professionals feel that the daily pressure is high, being the indicators that
measure the relationship between personal and professional life, work burden and lack of
growth perspective, the most responsible for this pressure. It was also identified that IT
professionals have the tendency to use the planning of their activities as a strategy to fight
against these pressures. Negative correlations were found between the noted pressure and the
career commitment, though 64% of the interviewed professionals put themselves committed
to their chosen career. It was found that, despite of this professional think about abandoning
his career, it doesn’t necessarily come true, not properly characterizing a predisposition to the
career abandon. For future studies is recommended to prepare, in a more precise way, the
career predisposition measure indicator, in a way that this construct may have a greater
reliability and become part of the models proposed in this study from now on.

Keywords: Information Technology Professional, Job Pressure Factors, Career Commitment.
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1 INTRODUCAO

Falar de sucesso profissional virou tema principal quando se reporta a carreira nos dias de
hoje. A cada dia surgem nas livrarias titulos de auto-ajuda sobre desenvolvimento de carreira,
“viradas” profissionais mirabolantes, como ficar rico por meio do trabalho e mais uma
infinidade de temas relacionados. Além dessa profusdo de livros, ainda ha jornais e

publica¢des voltadas ao assunto, tais como a revista VOcé S.A.

Paradoxalmente, apesar desse cendrio de ascensdo profissional, permeado de receitas para o
sucesso, determinados profissionais, alguns deles até bem-sucedidos no aspecto financeiro,
podem vir a se sentirem compelidos a abandonar sua carreira e ir em busca de uma nova
profissdo. E o que parece ocorrer com o profissional de TI, configurando uma situagio de

morte prematura, ou abandono precoce de carreira.

Pesquisas recentes mostram a realidade desse profissional: titulos do tipo “Profissional de TI é

9,1

o mais estressado”' e “75% dos profissionais de TI estdo estressados™ vem sendo divulgados

em sites especializados da area a cada dia com maior freqiiéncia.

Terry Beehr, professor de psicologia da Central Michigan University, que pesquisa questdes
de estresse, analisa que o profissional de TI arca com responsabilidades por outras pessoas:
“Se a TI falha, muitos departamentos nio podem fazer seu trabalho”.> Segundo o pesquisador,
a TI funciona vinte e quatro horas, sete dias na semana, combinando cargas horérias de
trabalho pesadas e servigos que precisam ser feitos rapidamente. Além disso, a TI “envolve
uma categoria de trabalho que ultrapassa fronteiras, ou seja, os profissionais tém demandas e
questdes vindas de lugares variados e de pessoas diferentes que ndo pensam como ele”,

acrescenta Beehr.*

A partir do que foi relatado acima e da constatagdo do pesquisador que atua na area, ¢
razoavel supor que as pressdes no trabalho, sentidas pelo profissional de TI, podem gerar um

desgaste precoce desse profissional com a sua profissdo, ocasionando, assim, trajetorias de

1 http://info.abril.com.br/aberto/infonews/052006/29052006-4.shl
2 http://www.itweb.com.br/index. php?option=com_noticia&id=21199&section=10
3 http://info.abril.com.br/aberto/infonews/052006/29052006-4.shl
* http://info.abril.com.br/aberto/infonews/052006/29052006-4.shl
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carreira de curta duracdo. Baseando-se nesta suposicao ¢ que se pretendeu investigar a relagao
entre os fatores de pressao no trabalho e o comprometimento com a profissao. Assim, buscou-
se identificar que tipo de pressdo sofre esse profissional e analisar se hd uma correlagdo dessa
varidvel com o comprometimento com a carreira € uma possivel causa para a predisposi¢ao
para o abandono precoce da mesma. Fez-se necessario, também identificar as estratégias
utilizadas pelos que permanecem na profissao, informagdes que poderdao ser repassadas para:
1) futuros profissionais dessa area; 2) aqueles que estiverem em vias de abandona-la; 3) e,
adicionalmente, amenizar a situacdo dos que ficam entrincheirados na profissdo, sofrendo de

insatisfacdo e estresse cronicos.

A metodologia escolhida para essa pesquisa tem uma abordagem quantitativa, complementada
por método qualitativo. Para a quantificacdo da pesquisa, serdo utilizados: 1) a escala de
comprometimento com a profissdo/carreira de Blau (afetivo), a qual é composta por sete itens;
2) uma adaptacdo do Modelo Dinamico do Estresse, viabilizado pelo questionario
Occupational Stress Indicator, (OSI), que foi desenvolvido por Cooper, Sloan ¢ Williams
(1988), a fim de identificar as fontes de pressdo e de combate das mesmas no trabalho do

profissional de TI. Na fase qualitativa fez-se um grupo de foco com oito profissionais da area.

1.1 Problema de pesquisa

Quais os principais fatores de pressdo no trabalho percebidos pelo profissional de TI e qual ¢

o seu grau de comprometimento com a carreira?
1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo geral

O objetivo foi o de analisar os fatores de pressao que atingem o profissional de TI, seu grau de
atuacdo e sua influéncia no comprometimento com a carreira ou em uma possivel

predisposi¢cdo ao abandono da carreira.
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1.2.2 Objetivos especificos

1. Identificar quais os fatores de pressdo sobre a carreira sdo especificos da
profissdo de TI;

2. Medir o grau de interferéncia dos fatores de pressao na vida pessoal do
profissional de TI;

3. Identificar as estratégias de combate desenvolvidas pelo profissional a essas
pressoes;

4. Avaliar o grau de comprometimento desse profissional com sua profissdo;

5. Avaliar o grau de predisposi¢do para abandono da mesma no profissional de
TL

6. Relacionar os dados funcionais e demograficos com os construtos.

7. Correlacionar os construtos por meio da criagao de modelos.

1.3 Justificativa

Foi diante de um cenério de exigéncia de um “super profissional” com pluralismo de fungdes,
conhecimentos e atitudes, que surgiu o interesse em analisar como ¢ a carreira de um
profissional de TI e que impactos o mercado de trabalho acarreta em sua trajetoria de carreira.
Nesta pesquisa, entende-se, como profissional de TI, a pessoa cujo trabalho esta na area de
tecnologia da informagdo, ligado a 4rea de negdcio ou de infra-estrutura tecnoldgica de uma
empresa. Este profissional pode ser graduado, ou ndo, nesta area e trabalhar em empresas do

tipo “consultoria” ou “ndo consultoria”.

Segundo Houaiss (2001), consultoria, dentre outros conceitos, ¢ a a¢do ou efeito de (um
especialista) dar parecer sobre matéria de sua especialidade. O outro tipo de empresa, “as nao
consultoras” sdo aquelas cujo negoécio fim nao ¢ TI, mas que possuem a TI como um dos seus
departamentos dentro da sua estrutura. Resumidamente, estamos falando de um profissional

que se dedica a TI, dentro da sua propria empresa, ou como terceiro, fora dela.
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O Brasil ¢ o maior empregador em tecnologia da informagdo (TI) da América Latina. A
afirmacdo ¢ parte dos resultados da pesquisa apresentada pela IDC,” em 14 de setembro de
2006. De acordo com o levantamento, o mercado brasileiro concentra 47% — ou 872 mil — dos
1,9 milhdes de profissionais de TI (com atividades relacionadas a hardware, software e
provedores de servigos) na regido. Outro dado revelado pela IDC ¢ que o crescimento médio
anual, estimado para o Brasil até 2009, ¢ de 8,7%. Significa dizer que serdo criados cerca de

630 mil novos empregos nesse periodo.

Considerando a crescente relevancia dessa profissdo e também os elevados investimentos
realizados pela sociedade e pelos proprios individuos para nela se formarem, espera-se que os
resultados dessa pesquisa possam contribuir justamente com a identificagdo dos fatores de
pressdes no trabalho e sua influéncia no comprometimento e na predisposicdo para o
abandono precoce da carreira. Além da identificagcdo das estratégias e mecanismos de defesa

utilizados pelos profissionais que nela permanecem.

> A IDC Internet Data Center, empresa de consultoria com foco nos segmentos de Tecnologia da Informagao e
Telecomunicagdes, utiliza sua extensa base de conhecimento sobre o mercado, provedores ¢ consumidores para
auxiliar seus clientes no enderegamento de questdes estratégicas relativas a oferta e ao uso de solugdes
tecnologicas. No Brasil, a IDC acompanha o mercado desde 1990.
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2  REFERENCIAL TEORICO
2.1 Carreira

Para Martins (2001), o termo “carreira” origina-se do latim carraria, significando caminho,
estrada para carruagem. Dessa forma, o individuo adentraria em uma dessas carreiras -
estradas pré-existentes, sabendo, de antemdo, o que esperar do percurso. Segundo Bastos

(1997), o termo carreira foi criado pelos franceses designando “corrida competitiva”.

Somente a partir do Século XIX, passou-se a utilizar o termo para definir trajetéria de vida
profissional, trazendo a nocdo de progressdo do individuo ao longo da sua vida e nogdo de

desenvolvimento por meio de um percurso (CHANLAT, 1995).

O conceito de carreira pode ser dividido em duas fases distintas: um conceito tradicional e um

conceito moderno.
2.1.1 Modelo tradicional de carreira

A carreira, na abordagem tradicional, ¢ predominantemente feita por homens pertencentes a
classe dominante e marcada por uma relativa estabilidade no emprego. H4, aqui, uma
mentalidade de que os beneficios sdo direitos assegurados e que as responsabilidades pelas
carreiras dos individuos devem ser assumidas pela organizagao, pois sdo elas que permitem os

acessos e gerenciam o desenvolvimento (CHANLAT, 1995; BALASSIANO et al., 2006).

O sucesso profissional, nessa abordagem, ¢ marcado por uma progressao linear e vertical e
baseado em uma estrutura hierarquica, altamente estruturada e rigida, metaforizada na figura
da escada (Evans, 1996, p. 3). Ou, como afirma Baruch (2004, p. 3):

A hierarquia organizacional era a escada a se subir. Como resultado, o sucesso de carreira

era avaliado por meio da taxa de mobilidade ascendente e indicadores externos de
realizagdo, por exemplo, salario e status social.

Nessa perspectiva, a carreira pode ser vista como um ajuste do individuo a uma ocupacao
escolhida, ou a imagem que dela possui, passando a desempenhar uma seqiiéncia de papéis
com maiores responsabilidades dentro de uma ocupacdo. (LANDAU, HAMMER, 1986;
BASTOS, 1997).
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2.1.2 Faléncia do modelo tradicional de carreira

O modelo tradicional, caracterizado pela relagdo individuo-ocupagdo, segundo Chanlat
(1995), teve os seguintes fatores como principais causas para o seu declinio: 1) penetragao
crescente das mulheres no mercado de trabalho; 2) elevagdo dos graus de instrucdo; 3)
cosmopolitagdo do tecido social; 4) afirmagdo dos direitos dos individuos; 5) globalizagao da
economia, competitividade e turbuléncia ambiental; 6) necessidade de mudanga nas
organizagoes; 7) flexibilizacdo do trabalho. Para ela, a esses fatores poderiam ser acrescidos
0s avangos na tecnologia e a maior diversidade da forca de trabalho como fatores de faléncia

do modelo tradicional.

Diante desse cenario social, ascende o modelo moderno caracterizado pela progressdo na
carreira de forma descontinua, mais horizontal do que vertical e mais instavel, mas, ao mesmo
tempo, oferecendo oportunidades para o profissional tanto do sexo masculino, quanto

feminino e pertencente a grupos sociais variados, conforme mostrado no QUADRO 1.

QUADRO 1 - Os modelos de carreira

O modelo tradicional O modelo moderno
Um homem Um homem e/ou uma mulher
Pertencente a grupos socialmente Pertencente a grupos sociais variados
dominantes
Progressdo linear vertical Progressdo descontinua horizontal e vertical
Estabilidade Instabilidade

Fonte: CHANLAT, 1995, p. 72.

Conforme Martins (2001), ha trés aspectos que limitam o conceito de carreira na abordagem
tradicional. O primeiro € que, em uma estrutura hierarquica, o resultado, o sucesso de carreira
(por exemplo, salario e status social) era avaliado de acordo com a taxa de mobilidade vertical
ascendente do individuo ao longo da escada ou hierarquia. O segundo ¢ a associagdo da
carreira & profissdo. Médicos, militares, sacerdotes teriam carreiras, enquanto que
funciondrios de escritdrios ou operarios de industria ndo as teriam, segundo essa concepgao. O
terceiro ¢ a pressuposicao de uma estabilidade ocupacional com trajetérias de carreira limpas
e principalmente “lineares”. Aqui o individuo, durante todo o seu tempo de trabalho,
aposentaria exercendo somente atividades relacionadas a sua profissdo. Logo, trajetérias de
pessoas que fossem, concomitantemente, professor de inglés e comerciante, ndo estariam

inclusas nesse conceito.
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Diante da evolugdo do conceito de carreira, o que pode ser percebido ¢ uma mudanga na sua
forma de administragdo. Tanto a organizacao como os empregados estdo sendo ‘obrigados’ a

encontrar novas maneiras de capacitacdo e desenvolvimento profissional.

Para melhor visualizar a escala evolutiva que houve no conceito de carreira, 0o QUADRO 2

apresenta uma sintese sobre o tema.

QUADRO 2 - Evolugdo do conceito de carreira

Periodo Concepcao de Carreira

1900 — 1950 Vinculagdo dos conceitos carreira e ocupagdo. Carreira “é a ocupagao de uma pessoa,
capaz de oferecer-lhe oportunidade para progresso e satisfagdo em seu trabalho”.

1950 — 1980 A ocupacdo ¢ a carreira comegam a ser definidas diferentemente: a “ocupacdo” diz
respeito “aquilo que alguém faz”, enquanto “carreira” liga-se ao “curso seguido em um
periodo de vida”.

1980 — 1990 Papel, cenario e eventos vinculados ao trabalho passam a ser vistos em relagdo a outros
papéis, cenarios e eventos da vida. “Aprender a aprender” e “aprendizado e
autodesenvolvimento” comegam a associar ao conceito de “carreira”.

1990 - .... A carreira passa definitivamente a ser vista interligada com as outras dimensdes da vida.
Os autores caracterizam essa condi¢do como carreira-vida (life-career).

Fonte - Adaptado de McDANIELS, C.; GYSBERS, M. C. Counseling for career development: theories,
resources and practice. San Francisco: Jossey Bass, 1992, citado por OLIVEIRA, 1998.

Balassiano et al. (2004, p. 102) afirma que, “por mais que se fale em faléncia do modelo
tradicional de carreira, essa abordagem ainda ¢ encontrada em alguns paises, regides ou
empresas”. Embora se perceba essa burocracia tradicional em empresas de grande porte e
tradicionais, também se nota uma tendéncia de que essas organizacdes flexibilizem cada mais
suas estruturas, passando a valorizar atributos préprios de outros tipos de carreira como o

saber, a criatividade e o capital de relagdes.

2.1.3 Modelo moderno de carreira

A partir de 1970, o conceito de carreira, na abordagem moderna, surge em decorréncia de
mudangas sociais, tais como a presenga da mulher e de outras classes sociais, em lugar das
dominantes, no mercado de trabalho. O foco de desenvolvimento de carreira foi migrando da

organizacao para o individuo (CHANLAT, 1995).
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Nesse novo modelo, a responsabilidade da empresa pela carreira do empregado se reduz, o
empregado ¢ quem assume grande parte dos riscos, passando a cuidar mais de sua carreira.
Essa mudanga de postura transforma o proprio conceito de carreira, antes hierarquizada e

rigida, em algo mais dinamico e fluido.

Nesse sentido, Hughes (1937, p. 406) define carreira como “a perspectiva em movimento, no
qual pessoas orientam a si mesmas com referéncia a ordem social e as tipicas seqiiéncias e

cascata de cargos”.

Para Le Robert (1989, p. 259), um conceito bem mais condizente com a carreira atualmente
trilhada pelas pessoas ¢ o de “uma ocupagdo ou profissdo representada por etapas e
possivelmente por uma progressdo. Ingressar em uma carreira significa avangar no caminho

da vida".

J& Baruch e Rosenstein (1992, p. 4), afirmam ser a carreira “um processo de desenvolvimento
do empregado por meio de uma trajetéria de experiéncia e empregos em uma ou mais

organizagoes”.

Similarmente ao conceito moderno de carreira trazido por Chanlat, Hall (1996) entende a
carreira como uma série de experiéncias e de aprendizados pessoais, relacionados ao trabalho
ao longo da vida, surgindo dai o conceito de carreira proteana. O termo ¢ derivado do deus
Proteu que, na mitologia grega, possuia a habilidade de mudar de forma ao comando de sua

vontade.

Nessa defini¢do a carreira proteana é:

Um processo que a pessoa, ndo a organizagdo, esta gerenciando. Consiste de todas as
variadas experiéncias da pessoa em educacdo, treinamento, trabalho em vérias
organiza¢des, mudangas no campo ocupacional etc. A carreira proteana ndo é o que
acontece a uma pessoa em qualquer organizacdo. As proprias escolhas pessoais de carreira
e busca por auto-realizagdo da pessoa proteana sdo os elementos integrativos e unificadores
em sua vida. O critério de sucesso € interno (sucesso psicologico), ndo externo. Em resumo,
a carreira proteana ¢ mais desenhada pelo individuo que pela organizagdo, e pode ser
redirecionada de tempos em tempos para atender as necessidades das pessoas. (HALL,
1996, p. 109-17).

Para Schein (1978), apud Balassiano et al. (2006, p. 38), “essa ampliagao do conceito de

progressao de carreira trazido pela perspectiva proteana, ¢ caracterizado pelas nogdes de
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inclusdo ou centralidade e de progressao interfuncional”, conforme mostra em seu modelo

tridimensional, na FIGURA 1.
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FIGURA 1- Modelo tridimensional de uma organizagao
Fonte: SCHEIN, 1978, p. 39.

Para Balassiano et al. (2006, p. 39), “o ponto de inclusdo ou centralidade representa a
progressdo do reconhecimento da expertise de um funciondrio em determinada area”. Ja a
progressdo interfuncional, por seu turno, ¢ a movimentacdo lateral em diversos segmentos

organizacionais, propiciando uma abrangente visao de negdcio.

Ainda para o autor, como resultado desse modelo, existem as oportunidades de os
profissionais trilharem suas carreiras de maneira multipla, ndo sé pela trilha executiva. Assim,
os cargos técnicos avangcam, em niveis salariais, a semelhanca dos cargos executivos,
possibilitando o reconhecimento da competéncia técnica pela progressao em uma carreira de

especialista.

Destarte, a carreira proteana se caracteriza por: primeiro, a carreira passa a ser desenhada
mais pelo individuo do que pela organizagao, e pode ser redirecionada, de tempos em tempos,
para atender as necessidades da pessoa, apresentando-se como um contraponto a carreira
tradicional, estruturada no tempo e no espaco; segundo, um novo conceito de sucesso na
carreira, que no modelo tradicional se baseava na escalada nos niveis da hierarquia e que
agora se amplia para sentimentos de orgulho e realizagdo pessoal, por alcangar seus objetivos
de vida, felicidade familiar, paz interior, dentre outros; terceiro, o estudo da carreira interna e

o planejamento pessoal de carreira estariam recebendo maior atengdo do que o estudo da

carreira externa ou o planejamento de carreira da empresa (MARTINS, 2001).
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No que tange ao planejamento da carreira, Dutra (1998, p. 23) afirma que “a resisténcia ao
planejamento individual da carreira ¢ muito grande no Brasil; as pessoas tendem a guiar suas
carreiras mais por apelos externos, tais como remuneragao, status, prestigio etc., do que por
preferéncias pessoais”. Acredita-se, porém, que este quadro sofrerd mudangas em funcao das
exigéncias das proprias empresas e pressoes sociais € econdmicas, tais como a escassez de

emprego.

Essa situagdo de mudanga, fruto de pressoes das empresas e da propria condigdo social, j& esta
ocorrendo, podendo-se notar que o planejamento da carreira “foi do paternalismo — no qual a
organizagdo assumia a responsabilidade de gerenciar as carreiras de seus empregados — ao
apoio de individuos & medida que eles assumem responsabilidade pessoal por seu futuro”

ROBBINS (1998, p. 345).

Neste sentido, a idéia da empregabilidade, caracterizada por um crescente movimento em
dire¢do ao trabalho tempordario e contingente, faz com que o profissional passe a ser, cada vez
mais, proprietario e administrador de sua carreira e a se perceber como unidade econdmica
autonoma, disputando espago em um mercado de competéncias. Sua principal garantia sera a
empregabilidade, que lhe determinaria a atratividade nesse mercado competitivo e instavel

(BALASSIANO et al., 20006).

Essa realidade for¢ca o empregado a estar mais interessado em desenvolver suas habilidades e
conhecimentos, buscando estar sempre atualizado e preparado para as novas tarefas. Assim,
cabe as organizacgdes fornecer apoio para que o empregado esteja continuamente aumentando
suas habilidades e conhecimentos, mas ¢ dele a responsabilidade de administrar a propria

carreira.

Nessa busca de novas habilidades e de conhecimento se observa a mudanga com relagdo aos
valores de trabalho, ou seja, em vez do dever, o individuo estd buscando no trabalho o seu
prazer. Onde havia o dever de sustentar a familia, o dever com a empresa ¢ o dever com o
empregador, hoje se percebe a incorporagdo de uma nova ética baseada no divertimento e na
eficiéncia. “Eficiéncia essa, s6 obtida quando se tem um bom ajustamento entre pessoa,

trabalho, habilidade e conhecimento” (EVANS, 1996, p. 15).
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Convergindo com a idéia de carreira proteana, Evans (1996) aponta que as pessoas precisam
se sentir autonomas e independentes, ter o controle de suas proprias vidas e, sobretudo, buscar
uma relagdo de prazer com as fungdes exercidas na organizagdo. Diante dessa autonomia, as
carreiras estdo adotando uma configuracdo em espiral, em ziguezague, que substitui o formato
de uma escada, na medida em que possibilitam o desenvolvimento de pessoas com
profundidade e amplitude de habilidades, isto €, que apresentam tanto a expertise de

especialistas, quanto a visdo mais ampla, do generalista.

Em termos de desenvolvimento em espiral, prossegue o autor, as pessoas ndo seguem apenas
uma Unica carreira, mas sim duas, trés, ou até quatro carreiras diferentes durante o curso de
suas vidas, as vezes at¢ de forma simultanea. Aposentadoria para elas ndo ¢ aposentadoria, ¢
apenas uma mudanga em espiral, ¢ um ziguezague em outra dire¢do, ¢ outra carreira, a
oportunidade de realizar atividades novas e diferentes. Isso, no entanto, provoca dificuldades
consideraveis, trazendo a tona questdes tais como saber administrar a tensdao entre a vida

profissional e a vida pessoal.

A profissdao de TI, caracterizada por profissionais com diferentes cargos e funcdes, os quais
atuam em uma empresa fazendo uso da tecnologia como meio de gerar produtos e/ou

servigos, se enquadra bastante neste modelo de carreira auto dirigida.

Muitos desses profissionais de TI trabalham como profissionais liberais e, mesmo quando sao
empregados, prestam servigos em diferentes empresas ou para diferentes empresas. Neste
contexto de maior flexibilidade e menor estabilidade, as transi¢oes de carreira tornam-se mais
freqiientes e até mesmo mais bem aceitas, tais como as que este estudo pretende analisar,
verificando os fatores que as acarretam e o grau de propensdo para estas mudangas. A
avaliagdo do grau de comprometimento com a carreira ¢ uma forma, também, de se

prognosticar a propensdo para o abandono da profissdo e possivel transi¢do para outra.

2.1.4 Reflexoes sobre o novo conceito de carreira

Embora haja um entusiasmo em torno da visdo de carreira como inerente ao individuo, ha
também autores que divergem e apontam seus possiveis prejuizos, principalmente para as

organizagoes.



27

Burke (1998), citado por Balassiano et al. (2004), identificou que, tanto para empregados
quanto para organizagdes, a adesdo a essa nova visao de carreira nao ¢ homogénea. Ambos se
encontram em processo de transi¢do. Ele propde, como hipotese, que a nova forma de
relacionamento de trabalho ird combinar tanto o modelo novo, quanto o antigo de carreira.

Brousseau (1996, p. 54), também alerta para o fato de que:

As organizagdes podem ser levadas a adotar novos modelos de carreira e de relacionamento
com seus empregados (ou ex-empregados), em que essas e seus lideres sentem-se liberados de
responsabilidades pela carreira dos empregados. E esses, teoricamente, passam a se
governarem, sem contar com mais ninguém ou nada, exceto suas proprias capacidades,
embora possam continuar a necessitar tanto de mudanca quanto de estabilidade por parte das

organizagoes.

Nicholson (1996) adverte que o impacto psicologico dessas mudancas pode ser bastante
traumadtico para os individuos envolvidos. H4 um ceticismo deste autor quanto a capacidade

de os novos modelos de carreiras organizacionais abolirem estruturas hierarquicas.

Baiocchi & Magalhaes (2004) atentam para o fato de que, estando o mercado de trabalho
instavel e inseguro, conceitos de comprometimento organizacional e comprometimento com a
carreira adquirem relevancia. No que tange a carreira, muitos individuos ndo a dirigem de

modo tdo proteano, ficando entrincheirados, ou seja, encontram-se estaticos e defensivos.

Para Carson e Bedeian (1995), muitos profissionais se entrincheiram em uma carreira por trés
fatores: 1) investimento financeiro despendido na carreira; 2) custos emocionais — perda de
redes de relacionamento e impacto na vida pessoal; 3) limitagdo nas alternativas de carreira —

percepcao do sujeito sobre o seu potencial de recolocagdo no mercado.

Outra abordagem com relacdo ao individuo diante de sua carreira ¢ trazida por Caldas e
Tonelli e chamada de “homem-camaledo”. Assim como o camaledo, que “[...] ndo pensa para
se adaptar ao ambiente, que simplesmente muda como um mecanismo de defesa, motivado
pelo medo [...] Caldas e Tonelli (2000, p. 148)”. Desta maneira, o individuo moderno muitas
vezes tende a mudar de carreira, mais por medo, como forma de defesa em um ambiente

hostil, do que por sua propria determinagao.
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Para Balassiano et al. (2004, p. 102) “apesar do modelo moderno ser mais democratico que o
tradicional, ndo significa que as mudancas ocorridas trouxeram progresso € bem-estar para as
pessoas, que se tornam responsaveis por suas carreiras”. Ainda existem profissionais que
sonham com a possibilidade de fazer carreira nos moldes tradicionais, deixando a
responsabilidade da carreira a cargo da empresa, o que gera para eles maior sensagdo de

estabilidade.

A carreira de TI apresenta ter um carater mais flexivel, quando comparada a outras, uma vez
que os profissionais dessa area mudam constantemente de projetos, adquirindo cada vez mais
conhecimento e reciclagem. Neste estudo, intenta-se entender, entre outros aspectos, se esse
profissional estd mais propenso a mudar ou a permanecer na profissao, assim como o seu grau

de comprometimento com a carreira.

2.2 Comprometimento com a carreira

Bastos descreve o significado da palavra comprometimento no sentido de engajamento e
envolvimento. Ulteriormente, o mesmo autor a descreve como uma disposi¢do, ou seja, “o
comprometimento ¢ usado para descrever ndo so6 agdes, mas o proprio individuo, ¢ assim
tomado como um estado, caracterizado por sentimentos ou reagdes afetivas positivas tais
como lealdade em relagdao a algo” (BASTOS, 1994b, p. 86). Ainda para este autor,
comprometimento ¢ uma propensdo que se tem a acdo, ¢ a forma de ser de um individuo
disposto a agir. Este ¢ o significado que se utiliza nesta pesquisa. O comprometimento como

um conjunto de sentimentos e a¢des do individuo em relagdo a sua carreira.

Conforme postulado por Goulet e Singh (2002), também para London (1983) a motivacdo na
carreira, um construto multidimensional, ¢ dirigido por fatores individuais/pessoais e
ocupacionais, e ¢ refletido em decisdes e comportamentos em relagdo a carreira, ou seja, esses
fatores deveriam ser determinantes no comprometimento com a carreira. Esses fatores
possuem trés caracteristicas que foram identificadas como: a) identidade de carreira, isto €, o
quao central uma carreira de alguém ¢ para sua identidade; b) discernimento de carreira
(insight) ¢ a extensao (grandeza, medida, dimensdo) pela qual uma pessoa tem percepgdes
realisticas de si mesmo e da organizagdo, e relaciona essas percep¢des as suas metas de

carreira; c) elasticidade da carreira, que ¢ a resisténcia de uma pessoa a ruptura da carreira em
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uma situagdo menos adequada. Como Aryee e Tan (1992) observaram, das trés dimensoes,
identidade de carreira ¢ elasticidade da carreira sao conceitualmente similares a conceituagao

de comprometimento de carreira de Blau (1985).

Blau (1985) define comprometimento com a carreira como a a¢ao de um individuo em relagdo
a sua profissdo ou vocagao, considerando dois itens: (a) persisténcia, que corresponde ao
quanto o individuo se mantém na dire¢do definida para seu trabalho, apesar das barreiras e
dificuldades encontradas, e (b) identidade com a carreira, ou o grau de envolvimento pessoal

com o trabalho, carreira ou profissdo (BASTOS, 1996).

O significado do comprometimento com a carreira ¢ ainda pouco explorado. Para Cooper-
Hakim e Viswesvaran (2005), o comprometimento com a profissdo/carreira pode ser
entendido como a dedicagdo ou o compromisso que uma pessoa assume com sua profissao,
ocupacgdo ou carreira. Para Bastos (1994), o comprometimento com a profissdo/carreira €
traduzido como uma atitude relacionada a vocag¢do de uma pessoa. A complementa¢do que
Goulet e Singh (2002) realizam desses conceitos faz com que este comprometimento com a
profissdo/carreira possa ser entendido como sendo, para uma pessoa, os seus valores
profissionais e vocacionais, o seu esfor¢co e a quantidade de tempo despendido para adquirir

um conhecimento relevante para a sua atividade ocupacional.

Bastos (1995, p. 15) ressalta que “os conceitos de ocupagdo, profissdo e carreira sao mais
largamente utilizados no dominio da pesquisa sobre comprometimento” e, coerentemente com
ele, Magalhdes (2005), Goulet e Singh (2002) afirmam que h4 semelhancas conceituais
quando se referem a carreira como abarcadora da profissdo, da ocupacio/vocagdo, ocorrendo

uma sobreposi¢ao desses trés conceitos basicos.

A FIGURA 2 apresenta, de forma sistematizada, o sentido de cada um dos termos aqui

tratados.
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Ocupacao Profissdo

. : Agrega a dimensdo da complexidade da
Circunsereve um comjunto de

: L formac#o, reconhecimento social e
conhecimentos e habilidades — producéo '

. ) institucionalizagio de uma ocupacio.
de um bem ou prestagio de um servigo.

Carreira

Assume uma dimensao de tempo envolvendo um conjunto variado de atividades que
podem se alterar ou nio ao longo de uma trajetoria profissional.
A ocupagdo e a profissio so se tornaro uma carreira quando inseridas numa dimensio

temporal.

FIGURA 2- Sintese dos conceitos de ocupacdo, profissao e carreira
Fonte: extraido de CARVALHO, 2007, p. 34.

Também para Cooper Hakim e Viswesvaran (2005), o conceito “Comprometimento com a
Carreira” engloba o comprometimento ou a dedicagcdo das pessoas para com sua profissdo,

carreira, ocupacao, pois freqlientemente essas defini¢des sdo vistas como sinonimas.

De acordo com Morrow (1993), apud Goulet e Singh (2002), o comprometimento com a
carreira  abrange diferentes dimensdes: Comprometimento com a  Profissdo,
Comprometimento com a Ocupagdo, Envolvimento com a Carreira, Saliéncia da Carreira,
Profissionalismo, Comprometimento Afetivo com a Ocupag¢do, Comprometimento
Instrumental com a Ocupacdao, Comprometimento Normativo com a Ocupagdo. A autora

recomenda que todas essas dimensdes sejam tratadas como um tnico construto.

No QUADRO 3, sdo apresentados alguns conceitos e termos relacionados ao
comprometimento, focados em ocupagdo, carreira e profissdo, tal como propostos por

Morrow (1993).
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QUADRO 3 — Comprometimento focados em ocupagao, carreira e profissao

Dimensao Subdimensoes

Comprometimento profissional
Comprometimento ocupacional

Envolvimento com o trabalho Saliéncia de carreira
Envolvimento com a carreira
Comprometimento com a carreira Profissionalismo

Comprometimento instrumental com a ocupagao
Comprometimento normativo com a ocupagao
Comprometimento afetivo com a ocupagao

Fonte: CARVALHO, 2007.

Para Carvalho (2007), os conceitos acima definidos, embora haja distin¢do na forma como sao
apresentados, ndo reportam nenhuma diferenca substancial no seu conteudo. Para ele, “Os trés
rotulos usados: ocupagdo, carreira e profissao se reportam ao mesmo vinculo psicolégico de

natureza afetiva que liga o individuo aquilo que faz no trabalho” (CARVALHO, 2007, p. 63).

Para Blau (2003), ha um crescente interesse nos estudos sobre comprometimento com a
carreira, pois cada vez mais ha mudancas no mundo do trabalho. Por exemplo, de
reestruturacdes, redugdes de pessoal e terceirizacdo, entrada de minorias e das mulheres no
mercado de maneira mais efetiva, maior expectativa de vida, globalizagcdo e outras questdes
econdmicas. Tudo isso faz com que as pessoas cada vez mais tenham um foco primordial no
comprometimento com a sua carreira (ocupacional), em vez de um comprometimento

organizacional.

Conforme apresentado por Goulet e Singh (2002), autores como Blau (1985, 1989), McGinnis
e Morrow (1990), além de Somers e Birbaum (1998), acreditam que essa busca pelo
entendimento do comprometimento com a carreira ¢ de fundamental importancia. Para eles, o
comprometimento com a carreira pode ser uma variavel explanatoria nos resultados do
contexto organizacional, mais especificamente no que se refere a turnover, despesas e
satisfacdo no emprego. Ainda para esses autores, durante os ultimos anos, os empregadores
tém notado resultados negativos, como uma queda de lealdade e de envolvimento dos
empregados no que tange ao trabalho. Embora existam varias pesquisas que apontem fatores
que mostram a queda no comprometimento com o trabalho, hd uma incerteza no que constitui

e determina esse comprometimento.
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No estudo desenvolvido por Goulet e Singh (2002), foi analisada a relagdo do
comprometimento com a carreira € os seguintes construtos: envolvimento com o trabalho,
comprometimento organizacional, satisfacdo no emprego, €tica no trabalho, situagdes extra-
trabalho (envolvimento familiar, nimero de dependentes), situagdes ocupacionais (medo de
perder o emprego, motivacdo financeira, criatividade e adaptacdo do trabalho). Como
resultados, os autores descobriram que houve um relacionamento positivo entre o
comprometimento com a carreira e envolvimento com o trabalho, evidenciando que o
envolvimento com o trabalho ¢ um antecedente do comprometimento com a carreira, em
conformidade com outras pesquisas (BLAU, 1985, 1988, 1989; MCGINNIS; MORROW,
1990).

Similarmente, hda um suporte consideravel de que o comprometimento organizacional e a
satisfacdo com o emprego sdo positivamente relacionados ao comprometimento com a
carreira. Assim como no envolvimento com o trabalho, empregados mais comprometidos com
suas empresas e mais satisfeitos com seus empregos sdo também mais comprometidos com
suas carreiras. Um empregado, muito comprometido com sua organizagao e satisfeito com seu
trabalho, mais provavelmente estarda em uma situacdo de gratificacdo, de acordo com as

aspiragdes na carreira: dessa forma, sera maior o comprometimento com a carreira.

No que tange a ética no trabalho, ha uma relagdo ténue e fragil entre ética e comprometidos
com a carreira. De maneira surpreendentemente para os pesquisadores, as variaveis extra-
trabalho, identificadas por meio da familia, ndo possuiram efeitos significativos em relagao ao
comprometimento com a carreira. Os empregados com maior medo de perder o emprego se
mostram menos comprometidos com sua carreira. Para os pesquisadores, eles podem estar
percebendo o comprometimento com a carreira ao longo de linhas tradicionais, onde o foco

esta no caminho tragado dentro de uma empresa.

De acordo com Morrow, apud Scheible et al. (2007), o estudo do comprometimento com a
carreira ¢ dominado por duas operacionalizacdes formuladas por Greenhaus (1971), Hall
(1976) e Blau (1985). Na primeira, a concepcao de carreira pode ser entendida como uma
sucessdo de cargos, de responsabilidades e de fun¢des que sdo vivenciadas e atribuidas a um
individuo desde o momento em que inicia sua trajetoria profissional até a sua aposentadoria.
J& na segunda, a concepgdo de carreira pode ser vista como uma identificagdo com a propria

profissdo, passando a ser percebida como vocagdo. Para a autora, a operacionalizagdo mais
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recomendada ¢ a ultima, devido a sua maior generalidade, pois cada vez existem menos

diferencas entre empregos, ocupacdes e profissoes.

QUADRO 4 - Concepgdes sobre carreira nos estudos de comprometimento

Teodrico Concepcio de carreira

Hall (1976) Compreende a carreira como sindnimo de profissionalismo, no sentido de envolvimento e
identificag@o dos profissionais com sua profissdo/carreira.

Blau (1985) Compreende carreira como vocacio.

Greenhaus Compreende carreira como uma série de trabalhos vinculados ao tempo de vida de um
(1987) individuo

Fonte: CARSON; BEDEIAN (1994) apud CARVALHO, 2007, p.33.

E a partir da concepgdo de carreira proposta por Blau (1985) que esta pesquisa sera
operacionalizada para identificacdo do comprometimento com a carreira dos profissionais de
TI. Proposta e validada por Blau (1985), a escala que aqui serd utilizada ¢ composta de sete
itens que avaliam o grau de identificacdo com os valores da ocupagao, o desejo de continuar e

a congruéncia entre escolha da carreira e vocagao.
2.3 Fatores de pressao e estresse
2.3.1 As diversas abordagens sobre o estresse

O estresse pode ser considerado uma enfermidade do nosso século, chegando causar diversas
outras doengas e, conforme afirma Presse (2005, p. 4), “que o estresse provoca as doengas nao
serd mais um mito, mas uma realidade que precisamos levar muito a sério". O ritmo acelerado
em que ocorrem as mudangas, aliado a auséncia de perspectiva quanto a uma situagdo de
equilibrio, leva os individuos a um processo continuo de adaptagdo, causando sentimentos de
apreensdo ¢ ansiedade cronicos. Dentre essas mudangas ressaltam: a mudanga da vida rural
para a urbana; a passagem do estacionario para o mével; a passagem da auto-suficiéncia para
0 consumo; a passagem do isolamento para a interligagdo e a passagem da atividade fisica

para a sedentaria (ALBRECHT, 1998).

Toffler (1970) apud Sant’anna (1996), nesse mesmo sentido, denomina a inadaptabilidade dos
individuos a esse ritmo intenso das mudangas como “choque do futuro”, ou seja, ¢ a sensagao

de estar diante de um futuro que vem de encontro, cada vez mais rapido, ao presente e ndo ha
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como deté-lo, gerando assim processos intermindveis de adaptacdo, juntamente com

apreensao, medo e ansia de estabilidade.

Considerado por muitos como o pioneiro nos estudo sobre estresse, Seyle (1981) vé nas
mudangas, principalmente as feitas de forma rapida, um dos grandes agentes estressores que
afligem os tempos modernos. Ainda para ele, o estresse deve ser visto como algo natural,
proprio do organismo, essencial para manter a criatividade e adaptagcdo do homem ao meio,

nao devendo ser considerado ruim ou indesejavel.

Essa relagdao entre mudanca e estresse ¢ apresentada por Moraes & Kilimnik (1994), de uma
maneira sintética, no sentido de que as mudancas sdo diferentes, ou seja, umas sdo mais
estressantes que outras, até pelo impacto que causam. Uma mudanga, em geral, conduz a
outras mudancas e o estresse delas decorrente é permanente. A mudanga pode ser tanto
positiva quanto negativa. De qualquer maneira, gera estresse e exige adaptagdo. A freqliéncia
das mudangas, em um periodo curto de tempo, aumenta o estresse e, conseqiientemente, o

risco de doengas fisicas.

Nesse mesmo sentido, o estresse ¢ considerado ndo como uma doenga, mas como um
conjunto de condi¢gdes bioquimicas naturais do corpo humano, desencadeadas a partir de um
agente estressor no ambiente. S3o esses agentes estressores, tipicos de cada época, que
despertam o homem para a luta ou para a fuga, permitindo assim, a sua sobrevivéncia

(TOFFLER,1970; GOLDBERG, 1978; ALBRECHT,1988: ARROBA,1988).

Ja Santos (1988) entende o estresse como uma fronteira entre a saude e a doenga. Ele so se
manifesta quando os agentes estressores predominam sobre o individuo. Isso se da por dois
motivos: ou o individuo esta com baixa imunidade, ou os agentes estressores sao demasiado

fortes.

O estresse pode ser entendido também como um estado de desgaste anormal do organismo
devido as exigéncias de ordem psiquica presentes no meio em que o individuo se encontra

(COUTO, 1987).

Segundo Franga (1997, p. 24), “o estresse ¢ uma relagdo particular do individuo com o meio,

sendo assim, toda avaliacdo do ambiente e das circunstancias as quais se submete sao feitas
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pelo proprio individuo". Porém, essa avaliacdo sempre estd além das proprias habilidades e
recursos de que o individuo dispde, oferecendo assim perigo ao seu bem-estar. Na situacao
particular, o estresse relacionado ao trabalho ¢ definido como aquelas situacdes em que a

pessoa percebe seu ambiente de trabalho como ameacador.

Seyle (1974), apud Albrecht (1988), divide o estresse em dois tipos o eustresse e o distresse.
Seria 0 mesmo que dizer que ha dois polos: um positivo e um negativo. O polo positivo seria
representado pelo eustresse e ¢ normal. Trata-se do esfor¢o que se faz e que gera realizagdo,
bem-estar e satisfagdo, sendo um estado fisiologico. J4 o polo negativo, seria o distresse
caracterizado por um esforco que pode ser tanto além (sobrecarga) quanto aquém
(monotonia), mas que traz repercussoes negativas para o individuo. Quando se estd nesse
estresse, o individuo apresenta um estado patoldégico. A FIGURA 3 ilustra este tipo de

estresse.

Distresse

Eustresse

Desempenho Distresse

sobrecarga de
esforco

Monotonia
(Falta de esforca)

Esforgo

Estado Patologico | Estado Fisiolégico Estado Patologico

FIGURA 3 - Eustresse e distresse.
Fonte: Adaptado de FRANCA, 1997.

Para Couto (1987), o estresse de monotonia ¢ decorrente do baixo nivel de estimulacdo do

individuo, uma vez que a demanda do ambiente ¢ inferior a capacidade de resposta do mesmo.
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Ja o estresse por sobrecarga decorre do nivel de estimulagdo superior a capacidade de

adaptacao do individuo.

Nao existe um consenso acerca da defini¢do de estresse, pois mesmo os estudiosos do assunto
divergem no seu conceito. Sabe-se que o termo estresse tem sua origem na fisica e “traduz o
grau de deformidade sofrido por um material quando submetido a um esforco, ou tenséo”
(OLIVEIRA, 2005, p. 28). Assim, uma defini¢do satisfatoria de estresse seria a de desgaste
ocasionado pela inadaptacdo prolongada do individuo as exigéncias do ambiente, possuindo
dois aspectos inerentes: (1) o fato de poder ser provocado por diversos fatores, implicando em
manifestagdes variadas e (2) a dependéncia da capacidade de resposta e da percepcao de cada

individuo (SEYLE, 1959).

O estresse ¢ um constructo que engloba diversos campos de estudo, tais como medicina,
psicologia, administragdo etc. e, devido a essa dificil mensurabilidade, neste estudo sera

empregado de maneira indireta ao se abordar os fatores de pressdo no trabalho.

2.3.2 Relacio entre Fatores de Pressao e Estresse

De acordo com Cooper, Sloan & Williams (1988), o estresse ¢ um mecanismo inadequado,
desenvolvido pelos individuos quando submetidos a pressdo. Atingindo o individuo, o

estresse evolui lentamente até o desenvolvimento dos sintomas.

Quando o individuo estd sob pressdao, sdo comuns alguns sintomas psiquicos como a
irritabilidade, angustia, raiva e depressdo; e também sintomas fisicos como dor no estomago,
musculos do pescoco, ombros e dores no peito. Essa sensacao de desconforto e prostracao do
corpo e da mente pode ser uma das variagdes da manifestagdo do estresse (COUTO, 1987).
Esse mesmo autor ainda afirma que ha um limite para suportar a pressdo. Quando

ultrapassado, o resultado ¢ o estresse no individuo (COUTO, 1994).

Goldberg (1978), citado por Sant’anna (1996), explica que a origem e desenvolvimento do

estresse podem surgir por meio das pressdes e estimulos presentes no dia-a-dia.
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Albrecht (1988) faz uma diferenciacdo entre estresse € pressao: o estresse € intrinseco a uma
pessoa; a pressdo, extrinseca. Diante de uma situagdo de adaptagdo, que pode ser ou nao
incomoda para um individuo, o estresse diz respeito a tentativa do individuo no sentido de se
ajustar as exigéncias desta situacdo. Ja a pressdo esta na situagdo. Dai € possivel explicar o
porqué de pessoas diferentes, dependendo da maturidade e/ou de sua capacidade no trato com

os problemas, reagirem de forma diferente a uma mesma situacao de pressao.

Arroba & James (1988), analogicamente, também apresentam uma definicdo de estresse e

pressao:

As pressdes sdo o conjunto de todas as exigéncias depositadas sobre vocé. Elas podem ser
fisicas, tais como as sentidas no corpo ao correr, contrair um resfriado, suportar barulho
intenso, adaptar-se a pratos diferentes quando no estrangeiro; podem ser psicoldégicas, como
quando solicitam seu tempo e atengdo, ao lidar com pessoas dificeis, ao receber uma
promogdo ou ao ter trabalho demais para fazer. Algumas exigéncias sdo agradaveis, outras
nem tanto, mas todas aumentam as pressdes que vocé enfrenta. O stress ¢ a sua resposta a
um nivel de pressio inadequado. E uma resposta as pressdes, ¢ ndo a pressdo em si
(ARROBA; JAMES, p. 9).

Pressao

e S forgo Pressdo inadequada,
desempenho abaixo do

~ ideal
T ensao 1eea

P R onto Pressdo adequada,
desempenho ideal

E nergizado

Ffar Stid oS0 -
S onolento Pressdo inadequada,
desempenho abaixo do
ideal
Desempenho
alcangado

FIGURA 4 — Niveis de pressdo
Fonte: ARROBA; JAMES, 1988.

Quando as exigéncias sao poucas € a pressdo ¢ baixa, a maioria das pessoas torna-se mais
desatenta e o nivel de energia ¢ reduzido, e as reacdes se tornam mais enfadonhas e apaticas.

Estar sujeito a baixa pressdo traz tédio e aborrecimento. A medida que aumenta o nivel de
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pressao, aumenta o nivel de atengdo e prontiddo. As reagdes sdo mais energizadas e prontas.
Ressalta-se que esse nivel ideal de pressao varia de pessoa para pessoa. “Conforme o nivel de
pressdo continua aumentar, a sensacdo de tensdo cresce, aumenta o nimero de exigéncias,

surgindo o estresse” (ARROBA; JAMES, 1988, p. 9-10).

Ainda conforme os autores, o afastamento marginal do nivel ideal de pressdo nao apresentara
problemas demais, € nos extremos (muito alta ou muito baixa) ¢ que a pressado trabalha contra

o proprio individuo.

2.3.3 Fatores de pressiao e estresse no ambiente de trabalho

No fim do Século XX, o estresse passou a ser reconhecido como um problema no estudo da
administracdo e tomou um foco de investigacdo e solugdo dos problemas organizacionais

ligados a ele (COOPER; SLOAN; WILLIAMS, 1988).

Sabe-se que, assim como outras profissoes, a TI exige cada vez mais do seu profissional uma
reciclagem representativa em tempos curtos. A tecnologia muda a todo momento. A novidade
chega a ser sindnimo desta profissdo. Diante desse cenario, o ponto de andlise desse estudo
seriam os fatores de pressdo no trabalho percebidos pelo profissional, no decorrer da sua

carreira, ¢ a intensidade relativa com que atuam.

Para Couto (1987, p.31), “os principais fatores de pressdo que assolam o individuo no
trabalho estdo ligados a urgéncia com que as atividades sdo impostas e a ma administra¢do do
tempo vinculado a uma série de exigéncias”. O excesso de centralizagdo das atividades,
gerando uma ampliagcdo das responsabilidades, a auséncia de um controle mais efetivo sobre
0s processos e, sobretudo, um excesso de investimento na imagem, também compdem esta

lista.

De uma maneira analoga, porém analisando fatores de pressdao sob uma Otica mais positiva,
Santos (1988, p. 58) acredita que “ao participar de decisdes, ter flexibilidade no trabalho e
passar por mudangas, mesmo que sejam vistas como boas e previamente comunicadas, os
individuos se sentem ainda pressionados”. Para ele, as causas do estresse ndao se encontram no

tipo do trabalho, nem no seu volume, nem no tipo de personalidade do trabalhador, nem nos
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acontecimentos em um curto espaco de tempo, nem mesmo nas pressdes dos prazos e

produtividade. Seria a combinagao inadequada desses fatores a causa principal do estresse.

A insatisfacdo € outro fator que surge quando existe a pressdo excessiva. Isso remete a uma
queda de desempenho por parte do individuo, o qual executa somente o suficiente para a
manutengdo do seu emprego. Desse estado de desmotivagdo gerado, resulta um desinteresse
pela busca de melhorias pessoais (cursos, treinamentos, processos de reciclagem), e prejuizos
nos relacionamentos interpessoais com os subordinados, os colegas e os chefes (POWERS;

RUSSEL, 1993).

Kilimnik & Moraes (2000) apresentam o carater paradoxal de algumas dimensdes do trabalho,
tais como: saldrios, saude, treinamento, conteudo do trabalho etc., que podem tanto ser
vinculados a qualidade de vida no trabalho, como podem atuar como potenciais agentes

estressores, afetando a saude do individuo, conforme se vé na FIGURA 5, abaixo:

CONTEUDO DO @ SALARIO E

TRABALHO BENEFICIOS

POLITICAS DA
ORGANICACAO

SAUDE E SEGURANCA

SUPERVISAO
TREINAMENTO E CARREIRA

AMBIENTE SOCIAL

FIGURA 5 - Dimensdes de contetido do trabalho e potenciais fatores de pressao
Fonte: adaptado de KILIMNIK; MORAES (2000).

Se as variaveis, que desempenham um papel importante na qualidade de vida do trabalho,
estivessem sob controle no ambiente de trabalho, ou seja, se fossem mantidas em uma “Zona
de Conforto” (fronteira entre a sobrecarga e a escassez de estimulos), ao invés de atuarem
como fontes de pressao, seriam capazes de ajudar o trabalhador, otimizando suas fungdes no

trabalho (ALBRECHT, 1988).
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Para Cooper et al. (1988), o estresse ocupacional ¢ resultante da forma ndo adequada de o
individuo lidar com as pressdes, além de estar relacionado as caracteristicas proprias desse
individuo. Seus efeitos inicialmente foram descritos para o topo da pirdmide organizacional
(executivos); mais adiante, percebeu-se que o estresse atinge, além dos diferentes niveis

hierarquicos, as inimeras profissdes, ocupagdes € empregos.

Em um dos seus estudos, Couto (1987) apud Moraes e Kilimnik (1992), aborda os impactos
do estresse sobre o individuo e organizacdo, a fim de verificar como o pessoal do nivel
operacional e o pessoal de maior nivel hierarquico lidam com a pressdo no trabalho. No
QUADRO 5, abaixo, hd uma sintese de fatores de pressao e as conseqiiéncias deles para cada
nivel da hierarquia.

QUADRO 5 - Fatores de pressao por nivel hierarquico

. N,l Vel. Fatores de Pressao Consequéncias
Hierarquico
e Chefias inseguras o Queda de produtividade
e Autoridade mal delegada e Erros freqiientes
e Problemas de relacionamento interpessoal e Altas taxas de absenteismo
. e Inadequacdo: capacidade x responsabilidade | e Elevados indices de afastamento por
Operacional L -
x salario doenca
eOrganizagdo deficiente do local de trabalho e Caracteristica Contagiosa do Problema -
e Protecionismo tendéncia de dissemina¢do do fendmeno a
e Falta de motivacao outros grupos
e Acumulo de responsabilidades e Diminui¢do da Quantidade de trabalho
e Falta de Informacgoes o Altas taxas de absenteismo
e Relacionamento interpessoal deficiente e Elevados indices de afastamento por
e Inadequacdo: capacidade x responsabilidade | doenca
x salario o Perturbacdes Fisioldgicas e Psicologicas
e Obsessao da geréncia por resultados tais como:
e Responsabilidade sobre pessoas » cefaléias
e Deficiéncia no clima organizacional * tonturas
Elevado e Conflitos entre proprios valores e os da * enjoo
organizagao * diminui¢do da memoria
* diminuigdo do tonus vital
* ansiedade
* depressao
» alteragdes do sono
* insOnia
* problema lombares

Fonte: o autor

Albrecht (1988) classificou os fatores de pressdo no trabalho em fatores fisicos, sociais e
emocionais. No que tange ao fisico, pode-se perceber as pressdes mais ligadas a infra-
estrutura e caracteristicas do trabalho (calor, frio, barulho, vibragdo, maquinaria perigosa etc.).

No social, as pressdes sao vinculadas ao papel humano (o chefe, os colegas de trabalho, os
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clientes etc.). No emocional, essas pressdes sao fruto de uma carga de responsabilidade
individual e de insegurangas (prazos, risco financeiro pessoal, expectativa de fracasso etc.).

As pressdes também podem ser vistas como uma caracteristica do proprio trabalho, ou como
um sinal de fraqueza pessoal. Em algumas empresas, a pressdo simboliza status, quanto maior
o grau de pressdao sofrido, maior o nivel na hierarquia ocupado. Em outras, ¢ admissivel
“queixar-se das pressoes sofridas, mas apresentar problemas para suporta-las ¢ encarado como

sinal de fraqueza” (ARROBA, 1988, p. 8).

Nesse sentido, Gherman (1981), citado por Sant’anna (1997), analisa os custos dos fatores de
pressao percebidos pelo individuo e pela organizacdo. Nas organizagdes, ha impactos fisicos,
psicoldgicos e econdmicos, que afetam: a assiduidade ao trabalho, a satisfagio com o
trabalho, a produtividade, o nimero de acidentes de trabalho, a motivacao, a criatividade etc..
Para o individuo, as situacdes de tensdo podem conduzir tanto a perturbagdes fisiologicas
(distarbios gastrointestinais, hipertensdo arterial, enxaquecas, insOnias) e psicoldgicas
(ansiedade, depressdo, medo, agressividade, neuroses profissionais, esgotamento mental)

quanto a reagdes comportamentais adversas (alcoolismo, drogas, tabagismo).

Albrecht (1988) corrobora quando afirma que o custo do estresse ¢ alto ndo so6 para o
individuo, que o sente por meio de uma piora da qualidade de vida, mas também para a
organizagdo, com uma diminuicdo da eficiéncia e eficacia do trabalho dos seus funcionarios,

chegando a perder o seu bem mais caro, que ¢ o seu recurso humano.

Para ele, quando as organizacdes padecem de um aumento nos niveis de rotatividade,
absenteismo, excesso de doengas e acidentes de trabalho, em contrapartida os seus
trabalhadores estdo sendo submetidos a algum nivel de pressdo ou de estresse. Por isso, a
identificacao das fontes de pressdo no trabalho ¢ fundamental para amenizar, ou mesmo

erradicar tais efeitos.

Cooper et al. (1988) defendem a idéia de que qualquer que seja o trabalho, ele possui fatores
de pressdo para o individuo. Para eles, o contexto ocupacional e o proprio individuo sdo

fatores capazes de determinar o tipo de agente e a poténcia de sua manifestacao.

A proposigdo desses autores, segundo Moraes et al. (1996), ¢ a categorizacdo dessas fontes

de pressao para o trabalhador em um modelo com seis grandes grupos: os fatores intrinsecos
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ao trabalho, o papel do individuo na organizacao, o inter-relacionamento, fatores ligados ao
desenvolvimento e ao progresso do trabalhador em sua carreira, o clima/estrutura da
organizagdo e a interface casa/trabalho. Houve, por parte dos autores, uma delimitacdo dos

grupos por meio de conjuntos de varidveis. Em linhas gerais seriam:

Fatores intrinsecos ao trabalho: condi¢cdes de salubridade, jornada e ritmo de trabalho,
riscos potenciais a satde do trabalho, sobrecarga de trabalho, introduc¢do de novas tecnologias,

natureza e conteudo do trabalho;

Papel organizacional: papel do individuo na organizagao, caracterizado por ambigiiidades,

expectativas externas e conflitos de papéis;

Inter-relacionamento: para com os superiores, colegas e subordinados;

Carreira: satisfacdo pessoal obtida a partir da realizagdo de desejos e expectativas de
crescimento do individuo, ou melhor, congruéncia de status, seguranca no emprego e

perspectivas de promogdes;

Clima da organizaciio: ameacas potenciais a integridade do individuo, sua autonomia e

identidade pessoal;

Interface casa/trabalho: aspectos comuns entre o estresse ocupacional € os eventos pessoais

fora do trabalho, ou seja, a dindmica macro e psicossocial do estresse.

Essa abordagem propde que, embora os individuos estejam sujeitos a fontes de pressio —
agentes estressores — a partir de seus valores e estruturas, eles conseguem desenvolver meios
de se defenderem, combatendo esses agentes. O estresse, neste caso, sO se manifestaria

quando tais mecanismos nao atuassem (COOPER et al., 1988).

2.3.4 Estratégias de combate aos fatores de pressio e estresse

Os fatores de pressdo existem em qualquer ambiente de trabalho, porém, os reflexos dos

mesmos, ndo s6 variam de individuo para individuo, como nido chegam a atingir alguns, que
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desenvolvem estratégias de combate. As escolhas das estratégias sao, na maioria das vezes,

inconscientes e influenciadas pelas fontes de pressao e caracteristicas pessoais.

Para Albrecht (1988), o estresse, a pressdo nao ¢ de todo maléfica ou prejudicial. O primeiro
refere-se a uma parte natural do funcionamento humano (individuo), a segunda ¢ um aspecto
normal da interagdo humana (situagdao). Sendo assim, o que se deve fazer ¢ tentar alcangar
niveis tanto de pressdo quanto de estresse que contribuam para o bem-estar, mas sem

ameagas.

Conforme referido por Sant’anna, Tofler (1970) acredita que seja um modo eficaz de
enfrentar o estresse a criacdo, pelo individuo, das “ilhas de estabilidade”, para as quais ele
possa se direcionar quando da necessidade de se sentir seguro e/ou quando necessitar reduzir

os niveis de ansiedade.

Para Goldberg (1978), também citado por Sant’anna (1997), as mudangas sdo prejudiciais
quando efetuadas em extremo, uma vez que impdem exigéncias fisicas e mentais. Mas as
mudangas também sdo importantes ao desenvolvimento humano. Para evitar desgastes com as
mesmas, seria necessario regular, pelo menos, as que estiverem sob certo controle, impedindo

que venham depressa ou intensamente.

Para Rio (1995), as situagdes incontrolaveis causam a impressao de o individuo ser mero
objeto a ser levado pelo movimento das mudangas. Essa sensagdao de impoténcia o leva a
elevados niveis de estresse. Para Dewe (1992), citado por Ladeira (1996), o individuo
naturalmente assume estratégias de combate que se traduzem em uma maneira de se livrar do

desconforto, ou mesmo de eliminar a ameaca do estresse.

Por mais que as estratégias de combate sejam escolhidas inconscientemente pelo individuo,
sempre ha uma ligacdo da personalidade da sua personalidade com o tipo pressdo que ele
percebe nessa escolha. Sendo assim, Lazarus (1966), citado por Kilimnik (2000), faz uma
distingdo entre o comportamento de combate e o estilo de combate. Quando a pessoa exibe o
que ir4 usar como estratégia de combate ao lidar com algum evento, ou situagdo estressante,
ela estd expondo o seu comportamento de combate. J4 o estilo de combate refere-se a uma

constancia no modo de combate adotado pelo individuo, e essa se mantém ao longo do tempo.
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Cooper (1988) afirma que autoconhecimento ¢ o mais eficaz dentre os mecanismos de
combate ao estresse, ja que a interiorizagdo, a que ele remete, possibilita ao individuo alterar
as suas percepg¢des, 0s seus comportamentos € o seu estilo de vida. Segundo esse autor,
mudangas s3o necessarias nas vidas de algumas pessoas, € essas mudangas diferem conforme
a necessidade de cada uma delas, seja com a incorporagdo de praticas de relaxamento, seja

com modificagdes no trabalho, na forma como ele ¢ organizado e estruturado.

No que se refere ao estresse organizacional, nota-se que a maioria dos agentes estressantes
encontra-se no ambiente de trabalho. Esses agentes estio embutidos na propria estrutura do
trabalho, ou mesmo na execucdo de algumas tarefas que sdo tdo mal projetadas que o
trabalhador fica submetido a niveis de estresse constantes, extremos, ¢ sem alivio. Uma
maneira de aliviar essas pressdes seria uma reestruturagdo na realizagdo do trabalho e uma

reorganizacgdo do processo produtivo (ALBRECH, 1988).

Todavia, faz-se necessario o entendimento de que o gerenciamento do estresse ocupacional
ndo apenas se foca na organizagdo, mas também nos individuos da organizacdo. Sendo assim,

de acordo com Kilimnik (2000, p. 20):

[...] as empresas dispostas a efetuar uma intervencdo, para prevenir e combater o estresse,
devem ficar atentas a dois pontos: a) o individuo - incentivando praticas e procedimentos
que o tornem mais apto na lida com as pressdes do ambiente e no convivio de trabalho; b) a
organizacdo — por meio da implantacdo de politicas de esclarecimento e mesmo de
treinamentos, visando melhoria no processo de trabalho, de forma que o trabalhador
execute da maneira mais correta seu trabalho, evitando riscos de acidentes ou doencgas

Ainda para a autora, a prevengao buscada pelas empresas no combate ao estresse ¢ essencial e

importante, mas para sua eficicia seria importante mensurar quais sdo as fontes de pressao:

Por mais que as empresas adotem medidas de prevencdo do estresse por meio da
reorganizagdo do processo de trabalho e do incentivo para que os seus empregados fagam
determinadas praticas para minimizar o seu estresse pessoal, torna-se necessaria a utilizagdo
de algum instrumento de mensuragdo desse estresse, das fontes de pressdo no ambiente de
trabalho, dos sintomas apresentados pelos individuos e até mesmo das formas de combate
(KILIMNIK, 2000, p. 22).

Foi com esse objetivo que Cooper et al. (1988) desenvolveram o Ocupational Stress
Indicator (OSI), que é um questionario constituido por um conjunto de indicadores referentes
tanto a doengas fisicas quanto a mentais, que ajuda a definir o problema e a estruturar agdes

preventivas e corretivas, podendo ser aplicado nos empregados pelas proprias empresas.
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2.3.5 Abordagem Cooper e outros

Na FIGURA , seguinte, hd uma sintese da dinamica do estresse ocupacional, proposto por
Cooper, Sloan & Willians (1988), revelando suas fontes, seus sintomas e conseqiiéncias tanto

no ambito individual quanto organizacional.

Como esta pesquisa tratard somente de fatores de pressdo sentidos pelo profissional de TI, o
proposito de apresentar este modelo, na sua totalidade, serd a titulo de mostrar que sua
abrangéncia vai além dos fatores de pressdo no trabalho. Ele se estende a diagnosticar
possiveis agentes indutores do estresse e suas manifestagdes, quer nos individuos, quer nos

diferentes contextos organizacionais.
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FIGURA 6 - Modelo dindmico do stress ocupacional
Fonte: Cooper et al., 1988, p. 95.

O Occupational Stress Indicator (OSI) ¢ um importante instrumento para a abordagem inicial
do estresse ocupacional (COOPER; SLOAN; WILLIAMS, 1988). O seu modelo se

caracteriza pela dinamicidade, permitindo descrever, analisar e diagnosticar o processo de
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estresse na organizagao e ainda propor solugdes a serem adotadas. Uma de suas vantagens ¢ a
inexisténcia de pré-requisito de conhecimento ou qualificagdo para o seu uso (OLIVEIRA et

al., 2005).

Como ja dito anteriormente, esse instrumento foi desenvolvido por Copper et al. (1988) com
base no modelo teorico de estresse construido por ele mesmo. O OSI ¢ um questionario
validado internacionalmente e muito respeitado no mundo cientifico, uma vez que foi
elaborado com recursos estatisticos ¢ dados de entrevista, coletados em um nimero muito

significativo de respondentes em empresas (MORAES et al.,1998).

Ainda para Moraes et al. (1998, p. 24), o OSI “¢ o instrumento mais indicado na mensuragéo
do estresse nas organizagdes, uma vez que une estrategicamente a praticidade e a eficacia”.
Além de ser baseado em um modelo teodrico, incorporando um sentido pratico, vem sendo

usado hd mais de 25 anos em pesquisas empiricas na area.

Para esses autores, o OSI foi concebido e se fundamenta em quatro principios basicos: 1) sua
aplicagdo ¢ pratica e eficiente; 2) apresenta um grande rigor metodoldgico; 3) ndo ¢ um
instrumento pronto e acabado, mas um modelo que vai sendo construido a medida que toma
contato com a realidade, e a cada nova realidade ele pode ser modificado para atender as
necessidades situacionais; 4) ¢ instrumento para mudar a realidade, conseqiiéncia de sua

énfase pratica e empirica.

Tecnicamente, o OSI ¢ composto por seis escalas independentes que mensuram: 1) fontes de
pressdo; 2) comportamento tipo A; 3) locus de controle; 4) estratégias de enfrentamento; 5)
saude (fisica e mental) e; 6) satisfacdo no trabalho. Cada uma das seis escalas possui varias
sub-escalas. Por conseguinte, cada sub-escala ¢ composta por varios itens de resposta

(ROBERTSON et al., 1990).
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ELEMENTOS DO STRESS DIFERENGAS INDIVIDUAIS MANIFESTAGOES DO
STRESS
1. FONTES DE PRESSAO NO TRABALHO 2. COMPORTAMENTO DO TIPO A 5. ESTADO DE SAUDE
1.1. FATORES INTRINSECOS AO 2.1. ATITUDE PARA COM A VIDA 5.1. FisiCA
TRABALHO
2.2. ESTILO DE COMPORTAMENTO 5.2. MENTAL
1.2. PAPEL GERENCIAL < <
2.3. AMBIGAO 6. SATISFAGAO NO TRABALHO
1.3. RELACIONAMENTO INTERPESSOAL
3.LOCUS DE CONTROLE 6.1. TRABALHO EM S|
1.4. CARREIRA/REALIZAGAO .
3.1. INFLUENCIA INDIVIDUAL 6.2. ESTRUTURA ORGANIZACIONAL
1.5. ESTRUTURA E CLIMA
ORGANIZAGIONAL 3.2. PROCESSOS GERENCIAIS 6.3. PROCESSOS ORGANIZACIONAIS
1.5. INTEREACE TRABALHO/CASA 3.3. FORGAS ORGANIZACIONAIS 6.4. RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL

4. MECANISMOS DE COMBATE
4.1. APOIO SOCIAL

4.2.LOGICA

4.3. INTERFACE CASA/TRABALHO
4.4. GERENCIAMENTO DO TEMPO
4.5. ENVOLVIMENTO

FIGURA 7 - Relagdo conceitual entre as escalas e sub-escalas do OSI
Fonte: Moraes; Kilimnik, 1994.

A escala “Fontes de Pressdao no Trabalho” ird diagnosticar fatores que estdo mais relacionados
aos aspectos organizacionais, como: carga de trabalho, variedade de tarefas, critérios para
promogdo e planos de carreira, disfungdes burocraticas, possiveis impactos negativos do

trabalho na vida pessoal, etc. (MORAES et al., 1998).

Essa escala possibilita a mensuragdo da pressdo no trabalho com 40 diferentes fatores de
pressao, por meio das escalas de Likert de 6 pontos, classificando o nivel de pressao sofrida
como: (1) absolutamente ndo ¢ fonte de pressdo; (2) ndo ¢ fonte de pressdo; (3) geralmente
ndo ¢ fonte de pressdo; (4) geralmente ¢ fonte de pressdo; (5) ¢ fonte de pressdo; (6)
absolutamente ¢ fonte de pressdo. A soma dessas medidas fornece um indicador de satisfagao
no trabalho global, dado por um escore que varia de 22 a 132 pontos. Nao ha um ponto de
corte definido neste escore. Alguns autores optam por usar escores médios e atribuem um
ponto de corte aleatério (MORAES et al., 1998); outros optam por utilizar o escore bruto sem

atribui¢@o de ponto de corte (LU et al., 1997).

Pereira (1999) atribui grande utilizacdo desse tipo de escala, pois a mesma apresenta ter
sensibilidade no reconhecimento da oposicdo existente entre os contrarios, na medi¢cdo de

gradiente, e por apresentar uma relagdo adequada entre a precisdo e a acuracia da mensuragao.
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Segundo Pereira (1999, p. 55), “precisao diz respeito a fineza com que se realiza a medida e
acuracia diz respeito a validade ou capacidade da medida em representar bem o objeto
medido”. Ainda para ele, a criacdo de uma escala atribui rétulos numéricos a indicadores e ¢
arbitrada, podendo ser definida pelo proprio pesquisador. Assim, o pesquisador define os
indicadores que pretende medir e atribui a eles um nimero que permita representa-los de

forma quantitativa.
2.4 Evolucao dos profissionais de tecnologia da informacao

Diante de uma sociedade marcada pelo capitalismo, pelo desenvolvimento tecnoldgico e pela
concep¢ao do uso do conhecimento como for¢a de trabalho, o fator tempo passou a ser

primordial em toda linha de produgao.

Para Jamil (2001), ligada a essa aceleracao do tempo, cada vez mais se fazia necessario o uso
de maquinas no auxilio das tarefas. Dentre essas maquinas, surgia o computador. Essa fase
inicial de surgimento dos computadores era ainda muito restrita, limitados apenas aos

cientistas para utilizarem e compreenderem a esséncia dessas novas maquinas.

Ainda para esse autor, na chamada Era Comercial, os computadores, como se conhece hoje,
tornaram-se populares, criando uma dependéncia cada vez maior do seu uso pela sociedade.
Os sistemas computacionais até entdo limitados a escolas, institutos de pesquisas, industria e
comércio, passaram a ser difundidos pelo mundo. Diante desse cenario, nada mais razoavel do
que a necessidade da formagdo dos primeiros profissionais para o trabalho nas empresas
especificas do setor. Na década 60, esses profissionais eram, em sua maioria, oriundos de
cursos superiores de base matematica - Engenharia, Matematica, Fisica, Quimica, Estatistica e
outros,” voltados ao atendimento das necessidades de nivel operacional ou titico das
empresas. Nos anos 70, a complexidade cada vez maior exigida pelos sistemas leva a um
nivel maior de valorizacdo e formagdo desses profissionais. Os sistemas passaram a dar
subsidios a areas de estratégia empresarial € um niimero cada vez maior de clientes surge no

mercado dessas empresas.

 Até os dias de hoje a profissio de TI é permeada por profissionais de outras 4reas por ndo ser ainda
regulamentada pelo conselho regional. A Camara analisa o Projeto de Lei 7109/06, do deputado Bonifacio de
Andrada (PMDB-MG), que regulamenta as atividades profissionais relacionadas a informatica, computagio e
sistemas de informagdo. Caso aprovado, sera criado Conselho Federal de Informagdo e Computagao.
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Norton (1997) sintetiza em quatro o nimero de carreiras na industria de informatica que
predominam no cenario das grandes corporacdes € também nas pequenas empresas. A
primeira carreira — programagao — ¢ para esse autor a espinha dorsal da industria de software.
O programador, como ¢ conhecido este profissional, ¢ aquele que, além de possuir aspectos
técnicos de como escrever um programa, também tem que saber o negocio sobre o qual estd
escrevendo seu programa. Isso possibilita a esse profissional uma diversidade de saberes. Por
exemplo, os programadores que trabalham em um software de editoracdo eletronica nao
podem simplesmente pegar instru¢des e traduzi-las em programa de computador. Eles
também precisam conhecer a area editorial; precisam familiarizar-se com os termos e
problemas e precisam saber como deve funcionar o software de editoracdo — do que as
pessoas gostam, do que ndo gostam e os produtos existentes. Uma segunda carreira — analista
de sistemas — ¢ de profissionais que estdo em grandes empresas que programam seus proprios
computadores. O analista seleciona hardware e software, entrevista usudrio (quem
encomenda um software), define caminhos a serem seguidos pelos programadores ¢ soluciona
os problemas encontrados ao longo de um projeto. Muitas vezes, esses profissionais nao

possuem experiéncia em programagao.

Uma terceira carreira — integrador de sistemas —, além das habilidades de instalar
computadores e redes, também detém conhecimento de software. Seu trabalho ¢ bastante
desafiador, pois precisa ficar sempre a par de novas informagdes, que estdo em constante
alteracdo. A quarta carreira, apontada por Norton (1997), € a de administrador de sistemas — ¢
o responsavel por manter em operagdo os sistemas quando eles estdo prontos e entram em
execucdo. Hoje, tanto para pequenas como grandes empresas, as redes sdo consideradas uma

forma de organizagdo dos sistemas.
2.4.1 Profissao de TI no Brasil

Assim como no mundo, no Brasil também, cada vez mais, as empresas buscavam
profissionais da area de tecnologia para apoid-las em seus negdcios, acabando assim com a
visdo hermética da area de informatica, considerada até entdo puramente técnica, envolvida
somente com hardware e software, por meio da figura de um novo profissional: o Analista de

Negocio e da Informagao.
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Segundo Saviani (1995) para entender como surgiu no Brasil este novo profissional, sua
carreira, suas dificuldades e seu momento atual serd necessario entender a origem, evolucao e

involucdo dos profissionais de Organizagdo & Métodos (O&M) e do Analista de Sistemas.

O profissional de O&M surgiu de uma necessidade da empresa em reorganizar e racionalizar
seus processos. Esperava-se, deste profissional, qualificacdes tais como: boa postura, boa
letra, boas nogdes de desenho e otimo portugués, qualidades usadas para a elaboragdo de
formulédrios e manuais. Inexistia um curso de graduagdo especifico para formacdo desse
profissional. Por isso, a presenca de pessoas das areas de desenho técnico, contabeis, finangas,
auditoria. Essa heterogeneidade e a formacdo inadequada da area de O&M geraram
conseqiiéncias do tipo: 1) inseguranca do Usudrio; 2) imagem negativa da area de O&M; 3)
dificuldades na avaliacdo do profissional; 4) produto final diferente do desejado (SAVIANI,
1995).

Em meados de 60, as primeiras opgdes de computadores comecaram a surgir no Brasil. Na
época, tratava-se de equipamentos de grande porte e de custo muito elevado. Como essas
aquisi¢des representavam um alto investimento para as organizagdes, profissionais que
atuassem nesses equipamentos passaram a ser altamente valorizados pelos empresarios. O
profissional de sistema foi surgindo quando os fornecedores de computadores perceberam que
ndo havia no Brasil mao-de-obra qualificada para trabalhar com as méaquinas e passaram a
oferecer “cursos gratis” para os profissionais responsaveis de cada cliente. Os profissionais
que adquiriam este conhecimento eram, de imediato, valorizados pela empresa, o que gerava,
dentro da organizagdo: 1) distanciamento crescente entre o profissional de O&M e o
profissional de sistemas; 2) desigualdade salarial entre o profissional de O&M e o de

sistemas; 3) animosidade entre a drea de O&M e a de sistemas (SAVIANI, 1995).

Para Jamil (2001), a formagdo do Analista de Sistemas (como ¢ reconhecido o profissional
com bacharelado na area de informatica) surgiu no Brasil na década de 70, por meio de cursos
realizados pela International Business Machines do Brasil (IBM) e diversas universidades.
Esse novo profissional, além de possuir uma base técnica, era também solicitado a pensar em
nivel estratégico, buscando agregar, ao seu conhecimento, no¢des de como os clientes,

usuarios dos seus sistemas, trabalhavam.
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Ja nos fins dos anos 70 e inicio dos 80, pode-se dizer que a figura do Analista de Sistema se
diferencia na complexa cadeia produtiva de processamento de dados, até¢ entdo formada por
profissionais que fizeram carreira como operadores, digitadores e “pessoal da produ¢do” pelo
seguinte aspecto: “O Analista de Sistemas, por vezes, passou a ter um perfil que se desviava
de sua formacao tradicional, levando-o a aprofundar em sua area de atendimento a empresa”

(JAMIL, 2001, p. 35).

Para Saviani (1995), aspectos como: o aumento de faculdades e cursos de formacdo de
analistas de sistemas, diminui¢do do custo de hardware e software e a popularizagdo dos
computadores, “forcaram” a uma diminuicao gradativa do status do analista de sistemas,
provocando uma mudanga no perfil desse profissional, por meio da incorporagdo de
conhecimentos organizacionais, politicos, humanos e do negocio, cada vez mais exigidos

pelas organizagdes.

J& na década de 90, o analista de sistemas se apresenta como analista de negdcio, ou seja: de
um profissional que apenas desenvolvia aplicagdes, transformou-se em um profissional que
entendia de negdcios (business) e, mais especificamente, do negocio da empresa em que se
trabalhava. Essa mudanca passou a ser um aspecto prioritario para uma carreira bem sucedida,
acontecendo devido a varios aspectos. O principal deles foi o surgimento de um novo
ambiente de negocios, modificado pelo desenvolvimento de tecnologias cada vez mais
avancadas. “E a evolugio dos recursos de informatica: onde havia cérebros eletronicos, agora
ha Internet, redes neurais, sistemas inteligentes dentre outras inovagdes tecnolédgicas” (LIMA,

2001, p. 1).

O Analista de Negocios compde hoje a caracteristica do profissional dos novos tempos.
Apoiado por ferramentas tecnologicas, solido conhecimento técnico, sensibilidade para sua
aplicacdo como solucdo de negbcios, integracio com o mercado interno e externo a
organizagdo, esse profissional responde aos desafios da multidisciplinaridade exigida e de sua
qualificacdo técnica e para negocios. Seu ambiente de trabalho ¢ desafiador, competitivo e
tecnologico, exigindo uma atualizagdo criteriosa de sua formacao técnica e humanistica, nao
s6 de manutencdo, mas também com possibilidades de ascensdo na carreira, como afirma

Jamil (2001).
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Esse autor ressalta ainda a importancia da comunicagdao no perfil dos profissionais de
Tecnologia de Informagao, seja qual for a posicdo do Analista na cadeia produtiva. Para ele, ¢
um equivoco acreditar que um profissional possa trabalhar isolado em seu computador. A
comunicag¢do ¢ fundamental para tratar tanto com clientes quanto internamente, com a equipe
de um projeto. Embora o uso da Internet e de outras ferramentas possa trazer um
distanciamento humano, essas poderdo ndo atingir o cliente final ou fazé-lo de forma
insuficiente. Um outro ponto a ser observado no exercicio desta profissdo ¢ que o analista de
negocio enfrenta problemas de resisténcia em seu ambiente de trabalho, proveniente de
diversos fatores, a maior parte deles causados pelos novos impactos de sua acdo. Abaixo,
QUADROS 6 ¢ 7, representam-se melhor as caracteristicas exigidas a esses profissionais € os

problemas mais comuns enfrentados por eles no exercicio da atividade:

QUADRO 6 - Analista de negécio — Caracteristica
Multidisciplinar
Capacidade de analisar e trabalhar com Informagoes
Reacdes positivas em momento de pressao e crise
Dominio da tecnologia da Informagio
Aplicacdo de TI no sentido dos negdcios corporativos
Conhecimento de segmento de mercado da organizagdo
Capacidade de comunicacdo
Técnicas de negociagdo
Dominio de idiomas estrangeiros
Trabalho com o “cliente” externo e interno
Atualizagdo do conhecimento
Fonte: JAMIL, 2001.

QUADRO 7 - Problemas para o analista de negocio
Descrenca nas suas atividades
Falta de especificidade, desconfianca em sua multidisciplinaridade
Interveng@o além dos limite em projetos ¢ implementagdes
Formagao deficiente
Falhas no dominio do contexto organizacional
Erros de previsdo nas condigdes ambientais
Incorrer em medidas que provocarao danos e acervos e fluxos informativos
Falta de sensibilidade as condigdes ambientais
Atualizagdo do conhecimento
Fonte: JAMIL, 2001.
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3 METODOLOGIA

Aqui se intenta descrever a oportunidade e motivagdo que levou a discutir sobre o tema de
carreira do profissional de Tecnologia da Informagao, passando pelos principios apresentados

na revisao da literatura e, por ultimo, pela obtencdo dos objetivos pretendidos.

O presente trabalho de pesquisa surgiu do interesse em compreender como os fatores de
pressao afetam o profissional de TI e como esses profissionais se mostram diante do seu
comprometimento com a carreira. Em outras palavras, entender como o profissional percebe a

pressao sofrida e se ha interferéncia desses fatores na sua trajetoria de carreira.

Diante deste cenario, surgiu a oportunidade no estudo do tema. Ha estudos de profissionais
que se sentem entrincheirados em uma carreira, mas hd também aqueles profissionais que, a
maneira do deus Proteu (HALL, 1996), tentam mudar o rumo de sua vida profissional, na

medida em que se sentem desgastados com a mesma.

Apo6s tal motivagdo, definiu-se que as questdes objetivas do estudo seriam — Quais o0s
principais fatores de pressdo no trabalho e como é o comprometimento com sua carreira?
Quais as formas de combate as pressdes de trabalho utilizadas por esses profissionais? E quais

delas sdo mais eficazes?

Para desenvolver a resposta a tais questdes, adotou-se a estratégia de, inicialmente, realizar a
revisdo de literatura da area, com o intuito de discernir a oportunidade correta para sua

insercdo, e definir quais pontos formariam a base conceitual a ser utilizada.

Neste capitulo serd descrito o processo metodologico que se pretende utilizar na pesquisa em

\

questdo. Aqui se fara um detalhamento da pesquisa quanto a sua abordagem, meios, fins,

procedimentos técnicos e unidades de estudo.
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3.1 Tipo de Pesquisa
3.1.1 Quanto a abordagem e procedimentos técnicos adotados

Ha duas formas de se abordar uma pesquisa: quantitativa ou qualitativamente. Nesta pesquisa
utilizou-se uma abordagem predominantemente quantitativa, complementada com técnicas

qualitativas.

Na fase quantitativa foi feita a quantificacdo, tanto na coleta de informagdes, quanto no
tratamento dos dados, por meio de técnicas estatisticas. Como procedimento técnico foi usado

0 questionario.

O questionario que foi aplicado nesta pesquisa (APENDICE C) contém as se¢des de dados

pessoais, fator de pressdo, combate a pressao, comprometimento com a carreira e resultados.

Na se¢do de dados pessoais, identificam-se caracteristicas pessoais do entrevistado, tais como
idade, tempo de profissdo, sexo, tempo de empresa, entre outras questdes de multipla-escolha
que possibilitassem conhecer o entrevistado. Nesta se¢do também ha trés questoes de medigao

para identificacdo de permanéncia na carreira.

As segoes das questdes de fatores de pressao e de combate a pressao se deram com a
aplicacdo do modelo OSI. reduzido, baseado em Cooper, Sloan ¢ Williams (1988), e adaptado

por Moraes, Kilimnik e Ladeira (1994).

O questionario OSI, em sua versao original, utiliza-se de seis escalas para medir o estresse
ocupacional: Fontes de pressdo no trabalho; Comportamento do Tipo A; Locus de controle;
Mecanismos de combate; Estado de saude; Satisfacdo no trabalho. Cada escala possui sub-
escalas. Para o caso da escala Fontes de pressdo no Trabalho, as sub-escalas a serem
analisadas serdo: fatores intrinsecos no trabalho, papel gerencial, relacionamento interpessoal,
carreira/realizagdo, estrutura e clima organizacional e interface trabalho/casa. Ja para o caso
de combate as pressdes, o questiondrio utiliza as sub-escalas de suporte (apoio) e controle

como estratégias potenciais de combate a pressao.

Na realidade, o OSI ¢ um questionario que pode ser definido como abrangente, sendo

composto por seis caracteristicas basicas, que intentam medir o estresse ocupacional. Nesta
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pesquisa, o intuito nao foi trabalhar com o construto estresse e, sim, com um de seus
elementos que sdo as fontes de pressdao no trabalho e estratégias de combate a essas pressoes.
Para isso, foi usada uma versao reduzida do OSI, conforme dito anteriormente, adaptada por

Moraes, Kilimnik ¢ Ladeira (1994).

A secao de comprometimento com a profissdo/carreira foi aplicada por meio da escala
proposta e validada por Blau (1985). Para o contexto brasileiro, a mesma escala foi validada
por Bastos (1997), que encontrou uma estrutura unifatorial e um coeficiente de confiabilidade

o de 0.85.

A escala de comprometimento com a profissdo/carreira de Blau (afetivo) ¢ composta por sete
itens do tipo likert de cinco pontos, com as seguintes graduagdes: 1 = discordo totalmente; 2 =
discordo em parte, 3 = ndo discordo e nem concordo, 4 = concordo em parte ¢ 5 = concordo

totalmente, conforme 8 abaixo:

QUADRO 8 - Escala de comprometimento com a carreira/profissao (BLAU, 1985)

Se eu pudesse escolher uma profissdo diferente da minha, que pagasse o mesmo, eu provavelmente a
escolheria

Eu desejo, claramente, fazer minha carreira na profissdo que escolhi.

Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu ndo escolheria trabalhar na minha profissao atual.

Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro que necessito sem trabalhar, eu, provavelmente, continuaria exercendo
a minha profissdo.

Eu gosto demais da minha profissdo para larga-la.

Esta minha profissdo ¢ a ideal para trabalhar o resto da vida.

Eu me sinto desapontado por ter escolhido a minha profissao.

Fonte: Nucleo de Pos-graduagdo em Administracao — NPGA/ UFBA (1994)

Por meio da secdo, resultado deste questionario, foi possivel mostrar ao entrevistado,
imediatamente apds o preenchimento do questionario no computador, o resultado obtido por
ele quanto ao seu nivel de pressdo, relacionado as dimensdes: fatores intrinsecos no trabalho;
papel gerencial; relacionamento interpessoal, carreira/realizacdo; estrutura e clima
organizacional e interface trabalho/casa, como também seu nivel de pressao geral. O mesmo

para o comprometimento com a carreira desse profissional. Estes resultados, apresentados ao
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entrevistado, foram obtidos por meio de médias aritméticas, conforme crivo de correg¢ao

proposto por cada questionario aplicado.

Com o intuito complementar, a estratégia qualitativa foi muito 1til neste estudo, pois por meio
do uso da grupo de foco pdde-se descobrir novas dimensdes ndo contempladas no modelo de
Cooper, Sloan & Williams (1998), além de possibilitar uma analise em profundidade dos

fatores de pressao no trabalho e sua correlagdo com a predisposi¢cao ao abandono de carreira.

Para Alves-Mazzotti e Gewandsznajder (1999), as entrevistas permitem tratar temas mais
complexos, dificilmente detectados por meio de questionarios. Elas sdo pouco estruturadas e
se assemelham a uma conversa. As entrevistas variam conforme o grau de controle exercido
pelo entrevistador sobre o didlogo, podendo ser dos tipos: estruturadas, ndo estruturadas ou

semi-estruturadas.

As entrevistas, além de descobrirem novas dimensdes de fontes de pressdo, buscaram
identificar informagdes a respeito de que levou o entrevistado a escolha dessa profissdo, o
impacto dos fatores de pressdo na vida pessoal, qual direcionamento possivel em caso de
abandono da profissdo. Reforcando a escolha da mescla das abordagens quantitativa e

qualitativa, Vieira e Zouain (2004, p. 16), afirmam que:

Na verdade, o ideal ¢ que os diferentes problemas sejam investigados, de uma maneira
complementar, a partir de visdes tanto qualitativas como quantitativas [...] métodos
diferentes sobre o mesmo problema pode contribuir para enriquecer sobremaneira o
conhecimento sobre a administra¢do e as organizagdes.

3.1.2 Quanto aos fins

Ao verificar a oportunidade do estudo, foi possivel avaliar que, quanto ao tipo, a pesquisa se

classifica como descritiva.

Segundo Malhotra (2001), na pesquisa descritiva as informagdes necessarias estdo claramente
definidas. Esse tipo de pesquisa é pré-planejada e estruturada e requer uma especificagado clara

de: quem, o qué, quando, onde, por que € a maneira de pesquisa.
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Para Mattar (1996), a pesquisa descritiva ¢ a mais adequada quando o objetivo consiste em
estudar as caracteristicas de grupos, assim como em identificar ou comprovar a existéncia de

relacdes entre variaveis.

Esta pesquisa, entdo, se enquadra como descritiva, pois sua pretensdo descrevera como ¢ o
dia-a-dia no trabalho do profissional de TI e os fatores de pressao no trabalho, sofridos por

esses profissionais, e as possiveis conseqiiéncias para sua vida.
3.1.3 Quanto aos meios

Quanto aos meios trata-se de um survey, complementado com entrevistas semi-estruturadas.
Dentro dessa proposta metodologica, o procedimento técnico para o survey se deu mediante a
aplicacdo do questionario, enviado por correio eletronico para facilitar o acesso, a 413

profissionais em empresas e locais variados, que atuam na area de T1.

A pesquisa de survey ¢ definida por Creswell (2003) e Visser, Krosnick e Lavrakas (2000)
como um estudo de campo especifico com o interesse de promover uma descri¢do quantitativa
ou numérica de dados que pertencem a uma amostra de elementos, a qual ¢ desenhada por

uma populagdo adequadamente definida. Para tal, usualmente, se faz uso de questionario.

O grupo de foco foi feito de uma maneira ampla, em que em que o pesquisador apresentou a
um grupo de profissionais de TI os resultados quantitativos da pesquisa e fez perguntas
especificas, deixando que o entrevistado respondesse as perguntas usando os seus proprios
termos. Esse grupo foi composto de oito profissionais com, no minimo, cinco anos de

profissdo, e que desempenham fungdes variadas.

De acordo com a classificacdo sugerida por Gil (1991), quanto aos procedimentos técnicos
adotados para que fosse possivel o desenvolvimento do presente trabalho, e com base na
premissa de que nada ¢ mais fundamental para uma teoria do que a pratica e vice-versa, como
afirmou Demo (1994), fez-se uso de duas modalidades de pesquisa: a pesquisa bibliografica
(caracterizada como um estudo tedrico), que foi elaborada a partir de material ja publicado,
formado principalmente por livros, artigos de periddicos, teses e dissertagdes e materiais
encontrados na Internet, e por meio de uma pesquisa de campo (caracterizada por um

levantamento em forma de questionario) com os profissionais de TI.
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Conforme Vergara (2000), uma pesquisa, quanto aos meios, pode ser classificada como:
Documental — quando ¢ baseada em documentos; Bibliografica — quando se baseia em
materiais publicados em livros, revistas, jornais e redes eletronicas; Laboratorial — quando
pode ser realizada em diferentes ambientes ou contextos (em local circunscrito); De campo —

quando conduzida no local onde ocorre ou ocorreu um determinado fenémeno.

Para Lakatos e Marconi (1991), a pesquisa bibliografica pode ser considerada o primeiro
passo de toda pesquisa cientifica e, segundo Gil (1991, p. 71), ela apresenta como principal
vantagem o “[...] fato de permitir ao investigador a cobertura de uma ampla gama de
fendmenos, muito mais ampla do que aquela que poderia pesquisar diretamente”. Para ele,
embora “[...] ndo existam regras fixas para a realizacdo de pesquisas bibliograficas [...]” ha
algumas tarefas que a experiéncia demonstra serem importantes, tais como: exploragdo das
fontes bibliograficas, leitura do material, elaboracdo de fichas, ordenagdo e analise das fichas

e conclusdes (GIL, 1991).

A pesquisa bibliografica, feita sobre os conceitos de profissao/carreira, fatores de pressdo e o
comprometimento com a profissdo/carreira ¢ a intencdo de permanéncia, possibilitou a
delimitacdo da investigagdo, além de facilitar a organizag¢ao dos instrumentos no uso da coleta

dos dados.

De acordo com Minayo (1994), a pesquisa de campo visa proporcionar um estudo sobre o
modo como vem sendo tratado o tema da pesquisa em uma realidade pratica, visando

confirmar os resultados obtidos a partir da pesquisa bibliografica.

Quanto aos procedimentos técnicos utilizados para levantamento de dados, esta pesquisa €
considerada de campo, pois se trata de uma investigagdo empirica realizada no local onde
ocorre o fendmeno a ser estudado, ou seja, as organizacdes em que os profissionais de TI
atuam (VERGARA, 2000). A pesquisa pode ser assim classificada, embora ndo tenha sido
demandada a presenca fisica do pesquisador nos locais, a nao ser na fase de entrevista grupal
para apresentacdo e discussao dos resultados da pesquisa, ja que a aplicacdo se deu por meio

de correio eletronico.
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3.2 Unidades de analise e de observacao

A unidade de andlise sera o individuo, profissional de TI, que coincide com a unidade de

observacao nesta pesquisa.
3.3 As unidades estudadas

O questionario foi aplicado a 413 profissionais da area de TI, dos quais oito foram
entrevistados. Deve-se lembrar de que, por se tratar de uma profissdo ainda ndo
regulamentada por um conselho, conforme explicitado, fazem parte desta amostra, além dos
profissionais que possuem graduacao na area, aqueles também que nao a t€ém, mas que atuam
na area. Esses profissionais trabalham em empresas conhecidas como “ndo consultoria” e
consultoria. As empresas do tipo consultoria se diferem das “ndo consultorias” por prestarem

servigo de TI a outra empresa, conhecida como empresa cliente.

O local de trabalho dos profissionais ¢ comumente conhecido como baia. As baias sdo mesas
separadas muitas vezes por divisorias, podendo isolar completamente um individuo do outro

ou, mais comumente, com altura que permita a um profissional se comunicar com outro.

Todas essas baias ficam em uma sala ampla, em geral, com as janelas escurecidas e, devido ao
uso constante de ar condicionado, completamente fechadas por persianas. A iluminacdo ¢é
feita com luzes fluorescentes e a grande maioria dos individuos trabalha com desktop
(computadores de mesa) ao invés de laptops (notebooks), apesar da migragao para o uso de
computadores portateis devido a queda do preco nos ultimos dois anos. As empresas, em
geral, pagam um aluguel para os profissionais que trabalham com seus computadores

portateis.

Quanto aos trajes usados pelos consultores, eles sdo adequados ao cliente a quem se presta
servico. Se o cliente for uma empresa tradicional, em que as pessoas se vestem formalmente,
os consultores assim o fardo, mas se ha um despojamento do cliente, o consultor também ird
vestir-se da mesma maneira. Estar conforme o cliente ¢ uma forma de estreitar os lagos, a fim
de evitar as diferengas entre o consultor e o cliente, de maneira que o primeiro seja
considerado como um “verdadeiro” funciondrio da empresa. Para empresas do tipo “ndo

consultoria”, o traje varia conforme o regimento interno da empresa.
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Em relagdo ao horario, em sua maioria o expediente ¢ de oito as dezoito horas, de segunda a
sexta-feira. H4 periodos em que se trabalha muito fora do expediente. Os horarios, em geral,
sdo flexiveis sem exigéncia de ponto, constituindo uma carga horaria semanal de quarenta

horas.
3.4 Coleta de dados

Os procedimentos e instrumentos de coleta de dados desta pesquisa sdo: o questionario e

grupo de foco para apresentagdo e discussdo dos resultados.

A aplicacao dos questionarios foi realizada em somente uma fase, que durou do dia 28 de
janeiro de 2007 ao dia 11 de marco de 2008, periodo de aplicacdo do questiondrio. Pelas
caracteristicas das unidades de interesse, optou-se pela amostragem tipo bola de neve. Este
tipo de amostra ndo-probabilistica ¢ obtido a partir de um grupo inicial de entrevistados que
indicam novos outros entrevistados com as caracteristicas demandadas pela pesquisa
(Malhotra, 2001). Nesta pesquisa, um e-mail foi passado a rede de contatos do pesquisador
incentivando-os a responder o questionario em anexo, como também solicitando ele fosse

encaminado a outras pessoas conhecidas (APENDICE A).

O grupo de foco foi realizado no dia 16 de maio de 2008, consistindo na apresentacdo dos

resultados pelo entrevistador, seguida de discussdo pelos participantes.

E importante ressaltar que, anteriormente a aplicagdo do questionario, houve a realizagio de
um pré-teste, a fim de apura-lo e lapida-lo, tornando-o pertinente para o a area de TI. Segundo
Mattar (1996) e Marconi & Lakatos (1996), os pré-testes devem ser realizados com o
questionario numa versdo quase definitiva, com capa e formatagdo ja em seu estado final,

procedimento este atendido nesta pesquisa.

Os pré-testes t€ém a finalidade de aperfeicoar o instrumento de coleta de dados, tendo como
objetivos verificar se as questdes: geram ambigiiidade; se aplicam a um determinado
contexto; causam embarago; estao mal formuladas; a seqliéncia das questdes ¢ adequada e/ou
se existe a necessidade de criar ou retirar questdes (MATTAR, 1996; MARCONI;
LAKATOS, 1996; OLIVEIRA, 1997).
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Com o pré-teste, a necessidade de alteracdes foi detectada e feita somente na secdo de Fontes
de Pressdo no Trabalho, com a exclusdo de algumas questdes ndo pertinentes a area, bem

como a criacdo de novas questdes. Algumas das que foram criadas estdo listadas abaixo:

e Ter que conviver com a idéia de projeto como algo temporario.

e Ter que fazer hora extra.

e Ter em cada novo projeto uma nova exigéncia.

e Ter que fazer varias atividades ao mesmo tempo.

e Ter que responder por diferentes assuntos.

e Ter que atender ao celular por motivos de trabalho fora do expediente (almogo/ em
casa/fins de semana/férias).

e Lidar com cronogramas ¢ prazos apertados.

e Naio ter tempo para fazer atividades fisicas devido ao trabalho.

e Nao ter tempo para o lazer.

Outro fator detectado ao fazer o pré-teste foi a ambigiiidade gerada pelo questionario, na
secdo de fator de pressdo no trabalho como, por exemplo, na questdo: "Gerenciar ou
supervisionar o trabalho de outras pessoas". O entrevistado teve diivida e deu como exemplo:
Imagine uma pessoa que trabalhou gerenciando o trabalho de outras pessoas ha uns dois anos
atras e hoje ndo faz mais. Acontece que esta pessoa ndo gostou de gerenciar ou supervisionar
o trabalho de outras pessoas, ela responderia ao questionario com: "Nao sinto esta pressao”,
porque ela hoje ndo gerencia mais ou responderia "Absolutamente sinto esta pressdo", pois ela

ndo gostou quando passou por esta situagdo, mesmo que atualmente ndo gerencie.

Como, no caso, a escala do questionario aplicado visa investigar os fatores de pressdao na
profissdo e ndo em uma determinada empresa, foi necessdrio esclarecer esse ponto no
questionario. Para isso foi feito uma chamada de aten¢do na explicagdo ao entrevistado, da
seguinte forma: “Escreva a frente de cada fonte de pressdo, o nimero que melhor caracteriza
OS SEUS sentimentos em relagao a profissao de TI”, sugerindo assim que, o que se deve
responder se refere a percepgdo do entrevistado frente a profissao de TI como um todo e ndo a

um momento.
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Além dos acertos relatados acima, o pré-teste identificou a necessidade de mudancas de
layout, ja que a aplicagdo do questionario seria por meio do correio eletronico. Por ter sido
elaborado em uma planilha Excel, foram tomados cuidados como: fazer com que cada se¢ao
coubesse em uma tela de monitor de quinze polegadas para evitar o uso de barra de rolagens,
com utiliza¢do de recursos tais como cores, para chamar a atencdo, e tamanho diferenciado
de fontes. E importante ressaltar que um bom layout pode influenciar no percentual de retorno

dos questionarios (MATTAR, 1996; MARCONI; LAKATOS, 1996; OLIVEIRA, 1997).

Concluidos todos os acertos identificados nos pré-testes, iniciou-se a fase de aplicacdo do

questionario.

Nesta fase, os questionarios, em sua grande maioria (99%), foram distribuidos via e-mail aos
respondentes. A escolha do uso do Excel foi motivada pela familiaridade profissional de TI
tem com este tipo de planilha eletronica, e por se tratar de uma planilha de uso comum, que

facilitaria na apura¢do dos resultados.

Outra funcionalidade proporcionada pelo Excel foi permitir ao pesquisador, que ¢ da area,
elaborar um programa conforme crivo de corregdo, possibilitando ao respondente ter acesso
ao seu resultado, ou seja, por meio de um clique, o respondente saberd, por exemplo, o seu
nivel de pressdo. Isto foi feito porque, nos pré-testes realizados pelo pesquisador com um
grupo de pessoas da area, percebeu-se o interesse dos respondentes em saber o resultado e

vislumbrou-se a possibilidade de motiva-los a responder o questiondrio com essa perspectiva.

O grupo de foco foi realizado sob a forma de um pequeno debate, em que, a cada slide
apresentado com os resultados, o grupo iria opinando, reagindo a perguntas feitas pelo
pesquisador. Este procedimento transcorreu no periodo de uma hora, em uma sala de reunido

da empresa, e foi gravado pelo pesquisador.

A escolha dessa forma de entrevista deveu-se ao fato de ela permitir a discussdo e a analise

dos resultados pelos proprios pesquisados
3.5 Tratamento e analise dos dados

A etapa apds a coleta de dados consistiu na andlise e interpretacdo dos dados obtidos,

constituindo o cerne da pesquisa, uma vez que os dados coletados, ainda sem significado
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aparente, foram analisados e transformados em resultados de pesquisa (CAPPELLE,

GONCALVES; MELO, 2003).

Como a pesquisa combinou a abordagem quantitativa e a qualitativa, mais uma vez serao

necessarios instrumentos adequados e diferenciados para cada uma delas, conforme se segue.

Na abordagem quantitativa, percebeu-se a necessidade de se fazer uma andlise exploratoria
dos dados obtidos com aplicacdo dos questiondrios. Por meio da andlise, se verificara a
acuidade das medigdes e serdo detectados problemas eventuais que mere¢am tratamento, a

fim de evitar distor¢des nos resultados da pesquisa (TABACHNICK; FIDEL, 2001).

Inicialmente, foi feita a avaliagdo de questiondrios com padrdes de respostas discrepantes em
fungdo da média e desvio padrao do banco de dados, conhecidos como outliers (NORUSIS,
1999). Notas que estivessem fora dos limites de £2,58 desvios padrao, em relacao a média das
respectivas variaveis, foram classificadas como outliers univariados, conforme recomendam
Tabachnick e Fidel (2001). Por este critério, 104 questionarios foram classificados como
extremos (|Z[>+2,58), o que corresponde a 25% da base de dados. Tais casos foram repostos
por valores validos para a escala, mas que ndo caracterizariam tais respostas enquanto

extremas, conforme sugere Kline (1998).

Também foram identificados 37 questionarios classificados como outliers bivariados e
multivariados, isto €, questionarios com combinagdes de respostas fora dos padrdes do banco
de dados, segundo a distancia de Mahalanobis (D?), conforme recomenda Mingoti (2005). O
procedimento adotado consiste em comparar os valores D?, com a distribuicdo qui-quadrado
com p (nimero de varidveis) graus de liberdade, considerando o nivel de significAncia de
0,1%. A premissa desse procedimento ¢ que, considerando que D? se distribui como uma xz,
no caso da normalidade multivariada, os casos com probabilidade de ocorréncia inferior a
0,1% seriam ocorréncias dispares (questionarios com padrdes pouco usuais de respostas). As
37 observagdes outliers multivariados foram mantidos na base para fins de comparagao de

resultados com e sem observagdes discrepantes.

Conforme sugerem Hair et al. (1998), foi feita a analise da normalidade das distribuigdes, pois
este pressuposto ¢ inerente a qualquer procedimento de inferéncia, inclusive aqueles usados

nesse estudo. Aplicou-se o teste de normalidade Kolmogorov Smirnoff, conforme sugerem
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Tabachnick e Fidel (2001), e todas as variaveis apresentaram desvios da normalidade, com
0,1% de significancia. Com vistas a trazer uma solucdo a este problema, foram realizadas
transformagoes de dados pela raiz quadrada, pelo inverso dos indicadores e pelo procedimento
Normal Scores do PRELIS 2.3. Conforme esperado, para desvios tao expressivos (HAIR et al.
1998) nenhuma abordagem conseguiu trazer os dados para uma distribuicdo normal. Desse
modo, a normalidade multivariada foi também violada, pois a normalidade univariada ¢ um

pré-requisito para a segunda (MINGOTI, 2005).

Também foi avaliado o pressuposto de linearidade (relagdo entre duas varidveis que segue
forma linear), por meio da avaliagdo da significancia de relagdo linear, contra os efeitos
quadréticos e cubicos. Nao foram detectados desvios da linearidade que sejam responsaveis
por mais de 1% da variacdo dos dados. Deste modo, pode-se considerar o atendimento deste

pressuposto.

Kline (1998) salienta que a presenca de varidveis altamente correlacionadas pode distorcer o
modelo, pois insere nos resultados uma redundancia acima de limites aceitaveis e torna mais
complexa a execucdo matemdtica dos resultados. Assim procedeu-se a andlise de
multicolinearidade entre os indicadores, visando identificar correlagdes maiores que +0,90 na
base (indicio de redundancia entre variaveis), ou valores do fator de inflagdo da variancia
(VIF) superiores a 10, mas nenhum caso deste tipo foi detectado nos dados. Deste modo,
pode-se dizer que o grau de correlagdo entre as variaveis foi considerado como possuindo um

padrao aceitavel.

Ainda foi feita a avaliacdo e verificagdo de diferengas expressivas entre as unidades de
medida das variaveis, pois tais diferencas podem trazer dificuldades computacionais (KLINE,
1998). Na pratica, tal avaliacao pode ser feita comparando-se as varidncias das questdes em
estudo, mas, conquanto nenhuma razao (entre a maior pela menor variadncia) tenha sido
superior a 10, pode-se dizer que as unidades de medida garantem estimativas relativamente

robustas.

Em seqiiéncia, foi feita a avaliacdo da qualidade das medicdes realizadas, ou seja, sua
fidedignidade, por meio da avaliacdo da dimensionalidade e confiabilidade do instrumento de
pesquisa. Pela dimensionalidade, verifica-se se cada construto tedrico trata de dimensdes

distintas do fenomeno estudado. Trata-se de uma avaliacao do grau em que os indicadores de
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determinado construto apresentam somente uma causa comum, isto ¢, se os indicadores sdao

reflexos de um unico fator latente.

Uma escala pode ser considerada como unidimensional, ao aplicar a Andlise Fatorial
Exploratoria (AFE), com extracdo de componentes principais e considerando os fatores com
autovalor (eigenvalue) superiores a um, quando se extrair somente um construto latente.
Também convém verificar se os indicadores tém cargas de no minimo 0,400 com seu
respectivo fator. Aplicou-se como critério de corte, para classificacdo das cargas fatoriais, o
limite de 0,300 sugerido por Hair et al. (1998) para uso em amostras grandes. Tal ponto de
corte permite verificar o papel das variaveis na interpretacdo do fator, representando a

correlacdo das varidveis com o seu respectivo construto.

Aplicou-se a medida de adequacdo da amostra de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) para verificar
se existem condi¢cdes adequadas para o uso da Analise Fatorial Exploratoria, sendo
considerado como ponto de corte o valor de 0,600 (LATIF, 1994). Verificou-se também o
percentual de variacdo dos dados extraida pela andlise fatorial, em que se sugere um limiar

minimo de 60% (HAIR et al., 1998).

Finda a avaliacdo da unidimensionalidade, buscou-se verificar at¢ que ponto as escalas
produzem resultados livre de erros aleatorios (NUNNALY; BERNSTEIN, 1994). Netemeyer
et al. (2003) destacam que a avaliagao da consisténcia interna das variaveis ¢ uma das formas
mais populares de avaliacdo da confiabilidade da escala. Conforme Nunnaly e Bernstein
(1994) e Malhotra (2001), a consisténcia interna pode ser avaliada por meio do Coeficiente
Alfa de Cronbach (a), que indica o percentual de varidncia das medidas que estdo livres de
erros aleatorios. Caso esta medida seja superior a 0,600, poder-se-ia dizer que os construtos

tém confiabilidade aceitdvel (MALHOTRA, 2001).

Levando em conta os resultados das analises feitas, os dados da pesquisa podem ser

considerados viaveis para o estudo.

Na tentativa de verificar se os construtos - comprometimento com a carreira, fatores de
pressdo e combate e predisposi¢do ao abandono - se comportam de uma forma que seria
esperada pela teoria subjacente fez-se um esforgco para verificar as relagdes supostamente

causais entre os construtos, suportadas na teoria, € que deveriam ser corroboradas ou ndo
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pelos dados operacionalizando-os através de modelos que serdo apresentados posteriormente

no item 4.7.

Na abordagem qualitativa, os dados obtidos com o grupo de foco foram agrupados em
categorias de analise. Segundo Bardin (1977, p. 153) essa analise categorial ““funciona pelo
desmembramento do texto em unidades, em categorias, segundo reagrupamentos

analdgicos”.

A categorizagdo aqui adotada foi a semantica, feita por meio de categorias tematicas (Bardin,
1977), ou seja, as falas dos participantes foram interpretadas pelo pesquisador e assim
categorizadas em temas, tais como: comprometimento com a carreira, dimensdes de pressao
(falta de possibilidade de crescimento, atualizagdo, vida pessoal e profissional,

responsabilidade individual) e abandono.
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4 APRESENTACAO DOS RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Caracteristicas gerais dos estudados

Antes de se proceder a andlise efetiva dos dados, parte-se para uma descri¢ao estruturada da
amostra, de modo a caracterizar os individuos participantes do estudo, estando todas as

analises contidas no APENDICE B.

Inicialmente, mostra-se que, dentre os 413 respondentes da pesquisa, 71% sdo do sexo

masculino e 29% sdo do sexo feminino, tal como expresso no GRAFICO 1.

T TT 1 Feminino
29%

~

\

MasculinoJ
71%

GRAFICO 1- Distribui¢io da amostra segundo Sexo
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Para analisar a idade da amostra, utilizaram-se dois procedimentos. No primeiro foi calculada
a média e desvio padrdo da amostra, considerando os pontos médios de cada intervalo de
classe nas faixas etdrias. Este procedimento foi empregado para permitir uma estimativa
pontual da idade dos respondentes. Neste caso, a média de idade estimada pelo ponto médio

dos intervalos foi de 32,54 anos e um desvio padrdo de 7,36 anos.

Ainda foi feita a distribui¢do de freqiiéncia das classes conforme expresso no GRAFICO 2.
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GRAFICO 2 - Faixa etaria dos entrevistados
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

O resultado precedente mostra um perfil relativamente jovem da amostra, havendo a

predominancia de profissionais na faixa entre 25 e 35 anos.

No que tange ao Estado Civil, 48% sdo casados e 45% sdo solteiros, conforme apresentado no

GRAFICO 3.

Viavo
— 0%

Solteiro

45%
’ Casado

48%

Desquitado/Divorciado
7%

GRAFICO 3 - Distribui¢iio da amostra segundo estado civil
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Quanto a formagao na area de TI, percebe-se que, na amostra, 81% dos respondentes fizeram
cursos do tipo Ciéncia da Computacdo, Sistemas de Informagao e Engenharia da Computacao,
caracterizando uma busca pela educagdo formal. Por se tratar ainda de uma profissdo sem

regulamentacdo, percebe-se também de forma significativa que 15% das pessoas que
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trabalham na é4rea possuem outra graduacdo e 4% ndo possuem graduacdo, como expressa o

GRAFICO 4.

Dentre os profissionais que ndo possuem graduagdo, incluem-se aqueles que ainda estdo
cursando a graduagdo, mas ndo a terminaram, e aqueles que realmente ndo tém graduagao

alguma.

Néo

N&o Possuo Graduacao
4%

Sim
81%

GRAFICO 4 - Distribui¢iio da amostra segundo formagio na area de TI
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Em termos de tempo de profissdo, pode-se dizer que 43% tém mais de 10 anos de profissao,
caracterizando assim um profissional mais experiente e conhecedor da area. Ha também, na
amostra, ingressantes com experiéncia entre 1 e 3 anos de profissao, caracterizando 13%, de

acordo com resultados do GRAFICO 5.
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GRAFICO 5 - Tempo de profissio
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

De uma maneira geral, na amostra, prevalece um tempo consideravel de experiéncia dos
profissionais no mercado: grande parte tem mais de uma década de experiéncia na profissdo.
Possivelmente, a complexidade e acuidade das estratégias de desenvolvimento e manutencao

na carreira sao deveras efetivas dentre os membros deste grupo.

Outro fato verificado ¢ que 67% dos respondentes tém menos de 5 anos de casa, de modo que
prevalece neste grupo de profissionais participantes um perfil de pouco conhecimento de
regras e valores organizacionais, tal como demonstrado no

GRAFICO 6.
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GRAFICO 6 - Tempo de empresa
Fonte: dados da pesquisa, 2008

Ademais, mostra-se que a maior parte dos participantes tem experiéncia em empresas de

consultoria na 4rea de TI, expressa no GRAFICO 7.

Vocé ja trabalhou em uma empresa de Consultoria na area de TI?
T ~
A Nao
Pl
y. 29%
/
J
\ 7
. \ /
Sim N /
71% u u

GRAFICO 7 - Distribui¢io da amostra com experiéncia em empresas de consultoria
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

No entanto, mais da metade da amostra ainda permanece trabalhando em empresas de

consultoria na area de TI (GRAFICO 7), enquanto os demais ja conseguiram sair desse
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segmento de prestacdo de servigo e trabalham hoje em departamentos de T1 de uma empresa
qualquer, cujo negdcio fim nao seja necessariamente TI. Uma ilustragdo dessa mobilidade
seria: um banco financeiro ndo ¢ uma empresa de consultoria na area de TI, mas ele tem seu
departamento de TI. H& no seu departamento de TI vérios profissionais que um dia ja

trabalharam em consultoria, mas que hoje sdo funcionarios da TI do banco.

A empresa que vocé trabalha hoje € uma Consultoria na area de TI?

Nao
46%

Sim /

54% \

GRAFICO 8 - Distribui¢iio da amostra com trabalho atual em empresa de consultoria
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

4.2 Fatores de pressao no trabalho

A partir da escala de fontes de pressdo de Occupational Stress Indicator (OSI), desenvolvida
por Cooper, Sloan e Williams (1988), foi verificado o grau em que diferentes fontes de

pressdo estao presentes na vida dos profissionais de TI.

Nesta secdo, sdo apresentados os escores obtidos de todos indicadores que identificam uma
dimensdo de fator de pressdo, analisados a partir de uma tendéncia central de 3,5 ([1+6]/2), ou
seja, médias dos indicadores acima de 3,5 ja s3o indicios de fontes de pressdo; do mesmo

modo, médias obtidas abaixo desse valor ja ndo sdo percebidas como fonte de pressao.

Outro agrupamento dos indicadores foi quanto a freqliéncia dos respondentes que
consideraram, como agentes de pressao, os indicadores apontados como “geralmente é fonte
de pressao”, “¢ fonte de pressao” ou como “absolutamente ¢ uma fonte de pressao”,
correspondentes as opgdes 4,5 ¢ 6 do Bloco II do questionario. O mesmo se fez para a

99 ¢

freqiiéncia de respostas com valores 1, 2 e 3 (“absolutamente ndo ¢ fonte de pressdo”, “nao ¢
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fonte de pressao” e “geralmente ndo ¢ fonte de pressao”), identificando-as como indicadores

nao geradores de pressao.
4.2.1 Carga de trabalho

Para a dimensdo carga de trabalho, destacam-se como principais fontes de pressdo “Levar
servico para casa” e “Lidar com cronogramas e prazos apertados”, mas fazer hora extra nao se

apresenta como uma fonte expressiva de pressao, conforme

GRAFICO 9.
Cargadetrabalho
6
5 461
4,15
4 _______

N\
N\

Ter que fazer Executar tarefas Ter que fazer Levar servigo Lidarcom CARGADE
horaextra contraditérias varias paracasa cronogramas TRABALHO
ao meu papel atividadesao eprazos
profissional mesmo tempo apertados.

GRAFICO 9 - Dimensio carga de trabalho
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

A TABELA 1 mostra, em percentual, o nimero de respondentes que classificaram cada

indicador como um agente de pressao.

TABELA 1 - Freqiiéncia de indicadores de pressdo para carga de trabalho

Indicadores do fator carga de trabalho %o
Lidar com cronogramas e prazos apertados 82
Levar servico para casa 78
Executar tarefas contraditdrias ao papel profissional 71
Fazer varias atividades ao mesmo tempo 70
Fazer hora extra 62

Fonte: dados da pesquisa, 2008.
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Um ponto de ateng@o na analise da carga de trabalho foi a necessidade de excluir o indicador
“Executar tarefas que sdo contraditorias ao meu papel profissional” no momento de calcular a
média global da dimensdo (4,28), uma vez que ele ndo mediu de maneira adequada, caindo

em um segundo fator, conforme resultados obtidos na analise fatorial exploratoria (AFE).

Esse fato, porém, ndo impediu de apresentar o resultado univariado deste indicador, como
forma de expressar sua tendéncia, mesmo que ele ndo tenha podido ser considerado como

uma boa medida para a dimensao carga de trabalho.

Em termos de confiabilidade, as medidas da dimensdo apresentaram resultados aceitaveis,

obtendo um coeficiente alfa de 0,696.
4.2.2 Inter-relacionamentos

Para a dimensdo Inter-Relacionamento, os indicadores que mais sdo notaveis, como
constituintes de fonte de pressdo para os profissionais de TI, foram os de “Ser sub-valorizado”
e a “Falta de incentivo por parte dos meus superiores”, apresentando médias 4,56 ¢ 4,37,

respectivamente. Tais resultados podem ser visualizados no GRAFICO 10.
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GRAFICO 10 - Dimensio inter-relacionamento
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

O indicador “Ter que trabalhar diretamente com usuarios” ndo constitui como uma fonte de

pressdo expressiva para esta profissdo, sendo excluido da média geral da dimensdo Inter-

Relacionamento, justamente por ndo medir devidamente a dimensdo, conforme andlise

fatorial exploratoria.

Esses indicadores foram percebidos, pela amostra, como agentes de pressao conforme

percentuais apresentados na TABELA 2.

TABELA 2 - Freqiiéncia de indicadores de pressdo para inter-relacionamento

Indicadores do fator inter-relacionamento %
Ser sub-valorizado 83
Falta de incentivo dos superiores 79
Falta de "feedback" (avaliag@o) do trabalho 58
Sentir isolamento no trabalho 55
Trabalhar diretamente com usuarios 48

Fonte: dados da pesquisa, 2008.
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Com uma confiabilidade aceitavel, pode-se afirmar que a dimensdo tem uma média

relativamente elevada, possuindo um valor alfa de 0,700.
4.2.3 Responsabilidade individual

Todos os cinco indicadores demonstraram medir, de maneira adequada, essa dimensao,

apresentando uma confiabilidade proxima do limite ideal de 0,800.

Com um nivel relativamente baixo de pressdo geral, os indicadores “Arcar com as
conseqiiéncias dos erros cometidos por mim” e “Ter em cada novo projeto uma nova
exigéncia” parecem remeter a aspectos presentes na realidade do profissional de TI e que
podem se encaixar no perfil de profissional que atua no setor. Desse modo, tais fatores nao
seriam considerados uma fonte especial de pressdo. Destaca-se que a ambigiiidade no trabalho
e a variedade de assuntos com os quais o profissional tem que lidar, exercem maior fonte de

pressio nesta dimenséo. Tais resultados sio ilustrados no GRAFICO 11.
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exigéncia assuntos dos erros delicadas ou
cometidos por mim ambiguas

GRAFICO 11 — Dimenséo responsabilidade individual
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Os profissionais de TI percebem cada um desses indicadores como causadores de pressdo,

conforme esta sendo apresentado abaixo na TABELA 3.

TABELA 3 - Freqiiéncia de indicadores de pressdo para responsabilidade individual

Indicadores do fator responsabilidade individual %
Lidar com situagoes delicadas ou ambiguas 72
Responder por diferentes assuntos 60
Tomar decisdes importantes 57
Cada novo projeto ¢ uma nova exigéncia 44
Arcar com as conseqiiéncias dos erros cometidos 43

Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Todos os indicadores analisados mediram de maneira correta o fator responsabilidade

individual.
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4.2.4 Necessidade de atualizagao

Um dos grandes desafios do profissional de TI ¢ manter-se atualizado na profissdo, devido a
grande velocidade das mudangas nessa area. Como pode ser observado, o profissional de TI
tem plena consciéncia da necessidade de atualizagdo que ¢ imposta pela profissdo, lida com
esta situacdo de maneira adequada, pois, de forma geral, a dimensdo apresentou uma baixa

pressio para os profissionais (3,05). Tais resultados ficam mais claros, ao observar GRAFICO

12.
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GRAFICO 12 - Dimensio manter-se atualizado
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

O tnico indicador que faz uma mencdo de pressdo a este profissional ¢ o “Ter que buscar
novas certificagdes”, uma vez que se trata de uma area de conhecimento mutante. Buscar
certificagdes exige um grande esfor¢o e o seu alcance resultada em qualificagdo e valorizagao
do profissional no mercado. Esse indicador foi o mais sentido pelos profissionais como agente

de pressdo (55%), destoando dos outros, de acordo com aTABELA 4.
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TABELA 4 - Freqiiéncia de indicadores de pressdo para manter-se atualizado

Indicadores do fator manter-se atualizado %
Buscar novas certificagdes 55
Participar de reunides constantemente 42
Estar atualizado com novas tecnologias 36
Conviver com novas idéias ou com novos desafios 27
Aprender novas ferramentas de trabalho 24

Fonte: dados da pesquisa, 2008

Esta dimensdo também apresentou boa confiabilidade e nenhum indicador foi excluido para o

calculo da média geral.
4.2.5 Falta de possibilidade de crescimento

Esta dimensdo analisa as perspectivas do profissional de TI frente a sua progressdo na
carreira/profissdo. Os profissionais sentem um alto nivel de pressdo imprimido por esta

dimensao.

GRAFICO 13 revela que a auséncia de crescimento (4,67) e a indefinicio de promogcio
(4,16), sdo agentes causadores de mais pressdo do que o valor do salério recebido (3,94) e a

sensacao de subutilizagdo (3,83).
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Falta de Possibilidade de Crescimento
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GRAFICO 13 — Dimensio falta de possibilidade de crescimento
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Cada um desses indicadores foi analisado como pontos de pressdo pelos profissionais de TI.
Pela TABELA 5, tem-se uma idéia do percentual de pessoas que se sentem coagidos por cada

indicador.

TABELA 5 - Freqiiéncia de indicadores de pressdo para falta de possibilidade de crescimento

Indicadores do fator falta de possibilidade de crescimento %
Auséncia de perspectiva de crescimento na carreira. 85
Perspectivas de promocao indefinida 73
Mudar de emprego para progredir na carreira 67
Valor do salario 64
Ter uma funcédo abaixo da capacidade 62

Fonte: dados da pesquisa, 2008

Os resultados para esta dimensao também mostraram uma confiabilidade aceitavel (valor alfa

de 0,687), de modo que se pode ser aplicavel para os fins do estudo.
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4.2.6 Ambiente e clima organizacional

A despeito da dimensdo de forma geral apresentar uma baixa fonte de pressao, pode-se dizer
que “Conviver com falhas de comunicacdo e ser somente comunicado das decisdes ja tomadas
pela empresa” e “Conviver com fatores que estdo fora do meu controle” s3o fendmenos

comuns € que geram pressao.

J4 a mudanga na forma de trabalho nao ¢ um fator muito expressivo, o que pode se originar da
natureza inovadora e dindmica inerente ao profissional de TI. Tais resultados sao ilustrados de

maneira mais clara no GRAFICO 14.
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GRAFICO 14 — Dimensio ambiente e clima organizacional
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Assim sendo, cada indicador foi sentido como catalisador de pressdo pelos profissionais de

TI, como tabulado na TABELA 6, a seguir.
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TABELA 6 - Freqiiéncia de indicadores de pressao para ambiente e clima organizacional

Indicadores do fator ambiente e clima organizacional %
Conviver com falhas de comunicag¢do/Ser comunicado das decisdes ja tomadas 83
Conviver com fatores fora do controle 81
O "clima" de trabalho na organizagdo 59
Algumas caracteristicas da estrutura da organizacao 52
Mudar a maneira de executar o trabalho 43

Fonte: dados da pesquisa, 2008

Outrossim, este construto apresentou resultados aceitaveis em termos de confiabilidade de

suas medidas, acima de 0,600.
4.2.7 Papel gerencial do individuo
Para a dimensdo Papel Gerencial, obtiveram-se resultados com médias (3,89).

Com relagdo a confiabilidade das escalas, pode-se atribuir uma aceitabilidade marginal,

proximo do limite minimo de 0,600 sugerido por Malhotra (2001).

Nota-se que as varidveis que parecem exercer maior pressdo dentro do construto sao “Ter que
. . AR . .

exercer um papel negativo (como demitir alguém)” e “Ser visto unicamente como um

recurso”’, mas as viagens e a prestacao de conta das atividades do dia-a-dia ndo sdo vistas

como fontes de pressdo expressivas, tal como ilustra o GRAFICO 15.
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Papel Gerencial
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GRAFICO 15 — Dimensio papel-gerencial
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Esta dimensdo teve o indicador “Gerenciar ou supervisionar o trabalho de outras pessoas”

excluido, por ndo representar adequadamente a dimensao papel gerencial. Conjectura-se que,

dada a especificidade do trabalho do profissional de TI, ele tenha que trabalhar muito mais de

maneira cooperativa e em equipe do que necessariamente supervisionando, de modo que esta

faceta tradicional do papel gerencial esteja pouco presente neste contexto.

O desempenho papel gerencial se mostra heterogéneo na percepcao de varios profissionais,

pois, de uma certa forma, a amostra ndo foi segmentada por nivel hierarquico (TABELA 7).

TABELA 7 - Freqiiéncia de indicadores de pressdo para papel gerencial

Indicadores do fator papel gerencial %
Exercer um papel negativo (como demitir alguém) 78
Ser visto unicamente como um recurso 72
Gerenciar ou supervisionar o trabalho de outras pessoas 60
Viajar a negocio e viver em hotéis 53
Prestar conta das atividades 36

Fonte: dados da pesquisa, 2008
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4.2.8 Equilibrio entre vida pessoal e profissional

Para os profissionais de TI, a dimensdo com maior carga de pressdo, dentre todas as outras

apresentadas, ¢ a que mede o grau de interferéncia que a profissdo tem na vida pessoal.

Como uma fonte de pressdo, esta dimensdo foi expressiva, especialmente em termos da falta
de tempo para lazer (média de 5,01), incerteza nas férias (média de 4,55) e impossibilidade de

realizar atividades fisicas (média de 4,50).

J4 a natureza de trabalhar por projetos (média 3,4) ndo parece ser algo que pressione tais
profissionais, uma vez que, pelos resultados, se mostra como uma caracteristica intrinseca da

profissdo e com a qual os profissionais sabem lidar.

Ser incomodado fora do expediente (média 4,05) também se constitui num fator que

geralmente causa pressdo nos profissionais desta area.

Os resultados acima comentados podem ser vistos no GRAFICO 16 por meio das médias
obtidas, como também na TABELA 8, pelos percentuais que correspondem ao nimero de
respostas dos 413 respondentes, que identificaram os indicadores em questdo como agentes de

pressao.
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Equilibrio entre Vida Pessoal e Profissional
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GRAFICO 16 — Dimensio equilibrio entre vida pessoal e profissional
Fonte: dados da pesquisa, 2008

TABELA 8 - Freqiiéncia de indicadores de pressdo para equilibrio vida pessoal e profissional

Indicadores do fator equilibrio entre vida pessoal e profissional %
Nao ter tempo para o lazer 90
Nao ter tempo para fazer atividades fisicas devido ao trabalho 79
Férias sujeitas a finalizacdo de projetos 78
Ter que atender ao celular por motivos de trabalho fora do expediente (almogo/ 64
em casa/fins de semana/férias )
Conviver com a idéia de projeto como algo temporario 46

Fonte: dados da pesquisa, 2008
Em termos de confiabilidade, os resultados foram apresentados com niveis bons, de modo que
nao foi preciso excluir nenhum indicador.

4.2.9 Escore geral de pressiao no trabalho

O nivel de pressao na profissao de TI, obtido pelas médias das dimensdes descritas nos itens

7.2.1 a 7.2.8, é classificado como alto, tendo como referéncia uma tendéncia central de 3,5

([1+6]/2).
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O escore geral da pesquisa teve, como média 3,9, tendo como valor minimo a dimensdo
“Manter-se Atualizado” com média de 3,05 ¢ o maximo de 4,30 para a dimensao “Equilibrio
entre Vida Pessoal e Profissional”, seguida da dimensdo “Carga de Trabalho” e “Falta de

Possibilidade de Crescimento”, com respectivas médias 4,28 e 4,13.

Percebe-se um nivel de pressao geral alto por parte dos respondentes, em que a necessidade
de se manter atualizado ¢ um fator pouco expressivo, mas a Carga de trabalho, Equilibrio
entre Vida Pessoal e Profissional e a Falta de Possibilidades de Crescimento tornaram-se os

fatores de pressio mais fortes para os pesquisados, conforme GRAFICO 17
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GRAFICO 17 - Construto Indice global de percepcio de estresse no trabalho
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

De uma maneira mais detalhada, embora se tenha uma amostra com nivel alto de pressao,
esteve presente na amostra uma populagdo com percentual de: 25% com baixa pressdo, 5%
com pressdo muito alta, 70% com pressdo alta, ndo apresentando ninguém sem pressao no

trabalho, conforme GRAFICO 18.
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GRAFICO 18 - Distribuigdo da populagio estudada pelo indice global de percepgio de estresse no trabalho
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

A seguir, sera feita a apresentacdo da freqliéncia dos principais indicadores de pressao,
identificados para os profissionais de TI. Essa andlise de freqiiéncia foi criada considerando,
como agentes de pressdo, os indicadores apontados por pelo menos 70% dos respondentes,
como: “geralmente ¢ fonte de pressdo”, “¢ fonte de pressdo” ou como “absolutamente é uma
fonte de pressdo”, correspondentes as opgdes 4,5 ¢ 6 do Bloco II do questionario. Esse

percentual foi estipulado dada a elevada freqiiéncia de respostas a estas op¢des (TABELA 9).

TABELA 9 - Indicadores de pressdo no trabalho mais expressivos

Indicadores %
Nao ter tempo para o lazer 90
Auséncia de perspectiva de crescimento na carreira 85
Conviver com falhas de comunicagéo e ser somente comunicado das decisdes ja 83
tomadas pela empresa
Ser sub-valorizado 83
Lidar com cronogramas e prazos apertados 82
Conviver com fatores que estdo fora do controle 81
Falta de incentivo por parte dos superiores 79
Nao ter tempo para fazer atividades fisicas 79
Férias sujeitas a finalizacdo de projetos 78
Exercer um papel negativo (como demitir alguém) 78
Levar servigo para casa 78
Perspectivas de promocgao indefinida 73
Ser visto unicamente como um recurso 72
Lidar com situagdes delicadas ou ambiguas 72
Executar tarefas que sdo contraditorias ao papel profissional 71
Fazer varias atividades ao mesmo tempo 70

Fonte: dados da pesquisa, 2008
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Para as respostas com valores 1, 2 e 3 (“Absolutamente nao ¢ fonte de pressao”, “Nao ¢ fonte
de pressao” e “Geralmente nao ¢ fonte de pressdao”), optou-se, nesse caso, por relacionar
apenas aqueles fatores cuja distribuicdo de freqiiéncia excedesse ao percentual minimo de
50% (TABELA 10).

TABELA 10 - Indicadores de pressdo no trabalho menos expressivos

Indicadores %
Trabalhar diretamente com usuarios 48
Conviver com a idéia de projeto como algo temporario 46
Ter em cada novo projeto uma nova exigéncia 44
Arcar com as conseqiiéncias dos erros cometidos 43
Mudar a maneira de executar meu trabalho 43
Participar de reunides constantemente 42
Estar atualizado com novas tecnologias 36
Prestar conta das minhas atividades 36
Conviver com novas idéias ou com novos desafios 27
Sempre aprender novas ferramentas de trabalho 24

Fonte: dados da pesquisa, 2008

4.3 [Estratégias para enfrentar as pressoes

Considerando as fontes de pressdo vivenciadas pelos profissionais no seu cotidiano de
trabalho, os profissionais desenvolvem estratégias de combate que permitam sua permanéncia
na carreira. Neste topico, estdo descritas as estratégias de combate desenvolvidas pelos

pesquisados: Controle ou Suporte (apoio).

Na TABELA 11, abaixo, estdo descritos (por meio de médias e percentuais) os indicadores
que foram avaliados como forma de o entrevistado buscar controlar a situacdo de pressao
sentida no seu dia-a-dia e seus respectivos resultados, bem como o resultado geral para esta
forma de combate.

TABELA 11 - Analise Descritiva: Estratégia de controle.

INDICADORES MEDIA | PERCENTUAL
Tentar se distanciar do problema e pensar sobre a situagdo 3,48 54%
Gerenciar o tempo de maneira segura 4,11 80%
Concentrar em problemas especificos. 4,13 76%
Tentar resolver objetivamente a situago, ou seja, de forma ndo emotiva 4,33 84%
Planejar as atividades. 4,55 88%
Definir prioridades, tendo-as como referéncia ao lidar com problemas 4,63 88%
Controle 4,35 83%

Fonte: dados da pesquisa, 2008.
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Partindo de uma tendéncia central de 3,5 [(6+1)/2], observa-se que os profissionais tendem a
empregar estratégias de controle que remetem principalmente ao planejamento de atividades e
definicdo de prioridades. O Controle parece ser uma estratégia comum dentre este

profissionais.

O valor alfa da estratégia de controle foi de 0,703, sendo que a questdo Tentar se distanciar
do problema e pensar sobre a situacdo™ foi excluida por ndo carregar corretamente em

nenhuma dos fatores.
A proxima TABELA 12 mostra os resultados para a estratégia Suporte (por meio de médias e
percentuais), em que o entrevistado tende a buscar uma forma de contornar a situacdo de

pressdo em vez de buscar controla-la.

TABELA 12 - Andlise Descritiva: Estratégia de suporte.

INDICADORES MEDIA PERCENTUAL
Procurar tanto apoio social quanto for possivel 3,21 43%
Conversar com amigos compreensivos. 3,96 70%
Expandir interesses ¢ atividades fora do trabalho. 4,13 74%
Recorrer a hobbies e passatempos 4,29 78%
Suporte 3,90 64%

Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Para o suporte, a tendéncia central ¢ também de 3,5 [(6+1)/2]. O uso de hobbies e atividades
fora do trabalho foi detectado como uma das estratégias mais procuradas por estes
profissionais para suportar a situacdo. Percebe-se também que estes profissionais buscam nos
amigos ou pessoas da sua confianga um apoio para suas angustias e pressoes do dia-a-dia. O
valor alfa dessa estratégia ¢ de alfa 0,577, ndo sendo necessario excluir nenhum item do

questionario.

Quando se comparam as estratégias de controle e suporte, ambas as escalas apresentaram
resultados adequados em termos de confiabilidade de mensurag¢do; outro ponto ¢ que a
estratégia de suporte aparece como menos utilizada que a de controle, ou seja, os profissionais
desta 4area tendem a controlar mais a situagdo de pressio do que contorna-la.
Aproximadamente 64% dos entrevistados afirmaram usar a estratégia de suporte, enquanto o

controle ¢ usado por 83% da amostra. O uso de uma estratégia ndo exclui o uso da outra, ou
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seja, podemos ter entrevistados que usam as duas, ou uma delas ou mesmo nenhuma das duas,

conforme mostra a TABELA 13, a seguir.

TABELA 13 - Anélise Descritiva: Estratégia de suporte.

USO DE ESTRATEGIAS PERCENTUAL
Controle e suporte 54%

S6 controle 29%

So suporte 10%

N3do usa nada 7%

Total 100%

Fonte: dados da pesquisa, 2008.

4.4 Comprometimento com a carreira

Neste topico, apresenta-se o resultado do comprometimento dos profissionais com sua
carreira. De uma maneira mais detalhada, a distribuicdo dos entrevistados pelos niveis de
comprometimento esta retratada da seguinte forma: somente 3% da amostra estd muito pouco
comprometido, 11% estd pouco comprometido, 38% estda moderadamente comprometido,
30% se mostra muito comprometido e 18% altamente comprometido, conforme GRAFICO 19

abaixo.

GRAFICO 19 — Distribui¢io da populagio estudada pelo comprometimento com a carreira.
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Na TABELA 14, abaixo, os indicadores procuraram descrever o comprometimento do

profissional de TI com os varios aspectos do seu mundo de trabalho.
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TABELA 14 - Anélise Descritiva: Construto comprometimento

INDICADORES | MEDIA | MEDIANA | DESVIO
Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro que necessito sem trabalhar, eu, 3,44 3.00 2,08
provavelmente, continuaria exercendo a minha profissao.

Esta minha profiss@o ¢ a ideal para trabalhar o resto da vida. 3,63 4,00 1,84
Eu gosto demais da minha profissao para larga-la. 4,27 5,00 1,78
Se eu pudesse escolher uma profissao diferente da minha, que pagasse o 458 5.00 1,99
mesmo, eu provavelmente a escolheria *

Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu nio escolheria trabalhar na minha 5.01 6.00 1.97
profissdo atual. *

Eu desejo, claramente, fazer minha carreira na profissdo que escolhi. 5,22 6,00 1,66
Eu me sinto desapontado por ter escolhido a minha profissao.* 3,89 6,00 1,44
Comprometimento 4,58 4,86 1,40

Fonte: dados da pesquisa, 2008.
OBS: *- sdo perguntas que foram invertidas (8 - nota) antes de serem inseridas na analise.

Partindo de uma tendéncia central de 4,0 [(7+1)/2], ou seja, médias obtidas acima desse valor
remetem a um maior comprometimento com a carreira, percebe-se, entdo, neste profissional,

um forte comprometimento com a carreira escolhida por ele.

Nos itens em que as médias apresentam-se abaixo de 4,0, sendo 3,44 para “Mesmo que eu
tivesse todo o dinheiro que necessito sem trabalhar, eu, provavelmente, continuaria exercendo
a minha profissao” e 3,63 para “Esta minha profissao ¢ a ideal para trabalhar o resto da vida”
nota-se um perfil de profissionais moderadamente comprometidos, ndo apresentando assim,

pouco comprometimento com a carreira.

Neste construto, excetuando o indicador “Eu desejo, claramente, fazer minha carreira na
profissdo que escolhi”, todas as maiores médias obtidas foram para os indicadores
apresentados invertidos, tais como: ““Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu ndo escolheria
trabalhar na minha profissdo atual”, ““Se eu pudesse escolher uma profissdo diferente da
minha, que pagasse o mesmo, eu provavelmente a escolheria” e “Eu me sinto desapontado
por ter escolhido a minha profissdo”, caracterizando assim que os profissionais estariam
expressando de maneira evidente seu comprometimento com a carreira (isto significa que os

respondentes tendem a discordar fortemente destes itens).

A TABELA 15 apresenta o percentual de concordancia para cada indicador, dando suporte a

afirmac¢do acima.
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TABELA 15 - Freqiiéncia dos indicadores para o construto comprometimento

INDICADORES | %
Eu desejo, claramente, fazer minha carreira na profissdo que escolhi. 63
Eu gosto demais da minha profissao para larga-la. 59
Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro que necessito sem trabalhar, eu, provavelmente, 42
continuaria exercendo a minha profissao.

Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu ndo escolheria trabalhar na minha profissdo 38
atual.

Esta minha profissdo ¢ a ideal para trabalhar o resto da vida. 35
Se eu pudesse escolher uma profissao diferente da minha, que pagasse o mesmo, eu 28
provavelmente a escolheria

Eu me sinto desapontado por ter escolhido a minha profissao. 10

Fonte: dados da pesquisa, 2008

A escala deste construto apresentou um bom resultado em termos de confiabilidade, com

valor alfa de 0,879.
4.5 Propensido ao abandono da carreira

Para mensurar a propensdo ao abandono, foram propostas trés questdes que visavam avaliar
este conceito. Por se tratarem de escalas dicotdmicas (“sim” e “ndo”), aqui se apresenta o
percentual de respostas “SIM” dadas a cada uma delas no universo de 413 questionarios,

conforme GRAFICO 20.
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Propenséao ao abandono
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GRAFICO 20 - Construto propensio ao abandono
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Percebe-se que o profissional de TI, em algum momento de sua carreira, ¢ mais tendencioso a
mudar de emprego (85%) e de area de atuacdo (76%) do que de abandonar por completo a sua
profissdo (60%). Embora 60% seja o menor percentual, ainda ¢ significativo, pois identifica

que 248 profissionais ja pensaram em abandonar a carreira.

Para verificar a adequagdo das medigdes desta escala, aplicou-se o coeficiente alfa, para as
medidas, bem como se verificou a concordancia geral entre as medidas por meio da medida
de Cohen Kappa. Ambas as medi¢des demonstraram que o construto apresentou um nivel
baixo de confiabilidade, com medida alfa de 0,363, o que ndo o invalida em andlises isoladas
e em correlagdes significativas, pois a auséncia de confiabilidade implica na reducdo das
correlagdes observadas entre as medidas (NETEMEYER et al., 2003). Deste modo, naqueles
casos em que for observada uma correlagdo significativa, pode-se dizer que existe uma
associagdo, possivelmente até mais forte do que a estimativa no estudo. Nos casos de auséncia
de correlacdo significativa, ndo se pode afirmar pela inexisténcia da mesma, pois ela pode

estar atenuada no estudo.
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4.6 Correlacdes no grupo estudado

Neste estudo, foi feita uma avaliagdo da relagdo entre as varidveis demograficas e de
descricdo geral da amostra com as variaveis de nivel de pressdo, formas de combate e
comprometimento com a carreira. Embora o construto predisposi¢do ao abandono da carreira
tenha apresentado um nivel baixo de confianga, isso nao impede que se trabalhe com ele em
uma analise exploratéria ao se fazer correlagdes, uma vez que o mesmo apresentou
correlagdes expressivas. Tal como explicado anteriormente, a auséncia de associagdo pode
estar relacionada a atenuacgdo, devido a baixa confiabilidade, mas nos casos em que ele se

fizer presente, possivelmente teriamos maiores valores aos encontrados no estudo.

Para obter as correlagdes, empregou-se o teste t, que visa comparar as categorias de respostas
(“sim” e “nao”) com as médias dos construtos. Trata-se de um esfor¢o para comparar as

categorias com base nas variaveis da pesquisa.

Para as variaveis ordinais (faixa etaria, tempo de profissdo e empresa) optou-se pelo calculo
do coeficiente de correlagao de Spearman. O coeficiente indica a for¢a de associacdo entre as
variaveis, variando entre -1 e 1, sendo que numeros positivos indicam uma associagao
positiva (valores maiores de uma varidvel estdo associados a valores maiores na outra) e
nimeros negativos indicam uma associa¢ao negativa (valores maiores de uma variavel estdo

associados a valores menores na outra).

A fim de tornar a interpretacdo dos resultados mais intuitiva, os dados das médias dos
construtos foram categorizados em trés categorias diferentes, sendo nivel de pressdo, nivel de

comprometimento com a carreira e estruturas de combate a pressao:

Grupo que nio sofre pressio daquele fator: quando a média de um fator ¢ menor ou igual a
3,5 (ponto médio da escala de pressdo), os individuos sdo classificados neste caso.

Grupo que sofre pressdo daquele fator: quando a média de um fator € maior que 3,5 (ponto
médio da escala de pressdo), os individuos sdo classificados neste caso.

Grupo comprometido: quando a média de um fator ¢ menor ou igual a 4,0 (ponto médio da
escala de comprometimento), os individuos sdo classificados neste caso.

Grupo niao comprometido: quando a média de um fator ¢ maior que 4,0 (ponto médio da

escala de comprometimento), os individuos sdo classificados neste caso.
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Grupo suporte/controle nao ¢ usado como estratégia de combate: quando a média de um
fator ¢ menor ou igual a 3,5 (ponto médio da escala de combate), os individuos sdo
classificados neste caso.

Grupo suporte/controle é usado como estratégia de combate: quando a média de um fator
¢ maior que 3,5 (ponto médio da escala de comprometimento), os individuos sdo classificados

neste caso.

Deste modo, tem-se uma forma mais compreensivel de identificar diferencas percebidas pelos
grupos. Cabe lembrar que a média das varidveis ainda foi analisada para identificar diferencas

entre os grupos devido a sua maior precisao.

4.6.1 Construtos e variaveis demograficas

Nesta secdo, serd apresentada uma andlise correlacionando, somente as diferengas
significativas, entre os construtos comprometimento com a carreira, fator de pressdo e
estratégias de combate as pressdes com os principais dados demograficos apurados pela

pesquisa.

4.6.1.1 Analise quanto ao género

Com relagdo a percepcao das fontes de pressdo no trabalho, identificou-se que as mulheres, de
uma maneira geral, sentem-se mais pressionadas que os homens, sendo 82% contra 72%,

respectivamente.

Das oito dimensdes analisadas, propostas por Cooper, Sloam e Williams (1988), quatro sdo
sentidas como fator de pressdo, pelas mulheres, mais significativamente do que pelos homens:
Papel Gerencial, Responsabilidade Individual, Necessidade de Atualizagdo, Ambiente e

Clima Organizacional, conforme GRAFICO 21, abaixo:
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GRAFICO 21 — Dimensio de pressio por sexo
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

As mulheres ainda usam mais a estratégia de suporte/apoio no combate a pressao do que os
homens, cerca de 73% contra 61%, como mostrado no GRAFICO 22, abaixo. No que tange a
estratégia de controle, ndo hé diferencas significativas entre os sexos, uma vez que se trata de

uma estratégia mais ligada a caracteristicas individuais do que ambientais.

Homens %

Mulheres 73%

54% 56% 58% 60% 62% 64% 66% 68% 70% 2% @ 74%

GRAFICO 22— Estratégia de combate por sexo
Fonte: dados da pesquisa, 2008.
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Outro ponto significativo entre os profissionais de sexo masculino e feminino se refere ao
comprometimento com a carreira. Neste caso, os homens se mostram muito mais
comprometidos com a carreira do que as mulheres. Para os 294 homens entrevistados, 107
sdo comprometidos com a carreira, apresentando um percentual de 70% de comprometimento.
Ja do total de 119 mulheres, somente 69 sio comprometidas, constituindo um percentual de

58%.

O GRAFICO 23, a seguir, mostra em mais detalhes a distribui¢io de freqiiéncia dos

entrevistados por todos os niveis de comprometimento.
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GRAFICO 23 — Niveis de comprometimento com a carreira por sexo
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Para o construto “predisposi¢do ao abandono da carreira”, ndo se faz distin¢do entre o género,
sendo que 60% dos homens e das mulheres ja pensaram em abandonar a carreira em algum

momento.

4.6.1.2 Analises quanto ao estado civil

Os pesquisados foram agrupados em casados, solteiros, desquitados e vitivos. Percebeu-se que

houve presenca de apenas uma mulher viiva na amostra. Quanto ao indice global de
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percepcao de estresse sentido pelos profissionais, ndo se faz distingao do estado civil, estando

cerca de 80% numa faixa de alta pressao.

Conforme o GRAFICO 24, cerca de 89% dos entrevistados desquitados se sentem mais
pressionados pelo clima e ambiente da organizagdo do que os solteiros, sendo esses somente
67%. Isso mostra uma maior idade dos desquitados, estando a grande maioria acima de 36
anos e, conseqlientemente, com uma maior intolerdncia as mudancas no ambiente

organizacional.

J4 quando se pesa a vida pessoal e profissional, percebe-se ainda que os 96% dos desquitados
sofrem uma pressao mais significativa do que os 79% dos casados, isso talvez, devido ao fato
de ja terem vivenciado situagdes em que a profissdo permeava a vida pessoal, quando eram
casados, ou mesmo pela possibilidade de terem filhos e, muitas vezes, o trabalho restringir,
em algum momento, sua convivéncia com os mesmos. Um fato interessante ¢ que dos 26
desquitados da amostra, que t€ém como fator de pressdo o equilibrio entre vida pessoal e

profissional, 42% sdao mulheres e 58% sdo homens.
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GRAFICO 24 — Dimenséo de pressdo por estado civil
Fonte: dados da pesquisa, 2008.
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Os solteiros usam mais significativamente o apoio/suporte no combate ao estresse (74%) do
que os casados (56%), uma vez que os solteiros sdo mais jovens (a maioria estd com idade
abaixo de 30 anos) do que os casados (a maioria acima de 30 anos). Este tipo de estratégia

recorre a uma vida social mais ativa, que em geral se restringe quando se casa.

No que tange ao comprometimento com a carreira, os solteiros ¢ os casados sdo mais
comprometidos com a profissdo do que os desquitados. Cerca de 67% dos casados e 64% dos
solteiros se voltam mais para a carreira do que os desquitados, com 41%. Para os solteiros,
pela baixa faixa etdria, pouco tempo na profissdo e, em geral, na empresa, a carreira ainda se
mostra encantadora; ja para os casados, o fato de estarem mais comprometidos pode estar

ligado a responsabilidade de uma familia, como se vé no GRAF. 25.

Desquitado 41%
Casado 67%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

GRAFICO 25 — Estratégia de suporte por estado civil
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Outro fato ¢ que cerca de 60% dos solteiros e dos casados da pesquisa ja pensaram, em algum

momento, em abandonar a profissao.
4.6.1.3 Analises quanto a graduaciio na area de TI
Na pesquisa, foi mostrado que 81% dos entrevistados pertence a area de TI, ou seja, possuem

titulos de bacharel nesta area, por meio de cursos como: sistema de informacao, ciéncia da

computacdo, engenharia da computagao e outros.
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Os profissionais sem graduagdo sdo os mais pressionados pela carga de trabalho, com 81%
dos entrevistados sentindo esta pressdo. J4 para os profissionais que possuem graduagao, 78%
dos graduados em TI se sentem pressionados com a carga de trabalho, enquanto que, para os

graduados em outra area, a pressdo atinge a 69% dos entrevistados.

Para 80% dos entrevistados, manter o equilibrio entre a vida pessoal e profissional ¢ um fator
de pressdo. Para os profissionais graduados hd uma diferenca significativa, em que este
desafio ¢ sentido mais pelos formados em TI (82%), do que os formados em outra area (74%).
Os profissionais de TI, em sua maioria, ndo se sentem pressionados pela necessidade continua
de atualizacdo, pois este fator se apresenta como ndo capaz de provocar pressdao em 70% da
amostra. Para os 30% restantes, aqueles que responderam que a atualizacdo € fator de pressao,
houve uma diferenca significativa, identificando que os bacharéis em tecnologia (33%) sdo

mais pressionados dos que os profissionais sem graduagao alguma (6%).

No GRAFICO 26, abaixo, ha um retrato das pressdes mais sentidas pelo grupo quanto & sua

graduacao.
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GRAFICO 26 - Dimensao de pressdo por graduagio
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Quando se compara a formagao dos entrevistados, percebe-se que ha uma diferenga no uso do

suporte como estratégia de combate, de maneira que esse ¢ mais usado pelos profissionais
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graduados em TI (69%) do que pelos nao graduados em TI (54%), como se vé no GRAFICO
27.

Graduado TI 69%

Nao Possui
Graduacéao

Nao Graduado Tl 54%
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GRAFICO 27 - Tipos de Graduagio por combate por suporte
Fonte: dados da pesquisa, 2008

Um dado relevante ¢ o de que os profissionais que s3o graduados em TI possuem menos
propensdo ao abandono da profissao (58%), ou seja, eles sdo mais apegados a profissdo do
que os ndo tém alguma graduacdo (70%) ou os graduados em outra area (70%). Isso se

explica até pelos investimentos ja feitos e pela propria escolha da graduagao.

4.6.1.4 Analises quanto a faixa etaria

A medida que a faixa etaria da amostra vai ficando mais alta, nota-se uma correlacio positiva
com o indice global de percep¢do de estresse percebida (0,11), com papel gerencial (0,11),
com a responsabilidade individual (0,11), com manter-se atualizado (0,19) e com o ambiente
e o clima na organizacdo (0,11). Com isso, identifica-se que as pessoas com maior idade
desempenham papéis que sofrem mais cobrancas e que se incomodam ao perceberem uma

dificuldade para se reciclarem em novas tecnologias.

Duas correlagdes negativas aparecem quando se relaciona a faixa etdria com: 1) uso do
suporte como meio de combate a pressao (-0,13), mostrando que as pessoas mais maduras nao
recorrem muito a este tipo de estratégia; 2) o comprometimento com a carreira (-0,10), em
que os mais jovens se mostram mais comprometidos com a carreira do que os profissionais

mais velhos. Isso caracteriza um desgaste do profissional ao longo dos anos, frente as
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exigéncias feitas pela profissdo, acarretando, assim, perda de comprometimento com a

carreira.
TABELA 16 - Analise faixa etaria por construto

Carga de trabalho 0,07
Inter-Relacionamento 0,02
Papel Gerencial 0,11*
Responsabilidade Individual 0,11%*

Fatores de Pressio Manter-se Atualizado 0,19*
Falta de Possibilidade de Crescimento 0,01
Ambiente ¢ Clima Organizacional 0,11*
Equilibrio entre Vida Pessoal e Profissional 0,01
Indice global de percepcdo de estresse
percebida 0,11*

Combate a Pressio Controle 0,05
Suporte -0,13*

Comprometimento

com a carreira -0,10*

Fonte: dados da pesquisa, 2008. Os valores marcados com * séo significativos segundo testes t bicaudais.

4.6.1.5 Analises quanto ao tempo de profissiao

Percebeu-se uma correlagdo positiva entre o uso de estratégias de controle e tempo de
profissao (0,13), demonstrando que individuos que atuam hd mais tempo na area tendem a
buscar controlar mais seus problemas como uma forma de se manterem nos cargos. Por outro
lado, notou-se uma correlagdo negativa entre estratégia de suporte e tempo de profissdo (-
0,13), demonstrando que profissionais menos experientes devem recorrer com maior
freqliéncia a este tipo de estratégia de combate, o que ndo ¢ tdo usual em individuos mais

experientes, como indica a TABELA 17.
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TABELA 17 - Anélise tempo profissao por construto

CONSTRUTOS DIMENSOES TEMPO
PROFISSAO
Carga de trabalho -0,03
Inter-Relacionamento -0,02
Papel Gerencial 0,04
Responsabilidade Individual -0,05
Fatores de Pressao Manter-se Atualizado 0,08
Falta de Possibilidade de Crescimento -0,08
Ambiente e Clima Organizacional 0,04
Equilibrio entre Vida Pessoal ¢ Profissional -0,06
indice global de percepgio de estresse percebida -0,01
\ ~ Controle 0,13*
Combate a Pressiao
Suporte -0,13*
Comprometimento
com a carreira -0,06

Fonte: dados da pesquisa, 2008. Os valores marcados com * sdo significativos segundo testes t bicaudais.

4.6.2 Correlacoes entre os construtos no grupo estudado

Nesta secdo, sera apresentada uma analise correlacionando os construtos comprometimento
com a carreira, fator de pressdo, predisposi¢do ao abandono da carreira e estratégias de

combate as pressoes entre si.

4.6.2.1 Correlacionando comprometimento

Cerca de 264 dos entrevistados se mostram comprometidos com a carreira. Em percentuais,
trata-se de 64% do grupo, sendo que somente 36% ndo estdo comprometidos. Desses 264, foi
percebido que 66% possuem indice global de percepcao de estresse tidos como alto; 30%
possuem baixo indice global de percepcdo de estresse; 4%, indice global de percepcao de
estresse muito alto. Para os ndo comprometidos esses numeros se alteram, tendo 76% dos
entrevistados com nivel alto de pressdo, 18% com nivel baixo e 6% com nivel muito baixo.
Dessa maneira, percebe-se que um menor comprometimento é conseqiiéncia de um ambiente

de grande pressdo, tal como no GRAFICO 28.
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GRAFICO 28 — Indice global de percepgio de estresse por comprometimento com a carreira
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Para se chegar a um indice global de percepcdo de estresse , varios fatores foram analisados,
de maneira que o fator que mais pressiona os profissionais comprometidos ¢ a dificuldade em
conciliar de maneira equilibrada a vida pessoal e profissional, o que ¢ sentido por 80%.
Outros fatores também se mostram elevados como: o peso da carga de trabalho (75%), a
sensacdo de impossibilidade de crescimento (73%), o clima e ambiente organizacional (69%),
a relacdo interpessoal (68%) e o papel gerencial (64%). O fator com menor relevancia é o de
buscar novas atualizagdes na area (26%), sendo também pouco expressiva a responsabilidade

individual, com 48%.

Para os profissionais ndo comprometidos com a carreira, assim como os comprometidos, o
fator de atualizacdo constante exigido pela profissdo se mostra o que menos incomoda aos
respondentes (40%). Ainda para esse grupo de profissionais, os fatores de pressdo sao muito
relevantes, pressionando 73% da amostra, sendo que a carga de trabalho ¢ o maior desses
fatores, pressionando 87% dos respondentes. Os outros sdo: falta de possibilidade de
crescimento (83%), equilibrio entre vida pessoal e profissional (82%), ambiente e clima
organizacional (77%), papel gerencial (76%), relacionamento entre colegas (72%) e
responsabilidade individual (64%). O GRAFICO 29, abaixo, deixa mais clara esta

comparagao.
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GRAFICO 29 - Dimensio de pressio por comprometimento com a carreira
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

Para as estratégias de suporte e controle, nota-se que, quanto mais se mostra comprometido o
profissional, menos ele usa a estratégia de suporte (60%), enquanto os menos comprometidos
buscam este tipo de apoio, chegando a 72%. O uso do controle se mostra maior no grupo dos
comprometidos (86%) e menor nos menos comprometidos (78%), sendo, no todo, mais

significativo do que o uso do suporte/apoio, como se vé no GRAFICO 30.
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GRAFICO 30 — Estratégia de combate por comprometimento com a carreira
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

O GRAFICO 31 ilustra outro dado relevante com relagio ao comprometimento. A amostra
revelou que 90% dos ndo comprometidos ja pensaram em abandonar a carreira. Este nimero
cai para 43% no grupo dos comprometidos, significando que 57% dos integrantes desse grupo
nunca pensaram em abandonar a carreira e se mostram convictos das suas escolhas, uma vez

que a média de comprometimento ¢ de 5,6 (o ponto médio da escala ¢ de 4,0).
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GRAFICO 31 — Propensio ao abandono de profissio por comprometimento com a carreira
Fonte: dados da pesquisa, 2008.
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4.6.2.2 Correlacionando estratégias de combate

Sao duas as estratégias de combate a pressao estudada: controle e suporte/apoio. O controle se

manifesta quando as pessoas tendem a tomar iniciativas de organizar, priorizar ¢ planejar
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melhor seu trabalho. J4 o suporte busca, na figura “do outro”, uma forma de apoio, muitas
vezes conversando, buscando hobbies e fazendo exercicios fisicos para aliviar a pressdo
sentida.

Dos entrevistados que disseram usar o suporte como estratégia de combate, 84% sentem mais
pressdo na carga de trabalho, 83% se sentem pressionados por manter equilibrio entre vida
pessoal e profissional, 79% se incomodam com a falta de perspectiva de crescimento na
carreira, 74% com o ambiente da organizagao. J& 73% sentem o peso do inter-relacionamento
e 70% sao pressionados pelo papel gerencial. As menores fontes de pressdo sdo a

responsabilidade individual e a necessidade de atualizag¢do, com 56% e 31%, respectivamente.

Hé uma similaridade em termos de percepcdo de pressdo para os que dizem usar suporte e
controle, tanto no fator de pressdo, como na freqiiéncia percebidos. No uso do controle, os
fatores manter-se atualizado (31%) e responsabilidade individual (55%) também aparecem
como os menos pressionadores. No outro extremo da escala, temos 81% sentindo-se
pressionados em manter vida profissional e pessoal em equilibrio; 80% estdo sofrendo com a
carga de trabalho; 77% com auséncia de possibilidade de crescimento na profissao; e 74%
com o clima da organizagdo. Para 70%, o inter-relacionamento ¢ pressao e, para 67%, o papel
gerencial também se mostra como fator de pressdo. De uma maneira mais clara, o GRAFICO

32 ilustra o que foi descrito acima.
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GRAFICO 32 — Uso de estratégia de combate a pressdo por nivel de pressio percebido
Fonte: dados da pesquisa, 2008.
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Mais de 60% dos entrevistados que usam suporte e controle j& pensaram um dia em
abandonar a profissdo, e esta tendéncia ¢ mais significativa nos que dizem usar o suporte,

apresentando uma média de 4,0 e o controle de 3,7.

Dos entrevistados que disseram ndo usar nenhuma estratégia, somente 3% nunca pensaram

em largar a carreira.
4.6.2.3 Correlacionando fatores de pressao e abandono da carreira

Embora o construto “predisposicdo ao abandono da carreira” tenha apresentando um nivel
baixo de confianga, isso ndo impede que se trabalhe com ele em uma anélise exploratdria, ao

se fazerem correlacoes.

Na andlise feita, surgem dois grupos: o primeiro ¢ formado por aqueles profissionais que
nunca pensaram em abandonar a profissdo, mostrando-se mais fiéis a escolha da sua carreira.

O segundo ¢ formado por aqueles que ja titubearam em algum momento nas suas escolhas.

Os profissionais, que afirmaram ja terem pensado, em algum momento, em abandonar a
carreira, sentem um conjunto de pressdes, de maneira mais significativa do que aqueles que
sdo convictos da escolha da profissdo. Analisando esse grupo “infiel” a carreira, temos: a
carga de trabalho ¢é sentida por 82%; o papel gerencial, por 66%; a responsabilidade
individual, por 58%; manter-se atualizado, por 36%; ambiente e clima organizacional, por

77%; e permanecer em equilibrio, quando se confronta vida pessoal e profissional, por 82%.

Todos os fatores acima listados se apresentam como altos, com médias acima de 4,0 (ponto
médio 3,5), em termos de intensidade, excetuando os de necessidade de atualizagdo, com
médias de 3,2 no grupo “infiel”, e de 2,8 no fiel (ponto médio 3,5); e responsabilidade

individual, com médias de 3,7 no grupo “infiel”, e de 3,5 no fiel (ponto médio 3,5).

Os unicos fatores que nao fazem distingao entre os grupos quanto ao sentimento de pressao
sdo os que tratam os inter-relacionamentos e a falta de perspectiva na carreira. Em ambos,
estes fatores sdo altos, mas sem grandes disparidades de percepcao entre os grupos, sendo que
68% e 72% dos profissionais, que responderam que nunca pensaram abandonar a profissao,

sentem-se pressionados pelo relacionamento interpessoal e pela auséncia de crescimento na
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carreira, respectivamente. Para aqueles que ja pensaram em abandonar a profissdo, o
percentual de pressao ¢ de 70% e 80% seguindo a mesma ordem. Esses dados sdo mais bem

visualizados no GRAFICO 33, abaixo.
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GRAFICO 33 — Dimensio de pressio por predisposi¢io ao abandono da profissio.
Fonte: dados da pesquisa, 2008.
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Diz-se que o indice global de percepcao de estresse € o montante das pressdes medidas por
meio de diferentes fatores. Conseqiientemente, essa pressdo geral ¢ alta e também mais

significativa no grupo tido como “infiel” a carreira, atingindo 79% do grupo (GRAFICO 34).

B Nunca pensou abandonar a carreira B J4 pensou abandonar a carreira
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GRAFICO 34 — Uso de estratégia de combate a pressdo por nivel de pressio percebido
Fonte: dados da pesquisa, 2008.
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4.7 Modelo a ser adotado pela pesquisa

Os modelos resultaram de uma busca em correlacionar os construtos comprometimento com a
carreira, fatores de pressdo e combate e predisposi¢do ao abandono. Esse esforco busca
relacionar as supostas relagdes de causa e efeito dos construtos, suportadas na teoria. A logica
subjacente ¢ testar uma série nomoldgica de relacionamentos causais (HUNT, 2002),

avaliando a validade nomoldgica destes construtos.

Segundo Mackenzie (2001), a Modelagem de Equagdes Estruturais tem sido uma abordagem
usualmente empregada em marketing para avaliar relagdes de causalidade, pois:

Leva em conta o erro de mensuracao;

Aumenta o controle dos efeitos de manipulagdes experimentais;

E capaz de testar estruturas tedricas complexas;

Consegue conjugar abordagens macro € micro;

Oferece indicios robustos de validade e confiabilidade.

Cabe ressaltar que, apesar de o termo Modelagem de Equacdes Estruturais se referir a varios
algoritmos que visam resolver sistemas de equagdes simultdneas, em marketing o termo se
refere ao uso de técnicas que visam relacionar varidveis observadas (indicadores) e variaveis

latentes (construtos e erros de mensuracao).

Quanto ao construto Indice global de percepcéo de estresse, determina-se que este construto
foi tratado como um fator de segunda ordem, ou seja, sugere-se que o Indice global de
percepcao de estresse tem origem, dentre outras possiveis dimensdes, nos oito fatores outrora

representados.

Para Mackenzie et al. (2005) um fator de segunda ordem supde que o construto ¢ um fator
abstrato composto pelos fatores de primeira ordem (fatores de pressdo). Para operacionalizar
o modelo de segunda ordem, mantendo a parcimonia do modelo, calcularam-se as médias das
dimensdes de pressao e estas médias foram tratadas como indicadores do construto nivel de
pressdo. Nota-se que esta estratégia ¢ congruente com a proposta de Bagozzi e Hearthorn
(1994), de reducdao de numero de indicadores observéaveis, por meio do procedimento de

agregacao de indicadores dos modelos.
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Considerando o pré-posto, procedeu-se a avaliagdo de dois modelos concorrentes, o que,
segundo Hair et al. (1998), é uma estratégia que visa identificar quais de duas interpretagdes

possiveis, para uma teoria, encontram maior respaldo nos dados da pesquisa.

Uma representacdo esquematica dos modelos testados, com seus pardmetros estimados e seu
nivel geral de ajuste, pode ser vista nas FIGURAS 8 e 9, apresentados nos tdpicos

seqiienciais.

Como ja dito anteriormente, o construto “predisposi¢do ao abandono da carreira” apresentou
um indice muito abaixo do limite minimo aceitavel (0,363). Por isso, decidiu-se nao analisar
tal construto nos modelos, pois: a) suas escalas ndo podem ser consideradas como confiaveis e
validas, de modo que seus resultados podem ndo se referir ao construto de interesse; b) a
adi¢ao deste construto nos modelos conceituais testados implicaria em uma deterioragdo da
qualidade global deles, pois em modelos estruturais o uso de medidas nao confidveis pode
subestimar a qualidade do modelo como um todo (KLINE, 1998). Ademais, esta pratica
poderia implicar em modelos ndo admissiveis (com resultados incoerentes ou sem sentido
pratico como construtos que tenham variancias negativas). Por isso, preferiu-se ndo utilizar

este construto no modelo estrutural.
4.7.1 Modelo base de pesquisa

Quanto ao modelo base de pesquisa, a suposi¢do subjacente ¢ que o comprometimento com a
carreira resulta, dentre outros fatores (personalidade, qualidade de vida no trabalho, etc..), do

indice global de percepg¢ao de estresse e das estratégias de combate (suporte e controle).

Deste modo, conjectura-se que os profissionais, ao perceberem um maior nivel de pressdo em
seu trabalho, tendem a ficar menos comprometidos com sua carreira e, provavelmente, mais

propensos a abandona-la.

O objetivo inicial da pesquisa era avaliar a propensdo ao abandono, mas, na falta de uma
escala ja testada, optou-se por usar uma de comprometimento com a carreira ¢ elaborar
algumas questdes sobre a propensdo ao abandono que, infelizmente, ndo se revelaram

adequadas para serem testadas dentro do modelo, conforme dito anteriormente.



113

Ainda quando se valem de estratégias que visam controlar a situagdo, enfrentando as causas
geradoras de tensdo no trabalho, os profissionais teriam como resultado um maior
comprometimento, resultado da capacidade de reduzir o sofrimento psiquico oriundo da
pressao percebida no cotidiano. Ou seja, as estratégias de controle podem amenizar o impacto

dos fatores de pressdo no comprometimento com a carreira.

Por outro lado, ao adotar estratégias de suporte, que em Ultima instancia representam uma
fuga das causas inerentes de pressdo, os profissionais pavimentariam o caminho para a
manuten¢do dos males fundamentais que deterioram sua saude fisica e mental no ambiente de

trabalho, propiciando uma continua queda em seu comprometimento.

Ainda se supde que os fatores de pressdo no trabalho e as estratégias de combate estdo
correlacionados em um nivel moderado, conforme suposi¢do usual para teste de modelos
estruturais (KLINE, 1998). Tal construcao se traduz nas seguintes hipoteses (consideradas do

ponto de vistas estatistico como hipdteses alternativas) de pesquisa:

HB1: Existe uma relagdo negativa entre indice global de estresse e comprometimento.
HB2: Existe uma relacao positiva entre controle € comprometimento.

HB3: Existe uma relagdo negativa entre suporte € comprometimento.

Considerando tais hipdteses, testou-se o modelo base de pesquisa, conforme estimativas

produzidas abaixo.

Ajuste Global
x’=523,23
G.1=146
¥*/G.1=3,58
GFI=0,88

NFI = 0,85
IFI=0,88
CFI=0,88
RMSEA=0,08
PCLOSE=0,00

Nivel Geral de Pressao Comprometimento

0,12%* 2
R™=0,22

Notas;

**Caminho ¢ significativo ao nivel de 0,1% (p < 0,001)
*Caminho ¢ significativo ao nivel de 1% (p < 0,01)

NS indica um caminho néo significativo.

O valor R? corresponde  variancia explicada dos construtos.

FIGURA 8 - Modelo base de pesquisa
Fonte: dados da pesquisa, 2008.
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Conforme se apresenta no modelo testado, sustenta-se que todas as hipdteses foram

suportadas.

Entretanto, mostra-se uma correlacdo nao significativa entre controle e indice global de
percepcao de estresse, demonstrando que o fato de os profissionais perceberem uma maior

pressao no seu trabalho ndo os leva a tentar controlar a situagao.

Como o nivel de pressao representa fatores externos atuantes no ambiente de trabalho, pode-
se supor que o uso de estratégias de controle pode ser mais internamente determinado do que

ambientalmente induzido.

Assim, as idiossincrasias do individuo emergiriam como o principal fator que determina o uso
de estratégias de controle da situacdo em seu cotidiano profissional. Isto ndo significa que
caracteristicas organizacionais, como a cultura e os valores, ndo possam facilitar o uso de

estratégias de controle, mas estes fatores devem ter papel secundario no fenémeno.

Salienta-se que o modelo apresentou ajuste razodvel (detalhamento da compara¢do dos

modelos sera dada seqiiencialmente).

4.7.2 Modelo concorrente A de pesquisa

O modelo concorrente A mescla suposi¢gdes das duas abordagens teéricas precedentes. Supde
que o comprometimento com a carreira resulta, dentre outros fatores (personalidade,
qualidade de vida no trabalho, etc..), do indice global de percepg¢dao de estresse e das
estratégias de combate (suporte e controle). Também supde que as estratégias de combate
(suporte e controle) resultariam de uma decisdo motivada diretamente pelo ambiente, por

meio do indice global de percepgao de estresse.

Ainda supde que, ao se valer de estratégias de controle, os profissionais teriam maior
comprometimento e, ao adotar estratégias de suporte, teriam uma queda em seu

comprometimento. Tal construcao se traduz nas seguintes hipoteses de pesquisa.
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HAA1: Existe uma relacdo negativa entre indice global de percepcdo de estresse e
comprometimento.

HAA 2: Existe uma relacdo positiva entre indice global de percepcao de estresse e controle.
HAA 3: Existe uma relacdo positiva entre indice global de percepg¢do de estresse e suporte.
HAA 4: Existe uma relacdo positiva entre suporte € comprometimento.

HAA 5: Existe uma relagao positiva entre controle e comprometimento.

Considerando tais hipdteses, testou-se o modelo base de pesquisa, conforme estimativas

produzidas abaixo.

0,15* Suporte -0,18*

2_01=10
R*=0,01=1% Ajuste Global

%*=530,86

-0,33%* G.1=147
¥*/G.1=3,61
GFI=0,88
NFI = 0,84
IFI = 0,88
CFI=0,88
Controle  R’=0,01=1% . RMSEA=0,08

28 PCLOSE=0,00

Nivel Geral de Pressdo Comprometimento R*=0,22

0,09

Notas;

**Caminho ¢ significativo ao nivel de 0,1% (p <0,001)
*Caminho ¢ significativo ao nivel de 1% (p < 0,01)

INS indica um caminho néo significativo.

0 valor R? corresponde  variancia explicada dos construtos.

FIGURA 9 - Modelo concorrente A de pesquisa
Fonte: dados da pesquisa, 2008.

A Ttnica hipotese ndo suportada no modelo foi a de que a pressdo percebida leva a maior uso
de estratégias de controle. Por outro lado, ainda se tem como conseqiiéncia o fato de que, se
as estratégias de combate sdo determinadas pelo nivel de pressdo, o papel deste fator ¢ muito

fraco neste fendmeno.

4.7.3 Comparacao do ajuste dos modelos

Para avaliagdo do desempenho dos modelos e identificagdo de qual abordagem tedrica se
apresenta como de maior adequacdo para fins de decisdo, neste topico serdo fundamentados

os critérios de selecdo dentre 0 modelo base € 0o modelo A.

A abordagem adotada nesta decisdo se baseia nos critérios: a) grau de ajustamento dos

modelos, b) no grau de capacidade preditiva e ¢) no principio de parcimdnia.
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Para o critério grau de ajustamento, a TABELA 18 faz um resumo dos topicos encontrados.

TABELA 18 - Analise descritiva: construto Comprometimento

Indices de ajustamento Base Concorrente A
Ajustamento absoluto
%2 (Qui-quadrado) 523,23 (p<0,001) 530,86 (p<0,001)
Graus de liberdade 146 147
RMSEA 0,079 0,080
GFI 0,879 0,878
Ajustamento Comparativo
AGFI 0,843 0,842
CFI 0,884 0,882
NFI 0,847 0,845
NNFI (Tucker Lewis Index) 0,864 0,863
Ajustamento Parcimonioso
x*/GL 3,584 3,611

Fonte: dados da pesquisa, 2008.

O % (Qui-quadrado) ¢ uma medida da discrepancia geral dos dados em relacdo aos resultados
observados se a teoria (modelo) fosse correta. Serve para testar a hipotese nula de que o
modelo reproduz as relagdes entre as variaveis analisadas. Se a significincia for menor que

0,05, indica que o modelo nao reproduz perfeitamente o fendmeno estudado.

Os Graus de liberdade indicam a estabilidade geral das estimativas, dada a estabilidade do
modelo. Modelos com poucos graus de liberdade tém estimativas menos confidveis, mas nao

existe um limite sugerido, pois isto depende da complexidade do modelo.

O Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA), traduzido como Raiz Quadratica
Média do Erro de Aproximacdo, ¢ uma medida ponderada da discrepancia do modelo,
indicando se os erros na matriz de covariadncia sdo menores que os esperados, apontando mais

uma vez para a ma especificagdo do modelo. O Goodness of Fit Index (GFI) pode ser
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interpretado como o percentual das correlagdes da matriz de entrada que sao explicadas pelo

modelo proposto.

O Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) busca ponderar o ajuste encontrado (GFI) pelos
graus de liberdade do modelo, enquanto o Normed Fit Index (NFI), o Comparative Fit Index
(CFI) ¢ Non-Normed Fit Index (NNFI) comparam o modelo em relagio a um modelo
(denominado modelo nulo) que assume que as varidveis sdo ndo correlacionadas. Uma
vantagem do NNFI ¢ que ele penaliza a complexidade excessiva do modelo, demonstrando se
o ajuste resulta de baixos graus de liberdade. A medida do qui-quadrado normalizado (x*/gl)
pondera a discrepancia do modelo por sua complexidade, sendo interessante para fins de

comparagao de modelos concorrentes (HAIR et al., 1998).

As medidas absolutas de ajustamento 2, RMSEA e GFI (que determinam o grau em que o
modelo prediz a matriz de covaridncia absoluta observada) foram moderadas em todos os

modelos.

O valor do RMSEA ficou abaixo do limite de 0,08 em todos os modelos (HAIR et al., 2005).
O valor do GFI ficou préximo ao limite sugerido de 0,90 em todos os modelos, demonstrando

ajuste moderado do mesmo.

Quanto as medidas comparativas de ajustamento NFI, TLI e CFI (que comparam o modelo
proposto com o modelo nulo), tiveram bom desempenho, com valores proximos a 0,90,

conforme recomenda a literatura.

O AGEFI ¢ considerado um indice pouco sensivel a problemas de especificagdio de um

modelo, além de ser muito influenciado pelo tamanho da amostra (Hu et al., 1992).

O ajustamento parcimonioso também foi verificado, pois o ¥2/GL apresentou abaixo do limite
superior de 5,0 (Hair et al., 1998). Em linhas gerais, os indices dos modelos estruturais

mostram um moderado ajustamento aos dados.

No que pesem os ajustes, percebe-se que o modelo base ¢ superior em todos os aspectos,

sendo o modelo preferivel, segundo o nivel de ajustamento. Quanto ao poder preditivo, basta
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comparar a capacidade explicativa dos modelos em seus respectivos construtos, pesando

favoravelmente ao modelo Base.

Considerando entdo o principio da parcimonia, pode-se atestar que o modelo Base ¢
preferivel, pois explica com grau de precisdo superior e de maneira mais simplificada as

relacdes existentes entre os construtos.
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5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo tem como finalidade promover uma discussdo dos resultados apresentados
anteriormente, apurados de um montante de 413 questionarios validos, os quais serdo
enriquecidos com os dados coletados na entrevista com um grupo de oito profissionais da
area. As andlises serdo entremeadas com falas de analistas de TI, que participaram da

entrevista em grupo para discussdo dos resultados da pesquisa.

A TI ¢ uma profissdo cuja grande maioria de integrantes ¢ do sexo masculino, em que o
nimero de homens ¢ mais que o dobro que o numero de mulheres. Quanto a idade dos
profissionais entrevistados, percebe-se uma média de 33 anos. Grande parte estd ha mais de
10 anos na profissdo, o que identifica uma amostra madura no que tange aos desafios e
problemas inerentes a carreira, mas formada por profissionais relativamente jovens, pois a
maioria dos respondentes tem idade entre os 26 e 35 anos. Esse perfil pode justificar um
equilibrio entre a quantidade de solteiros e casados, uma vez que, embora tenha baixa idade, o
profissional possua estabilidade financeira. Esses resultados convergem para uma
homogeneidade da amostra, com individuos que podem ja ter uma familia (mulher e filhos) e

com individuos solteiros, com maior liberdade e autonomia no seu cotidiano.

Quando se trata de tempo de empresa, percebe-se que 67% dos profissionais esta ha, no
maximo, cinco anos em uma empresa, mostrando pouca fidelidade com relagdo a organizacgao.
Esses dados também refletem a realidade do mercado de TI, em que a demanda ¢ ainda maior
do que a oferta, permitindo assim que os profissionais mudem de empresa conforme melhor
oportunidade.

“Sempre que vou ficando insatisfeito me lango no mercado e saio a caca de
uma nova empresa. (analista de sistemas)”

Em uma analise mais detalhada, percebeu-se que empresas do tipo “ndo consultoria” tendem a
reter por mais tempo seus funcionarios: 70% dos profissionais, que disseram estar ha mais de
15 anos na mesma organizagdo, sao desse tipo de empresa. Isso pode ser resultado de
diferentes varidveis, como maior seguranca e estabilidade (o negocio fim da empresa ndo ¢

TI, ndo sobrevivendo em funcdo de projetos fechados), além da propria estrutura da
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organizacgdo, o tempo de existéncia e politica de cargos e salarios bem definidos. Por outro

lado, as empresas do tipo “consultoria” possuem um maior turnover.

“Uma insatisfacdo que eu sempre senti trabalhando dentro de consultoria é
a falta de planejamento da minha vida. Onde eu vou poder ficar? Onde vou
poder malhar? Posso comprar uma casa aqui? (analista de sistemas)”

No Brasil, um dos primeiros cursos na area de computagdo foi oferecido pela Universidade
Federal do Rio de Janeiro e teve seu inicio em 1974. O titulo dado aos profissionais era de
Bacharel em Matematica’ (Modalidade Informatica); dai em diante, passou a surgir uma nova
categoria de profissionais até entdo ndo existente. Na pesquisa, ja se percebe a solidificagdo e
a estruturacao da TI como uma profissdo a ser adotada, embora nao possua um 6rgao que a
regulamente, ja que cerca de 80% dos entrevistados sdo graduados em cursos do tipo Ciéncia
da Computacdo, Engenharia da Computacdo e Sistemas de Informagdo. Um fato que
identifica essa profissio como recente €, na por¢do mais madura da amostra, haver um

nimero menor de pessoas com formagdo de TI: 53% dos profissionais acima de 41 anos

possuem graduacdo em outra area. Este nimero aumenta para 60% para os acima de 45 anos.

*““Cada vez mais na hora de contratar as empresas exigem graduacéo na
nossa area. O mercado ja esta fazendo a selecao natural. (analista de
sistemas)”

De uma maneira geral, 73% dos profissionais dessa 4rea sentem um alto nivel de pressdo no
seu cotidiano. O conflito entre a vida pessoal e profissional ¢ o maior causador de tensao.
Essa permeabilidade do trabalho com o lado pessoal se mostra comum nesta profissdo, ou
seja, as fronteiras do trabalho extrapolam os escritorios, ¢ se estendem para as relagdes
pessoais. Dentre as fontes de maior incomodo estdo aquelas para as quais o profissional nao
consegue programar o seu tempo de lazer, como férias ou atividades corriqueiras: fazer uma
caminhada ou ir a uma academia. Os profissionais categorizados como desquitados, e

graduados na area de TI, se mostraram ainda mais vulneraveis a esta pressao.

“[...] por ser uma profissdo nova, ndo € bem estruturada ainda. Essas
questdes de fim de semana, todo mundo te liga na hora que quer e como
quer. (analista de sistemas)”

7 http://www.dcc.uftj.br/graduacao/informacoes/informacoes.php
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A carga de trabalho percebida ¢ alta neste tipo de profissao, pois além do actiimulo das
fungdes, para aquém ou além da sua capacitagdo, o profissional se vé sobrecarregado por
varias atividades que precisam ser feitas ao mesmo tempo e rapidamente. Na pesquisa, os
entrevistados que ndo possuem graduacao alguma disseram sentir mais esta pressdo do que os
graduados.

““[...] vai sempre colocando trabalho para vocé, até que vocé diga ndo. E
vocé quem tem que dizer: N&o estou aglientando! (gerente).”

Os profissionais expressaram de maneira clara o sentimento, mais do que o reconhecimento
material, da necessidade de reconhecimento intelectual. O descontentamento estd mais no
direcionamento indefinido que sua carreira ira tomar. Ha uma inseguranga de progressao, uma
vez que a maioria ndo percebe novas oportunidades de promogao e crescimento. O salario,
nesse caso, foi tratado como um fator de pressdo, mas secundario, ndo sendo a principal razao
da insatisfacdo. Existem dois pontos que sdo importantes e que refletem essa falta de

perspectiva de crescimento na carreira:

1) a profissdo tem um vinculo empregaticio pouco expressivo, ou seja, em geral as empresas
ndo estdo estruturadas com defini¢des claras de cargos e salarios, gerando sentimentos de
pouca valorizagdo intelectual e financeira, como também uma falta de referéncia hierarquica.
Em geral, as organizagdes ndo fazem um acompanhamento de novas qualificacdes aprendidas
pelo profissional, e esses sdo levados a procurar valorizagdo no mercado, nem que seja
somente no ato da contratagdo, transformando sua carreira em um ciclo de empresas
diferentes para ser valorizado (dai o tempo nas empresas ser de curto prazo, conforme dito
anteriormente).

“Eu sei que quando mudo de empresa, s6 mudo de problema, mas pelo
menos ganho um ano de lua de mel com a nova empresa. (analista de
sistemas)”

2) os profissionais atuantes na pesquisa ja t€ém certa experiéncia na carreira, de modo que as
chances de crescimento tendem a ser menores. A concep¢do de carreira em ‘Y’ nado ¢€
percebida pelos profissionais de TI. A maioria se mostra querendo progredir na parte técnica,
mas o que ¢ oferecido como forma de crescimento e reconhecimento estd no que se refere a
gestao.

“O que é crescimento para a gente? Eu ndo quero ser gerente (analista de
sistemas)”’.
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“A maioria das empresas ndo tem carreira em Y, mas eu vejo que O
reconhecimento de um cara que é master tecnicamente, muito diferente de
um cara master em gerenciamento, existe diferenca! (analista de sistemas)”

Outros agentes de pressao, sentidos de maneira expressiva pelos entrevistados, estdo ligados
ao papel do individuo na organizagdo: papel gerencial, inter-relacionamento, responsabilidade

individual e ambiente organizacional.

Para o papel gerencial, os entrevistados se incomodam mais com o fato de ter que demitir
alguém, ser visto como um recurso e gerenciar pessoas, do que ter que fazer viagens
constantemente e prestar contas das suas atividades. As mulheres sentem mais
significativamente esta pressao do que os homens. Ela também ¢ mais recorrente em pessoas
com faixa etdria maior, uma vez que ha mais possibilidades das mesmas ocuparem cargos

gerenciais.

Ja no papel interpessoal hd um sentimento de sub-valorizacao e de falta de incentivo por parte
dos superiores, percebidos como mais desgastantes pelos profissionais. O convivio nesta
profissdo, de um modo geral, parece ocorrer de maneira tranqiiila, ndo tendo grandes fatores
de estresse o trabalho direto com os usuarios, colegas e chefes. As mulheres se sentem mais

incomodadas nas questdes interpessoais do que os homens.

Assumir a responsabilidade, tratar de situagdes ambiguas, responder por diferentes assuntos e
tomar decisdes que sdo importantes, todas sdo percebidos como estressantes para a maioria
dos entrevistados. Ja assumir seus proprios erros ¢ encarar os desafios de novos projetos sao
tratados de maneira mais tranqiiila pelos profissionais. Os entrevistados com maior faixa
etdria sentem mais o peso da responsabilidade individual do que os mais jovens, conseqiiéncia
talvez das fungdes que desempenham e mesmo dos compromissos pessoais que possuem,

como a familia, por exemplo.

No que concerne ao ambiente e clima das organizacdes, de uma maneira geral, os
entrevistados se mostram mais incomodados com situagdes que fogem ao seu dominio e com
falhas de comunicacdo do que com a propria estrutura e “clima” percebido. Esse incodmodo ¢

mais recorrente nas mulheres, nos desquitados e nos entrevistados com maior faixa etaria.
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Uma categoria com pouca expressao de pressdao foi a de manutengdo das inovacdes da
profissdo. O profissional de TI tem plena consciéncia da necessidade de atualizagdo que ¢
imposta pela profissdo, e convive com a situagdo de maneira harmoniosa, pois, de forma
geral, a dimensdo apresentou a menor pressdo sentida. Esse profissional convive bem com o
fato de que o tempo de vida de uma tecnologia ¢ curto, e que a busca por novas idéias e
desafios sao necessarios. Na amostra foi constatado que as mulheres e os profissionais
graduados em TI sentem mais esta pressdo. Uma relagdo também percebida ¢ que, a medida
que aumenta a faixa etdria dos entrevistados, a manutencdo de atualizagdo se torna mais

dificil, causando mais pressao.

“[...] se a gente fica muito tempo na mesma coisa, a gente ndo quer”.
“mudar é um estimulante pra gente, mas da mais preguica quando ta velho
(analista de sistemas)”

Um fator de pressdo nao medido pelo OSI, e que surgiu durante a entrevista com o grupo, foi
o da possibilidade de se aposentar. Para os entrevistados, manter o ritmo que a TI exige ¢

dificil quando se esta proximo da aposentadoria, precisando buscar um novo trabalho.

“Vai chegar uma idade que ndo da mais para ficar na Tl e se ficar s6 daria
para um trabalho esporadico, tipo trabalhar somente dois dias da semana.
(analista de sistemas)”

“Por saber que vou ficar velha, ja penso em dar aulas em uma faculdade.
(analista de sistemas)”

Os profissionais ndo s6 sofrem pressdo, como também desenvolvem mecanismos para lidar
com elas. Foi percebido que a maioria dos entrevistados se utiliza mais da estratégia de
controle do que da de suporte, buscando gerenciar melhor seu tempo por meio de priorizagdes
e planejamento de atividades. Quando do uso do suporte, a maioria busca na recreagdao e
amigos uma forma de aliviar a tensdo. As mulheres usam mais suporte do que os homens,
talvez pela facilidade que elas tém em buscar apoio, muitas vezes por meio de conversas com
amigas, para desabafarem. O mesmo suporte também ¢ usado mais pelos solteiros e

graduados em TI.

Nesses dois grupos ha uma predominancia de profissionais mais jovens, com vida social mais
ativa, ja que esta estratégia ¢ mais significativamente usada por jovens do que por pessoas

mais maduras. Quando se analisa o tempo de profissdo, percebe-se de maneira clara que as



124

pessoas, ha mais tempo na profissdo, usam mais a estratégia de controle a medida que vao

permanecendo na carreira, deixando de lado o uso do suporte.

“Eu acho que o controle vem com a maturidade, vocé vai amadurecendo.
Al, quer dizer, eu sei lidar mais com a pressdo, com as coisas que Vao vir
pra mim e ai eu consigo permanecer. (analista de sistemas)”

No que tange ao comprometimento com a carreira, 64% dos entrevistados se mostram
comprometidos, isso pode ser evidenciado por meio de veementes discordancias quando se
coloca em xeque a escolha por esta profissdo. H4 uma relacdo bem significativa de pressao
com o comprometimento: a medida que a pressdo percebida aumenta, os profissionais tendem
a ficar menos comprometidos com a carreira. Isso talvez explique o fato de termos os homens
mais comprometidos que as mulheres, pois, de um modo geral, as mesmas sentem-se mais
pressionadas. Como estratégia de combate a pressao, o uso do controle ¢ mais significativo

que o suporte/apoio.

“Se diante de uma pressdo vocé ndo consegue controlar, vocé se sente,
nossa... ndo dou conta de continuar trabalhando. (analista de sistemas)”

“Se a gente dentro dessa pressdo se da bem, se vocé esta preparado para
trabalhar nesta pressdo, porque este trabalho é assim, se vocé se capacitou
e se saiu bem, isso passa a ser glorificante. (gerente)”

Outra relacdo que se faz presente, quando se analisam graus de comprometimento, ¢ que
profissionais mais comprometidos tendem a usar mais controle, enquanto 0s menos
comprometidos tendem a usar mais suporte. Ha outros fatores sutis que levam a um maior
envolvimento com a carreira, como o fato de pessoas estarem iniciando na mesma e, ou,
possuirem uma responsabilidade familiar e, por conta disso, se esfor¢am para trilhar um bom
caminho e serem reconhecidas. Outro dado determinante ¢ que o comprometimento com a TI
vai se desgastando ao longo do tempo, profissional ou etdrio. O que se percebe ¢ que o
encantamento vai se diluindo, talvez pela saturagdao causada pela absorcao da pressdo, ou

mesmo por perda de “pique” de profissionais muitos proximos de se aposentarem.

“Eu acho que essa profissdo nossa... gosto dela? Gosto. Hoje eu trocaria?
N&o. Mas eu nao sei se dou conta até ficar velha por causa da pressao.
(analista de sistemas)”
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O construto predisposi¢ao ao abandono da carreira foi caracterizado pela opcao positiva dada
ao indicador de intengdo de abandono da profissdo. Cerca de 60% dos entrevistados

afirmaram ja terem pensado em abandonar a carreira.

“Quem aqui nunca pensou em largar tudo? Ter seu proprio negocio? Em fazer concurso publico?

Mas tudo isso depende do momento (pressdo) em que vocé estd! (analista de sistemas)”

E comum o fato de o profissional pensar em deixar a carreira, muito embora isso nao se
concretize. Como toda profissdo, a TI tem suas mazelas, mas nada que leve a definir o

abandono.

“Sempre que penso em abandonara TI, lembro que tem algo pior, e ai
desisto! (analista de sistemas)”

Um dado a mais, conseguido por meio da entrevista em grupo, foi a relagdo do abandono com
o tempo de profissdo. Para os entrevistados, acredita-se que o abandono da carreira acontece
quando se esta recente na mesma. A medida que os vinculos se fixam, essa troca vai se
tornando mais dificil. Alguns elementos foram trazidos neste sentido: a) auséncia de interesse
por uma nova carreira (““Trocar por qual? Por qual?”). b) desanimo em recomegar, uma vez
que o novo exige esfor¢o (““Eu vou aguentar a Tl por quantos anos? Mas se eu mudar de
area, eu vou aguentar menos ainda.”). C) a empregabilidade e os salarios que a area
proporciona sdo satisfatorios (““Eu acho dificil mudar pela falta de emprego em outras areas e

com o salério que tenho.”).
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6 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

A tecnologia, como empregadora de mao-de-obra, ¢ ainda muito jovem quando comparada a
profissdes como a Medicina e o Direito, por exemplo. Estamos falando de uma profissao que
usa como instrumento, basicamente, o computador, que nao possui nem 100 anos de historia.
Neste curto intervalo, entre o surgimento do primeiro computador (por volta de 1946) até os
dias atuais, percebeu-se um crescimento significativo dessa profissdo, gerando
empregabilidade para milhdes de pessoas. Nesse capitulo, serdo apresentadas as conclusdes

tomadas diante dos objetivos que foram propostos e se fardo algumas recomendagdes.

O primeiro objetivo proposto foi a identificagdo de quais fatores de pressdo na carreira mais
assolam os profissionais de TI. O resultado foi que, do total de pesquisados, mais de 73%
avaliam, como alto, o nivel de pressdo na profissao. Dentre os fatores de pressao, sdo mais
significativos para os entrevistados: manter o equilibrio entre vida pessoal e profissional,
carga de trabalho e falta de possibilidade de crescimento na carreira. De uma forma mais
detalhada, pode-se dizer que a falta de tempo para o lazer, a auséncia de perspectivas de
crescimento, os sentimentos de sub-valorizagao, a falta de comunicagado interna, cronograma e

prazos apertados, e a falta de apoio dos superiores sdo também agentes de pressao.

O segundo objetivo foi o de medir o grau de interferéncia dos fatores de pressdo na vida
pessoal do profissional de TI. Esse objetivo foi atendido pela dimensao “Manter equilibrio
entre a vida pessoal e profissional” que indicou uma pressdo de 81%, deflagrando uma
altissima interferéncia do trabalho na vida pessoal desse profissional. Para obter esta medi¢ao,
foram usados cinco indicadores. Quatro desses mostram de maneira clara esta permeabilidade
do profissional com o pessoal quando identificam uma limitacdo no lazer e na pratica de
atividade fisica, ou quando sucumbem as férias ao término de projetos, ou mesmo quando se ¢
acionado pelo celular ap6s o trabalho. O indicador que menos agride a vida pessoal dos
entrevistados ¢ a idéia da temporalidade dos projetos, sendo possivel afirmar que isso talvez

seja pela grande oferta existente ainda neste mercado.

Como terceiro objetivo, tem-se a identificacdo das estratégias de combate desenvolvidas pelo
profissional diante das pressoes. Dentre essas estratégias estdo as de controle e suporte/apoio,

sendo o controle mais utilizado que o suporte nos profissionais pesquisados. Essas estratégias
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ndo sdao excludentes, mas se complementam ja que mais da metade dos profissionais
pesquisados utilizam as duas formas de combate. Nesta pesquisa, quando se analisa o uso do
controle, o profissional assume uma postura pré-ativa diante da situagdo, sendo capaz de
gerenciar melhor o tempo, planejar e priorizar as suas atividades como forma de enfrentar a
pressdo. No uso do apoio ha uma maior busca por uma rede de interesses fora do trabalho,

uma boa conversa entre amigos e utilizagdo de hobbies e passatempos.

J4 a identificacdo do comprometimento com a carreira foi o quarto objetivo nesta pesquisa.
De uma maneira muito significativa, os profissionais se mostram comprometidos com a
carreira. E possivel afirmar que ha uma relagdo afetiva entre o profissional e sua carreira, ja
que os profissionais tendem a discordar fortemente de indicadores que desmerecam a carreira.
Isso mostra um vinculo de afeto significativo e de certeza da escolha feita pelos entrevistados.
E possivel ainda afirmar que, entre o comprometimento e a pressdo percebida, ha uma relagéo
negativa, ou seja, um aumento de pressdo que leva a uma diminui¢do no comprometimento.
Entretanto, alguns profissionais acreditam que a pressdo s6 levard a uma baixa de
comprometimento caso o individuo ndo a controle de forma eficaz. Assim como ha varias
formas de gerar pressdo, o planejamento das atividades e a disciplina s3o maneiras de se

conviver com ela, sem gerar desgaste, ja que a pressdo ¢ inerente a essa profissao.

O quinto objetivo, de avaliar o grau de predisposi¢do para abandono da carreira, identificou
que a maioria dos entrevistados ja pensou, em algum momento, em abandonar a carreira, mas
1sso nao se concretiza. Como abandonar a carreira ¢ dificil, os profissionais tendem mais a
mudar de empresa do que de profissdo quando estdo insatisfeitos, muito embora saibam que

se trata de uma solug¢do paliativa

Identificados todos os objetivos acima listados, os profissionais de TI possuem uma carreira
tipicamente proteana, ou seja, redirecionam suas vidas de tempos em tempos para atender as
necessidades, uma vez que muitos buscam, de tempos em tempos, novas empresas. Eles
também podem ser considerados como entrincheirados na carreira, sem perspectivas de novas
oportunidades, uma vez que os entrevistados nao vislumbram outra carreira. No que tange a
convivéncia com a pressdo, os profissionais criam mecanismos de defesa a fim de se adaptar
ao ambiente, semelhante ao “homem-camaledo”, conforme trazido por Caldas e Tonelli

(2000), ja que gostam do que fazem.



128

Uma recomendagdo ¢ que se tenha cautela ao se ampliar esta pesquisa para a profissdo como
um todo, uma vez que ha aqui um desvio detectado na amostra que possua a maioria dos

entrevistados jovens.

Sugere-se, para novos trabalhos, que as assertivas referentes ao grau de predisposi¢ao da
carreira sejam reelaboradas, de maneira que esse construto possa ter uma maior confiabilidade

e passe a compor os modelos propostos.
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APENDICE A — Modelo do e-mail enviado aos entrevistados

Ei Amigo, tudo bem?
Bom...Estou precisando de um grande favor seu.

Em anexo, esta o questionario a ser respondido para minha dissertacédo de
mestrado.

Ele ird& medir se a profissional de Tl sofre pressdo e se o mesmo esta
comprometido com a carreira.

O questionario € pequeno e nao gasta mais que 10 minutos.

Além de vocé responder, claro! Preciso que vocé passe para outras pessoas
gue trabalhem com vocé e na area de Tl.

To contando com a ajuda dos meus amigos. Vou precisar de uns 270
guestionarios respondidos.

Quanto mais gente vocé conseguir, para mim melhor sera.

Favor enviar a planilha de resposta para o email smodias@gmail.com até no
maximo 22/02.

Pode passar meu email direto para quem vocé for encaminhar, ou caso
prefira, as pessoas respondem e vocé me encaminha.

Obrigada,

Sheila
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APENDICE B — Anilises

Analise Fatorial - Carga de Trabalho

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

,685
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
o 324,907
Sphericity
DF 10
Sig. ,000
Communalities
Initial Extraction
Ter que fazer hora extra 1,000 ,433
Executar tarefas que sao contraditérias ao meu papel profissional 1,000 ,824
Ter que fazer varias atividades ao mesmo tempo 1,000 ,661
Levar servico para casa 1,000 ,618
Lidar com cronogramas e prazos apertados. 1,000 ,655
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadingsa
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,171 43,414 43,414 2,171 43,414 43,414 2,076
2 1,021 20,414 63,827 1,021 20,414 63,827 1,290
3 779 15,586 79,413
4 ,569 11,375 90,789
5 461 9,211 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance.

Component Matrix(a)

Component
1 2
Levar servico para casa , 738
Lidar com cronogramas e prazos apertados , 733
Ter que fazer varias atividades ao mesmo tempo , 729
Ter que fazer hora extra ,657
Executar tarefas que sdo contraditérias ao meu papel profissional ,836

Extraction Method: Principal Component Analysis. 2 components extracted.



Analise Fatorial - Inter-Relacionamento

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

737
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
275,000
Sphericity
df 10
Sig. ,000

Communalities
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Initial Extraction
Ter que trabalhar diretamente com usuarios 1,000 ,980
Falta de "feedback" (avaliagédo) sobre o meu trabalho 1,000 ,524
Sentimento de isolamento no trabalho 1,000 ,542
Ser sub-valorizado 1,000 ,558
Falta de incentivo por parte dos meus superiores 1,000 ,521
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadingsa
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,125 42,506 42,506 2,125 42,506 42,506 2,121
2 1,000 20,002 62,508 1,000 20,002 62,508 1,020
3 ,701 14,013 76,522
4 ,625 12,504 89,026
5 ,549 10,974 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a. When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance.

Component Matrix(a)

Component
1 2
Sentimento de isolamento no trabalho , 736
Ser sub-valorizado , 736
Falta de "feedback" (avaliagdo) sobre o meu trabalho , 719
Falta de incentivo por parte dos meus superiores ,713

Ter que trabalhar diretamente com usuarios

,981

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a 2 components extracted.
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Anilise Fatorial - Papel Gerencial

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

,653
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
o 188,894
Sphericity
df 10
Sig. ,000
Communalities
Initial Extraction
Gerenciar ou supervisionar o trabalho de outras pessoas 1,000 ,695
Correr o risco de viajar a negdcio e ter que viver em hotéis 1,000 ,453
Ter que exercer um papel negativo (como demitir alguém) 1,000 ,620
Ser visto unicamente como um recurso 1,000 ,607
Ter que prestar conta das minhas atividades 1,000 ,592
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total Variance Explained
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings Rotation Sums of Squared Loadingsa
Component Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 1,870 37,397 37,397 1,870 37,397 37,397 1,661
2 1,097 21,932 59,329 1,097 21,932 59,329 1,464
3 764 15,272 74,601
4 ,658 13,159 87,759
5 612 12,241 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. When components are correlated, sums of squared loadings cannot be added to obtain a total variance.

Component Matrix(a)

Component
1 2
Correr o risco de viajar a neg6cio e ter que viver em hotéis ,670
Ter que prestar conta das minhas atividades ,666
Ter que exercer um papel negativo (como demitir alguém) ,662
Ser visto unicamente como um recurso 576 -,524
Gerenciar ou supervisionar o trabalho de outras pessoas ,454 ,699

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a 2 components extracted.



Analise Fatorial - Responsabilidade Individual

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

,805
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
567,859
Sphericity
DF 10
Sig. ,000
Communalities
Initial Extraction
Ter em cada novo projeto uma nova exigéncia 1,000 ,512
Ter que responder por diferentes assuntos 1,000 ,609
Arcar com as conseqlUéncias dos erros
1,000 497
cometidos por mim
Lidar com situacdes delicadas ou ambiguas 1,000 ,446
Tomar decisdes importantes 1,000 ,671

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,736 54,725 54,725 2,736 54,725 54,725
2 744 14,871 69,596
3 ,642 12,845 82,440
4 ATT 9,544 91,985
5 ,401 8,015 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix(a)
Component
1

Tomar decisdes importantes ,819
Ter que responder por diferentes assuntos , 781
Ter em cada novo projeto uma nova exigéncia , 716
Arcar com as consequencias dos erros
cometidos por mim 705
Lidar com situacdes delicadas ou ambiguas ,668
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Extraction Method: Principal Component Analysis. a 1 components extracted.

Analise Fatorial - Manter-se Atualizado

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
,806
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
618,954
Sphericity
DF 10
Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction
Conviver com novas idéias ou com novos desafios 1,000 ,508
Participar de reunides constantemente 1,000 ,218
Ter que buscar novas certificacdes 1,000 ,614
Sempre aprender novas ferramentas de trabalho 1,000 ,670
Ter que estar atualizado com novas tecnologias 1,000 , 725
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,735 54,703 54,703 2,735 54,703 54,703
2 ,867 17,331 72,034
3 ,624 12,475 84,509
4 ,415 8,304 92,813
5 ,359 7,187 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix(a)
Component
1

Ter que estar atualizado com novas tecnologias ,852
Sempre aprender novas ferramentas de trabalho ,818
Ter que buscar novas certificacdes , 784
Conviver com novas idéias ou com novos desafios ,713
Participar de reunides constantemente 467

Extraction Method: Principal Component Analysis.a 1 components extracted.

141



Analise Fatorial - Falta de Possibilidade de Crescimento

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
, 745
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
441,970
Sphericity
df 10
Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction
Ter uma funcao abaixo de minha capacidade 1,000 ,137
Perspectivas de promocao indefinida 1,000 ,685
Auséncia de perspectiva de crescimento na carreira 1,000 ,626
Ter que mudar de emprego para progredir na carreira 1,000 ,403
Valor do meu salario 1,000 ,552

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,403 48,052 48,052 2,403 48,052 48,052
2 ,978 19,569 67,621
3 ,678 13,554 81,176
4 ,561 11,219 92,395
5 ,380 7,605 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix(a)
Component
1

Perspectivas de promocao indefinida 827
Auséncia de perspectiva de crescimento na carreira , 791
Valor do meu salario ,743
Ter que mudar de emprego para progredir na carreira ,635

Ter uma funcéo abaixo de minha capacidade

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a 1 components extracted.
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Anailise Fatorial - Ambiente e Clima Organizacional

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

,688
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
237,302
Sphericity
df 10
Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction

Conviver com falhas de comunicagdo e ser somente comunicado das

1,000 ,394
decisdes ja tomadas pela empresa
Ter que mudar a maneira de executar meu trabalho 1,000 ,430
Conviver com fatores que estdo fora do meu controle 1,000 ,375
O "clima"de trabalho que percebo na organizagéo 1,000 415
Algumas caracteristicas da estrutura da organizacéo que trabalho 1,000 431

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,045 40,901 40,901 2,045 40,901 40,901
2 ,962 19,243 60,144
3 , 758 15,160 75,304
4 ,692 13,845 89,148
5 ,543 10,852 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix(a)
Component
1

Algumas caracteristicas da estrutura da organizacao que trabalho ,657
Ter que mudar a maneira de executar meu trabalho ,656
O "clima" de trabalho que percebo na organizagéo ,644
Conviver com falhas de comunicacdo e ser somente comunicado das
decisdes ja tomadas pela empresa 02
Conviver com fatores que estdo fora do meu controle ,612

Extraction Method: Principal Component Analysis. a 1 components extracted.
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Analise Fatorial - Equilibrio entre Vida Pessoal e Profissional

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

,731
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
478,391
Sphericity
DF 10
Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction
N&o ter tempo para o lazer 1,000 ,592
Ter férias sujeitas a finalizagéo de projetos 1,000 ,507
Ter que conviver com a idéia de projeto como algo temporario 1,000 ,259
N&o ter tempo para fazer atividades fisicas devido ao trabalho 1,000 ,627
Ter que atender ao celular por motivos de trabalho fora do expediente 1,000 ,500

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,485 49,704 49,704 2,485 49,704 49,704
2 ,887 17,730 67,434
3 722 14,434 81,868
4 ,553 11,059 92,927
5 ,354 7,073 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix(a)
Component
1

N&o ter tempo para fazer atividades fisicas devido ao trabalho , 792
N&o ter tempo para o lazer , 769
Ter férias sujeitas a finalizagédo de projetos 712
Ter que atender ao celular por motivos de trabalho fora do expediente , 707
Ter que conviver com a idéia de projeto como algo temporario ,509

Extraction Method: Principal Component Analysis. a 1 components extracted.
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Analise Fatorial - Controle

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

,693
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
380,119
Sphericity
DF 10
Sig. ,000

Communalities

Initial Extraction
Tentar resolver objetivamente a situacéo, ou seja, de forma ndo emotiva 1,000 ,297
Gerenciar o tempo de maneira segura 1,000 ,535
Planejar as atividades 1,000 ,492
Concentrar em problemas especificos 1,000 ,420
Definir prioridades, tendo-as como referéncia ao lidar com problemas 1,000 ,566

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 2,310 46,192 46,192 2,310 46,192 46,192
2 ,899 17,978 64,170
3 ,825 16,499 80,669
4 ,536 10,721 91,390
5 431 8,610 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix(a)
Component
1

Definir prioridades, tendo-as como referéncia ao lidar com problemas ,752
Gerenciar o tempo de maneira segura 732
Planejar as atividades , 701
Concentrar em problemas especificos ,648
Tentar resolver objetivamente a situacéo, ou seja, de forma ndo emotiva ,545

Extraction Method: Principal Component Analysis. a 1 components extracted.
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Analise Fatorial - Suporte

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
,614
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
140,359
Sphericity
df 6
Sig. ,000
Communalities
Initial Extraction
Recorrer a hobbies e passatempos 1,000 ,330
Conversar com amigos compreensivos. 1,000 ,452
Expandir interesses e atividades fora do trabalho 1,000 413
Procurar tanto apoio social quanto for possivel 1,000 ,527

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 1,723 43,067 43,067 1,723 43,067 43,067
2 ,952 23,791 66,858
3 742 18,548 85,406
4 ,584 14,594 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix(a)
Component
1

Procurar tanto apoio social quanto for possivel , 726
Conversar com amigos compreensivos. ,672
Expandir interesses e atividades fora do trabalho ,643
Recorrer a hobbies e passatempos ,575

Extraction Method: Principal Component Analysis.

a 1 components extracted.
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Analise Fatorial - Comprometimento

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

,867
Adequacy.
Bartlet_t_s Test  of Approx. Chi-Square 1448 481
Sphericity
df 21
Sig. ,000

Communalities
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Initial Extraction
Se eu pudesse escolher uma profissdo diferente da minha, que pagasse o 1000 659
mesmo, eu provavelmente a escolheria ' '
Eu desejo, claramente, fazer minha carreira na profisséo que escolhi 1,000 593
Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu ndo escolheria trabalhar na minha
N 1,000 ,460
profissédo atual.
Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro que necessito sem trabalhar, eu,
: . ; S 1,000 ,501
provavelmente, continuaria exercendo a minha profissao.
Eu gosto demais da minha profiss&o para larga-la. 1,000 709
Esta minha profisséo € a ideal para trabalhar o resto da vida. 1,000 696
Eu me sinto desapontado por ter escolhido a minha profisséo. 1,000 513
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Total Variance Explained
Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 4,131 59,008 59,008 4,131 59,008 59,008
2 895 12,782 71,790
3 561 8,009 79,799
4 487 6,957 86,756
5 355 5,069 91,825
6 319 4,555 96,380
7 253 3,620 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Component Matrix(a)
Component
1
Eu gosto demais da minha profissdo para larga-la. 842
Esta minha profisséo é a ideal para trabalhar o resto da vida. 834

Se eu pudesse escolher uma profissdo diferente da minha, que pagasse o mesmo, eu

. -,812
provavelmente a escolheria
Eu desejo, claramente, fazer minha carreira na profissdo que escolhi 770
Eu me sinto desapontado por ter escolhido a minha profisséo. 716
Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro que necessito sem trabalhar, eu, provavelmente, 708
continuaria exercendo a minha profisséo. !
Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu ndo escolheria trabalhar na minha profisséo atual. 678

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.



Analise Fatorial — Propensao ao abandono

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy.
Bartlett's  Test  of Approx. Chi-Square
Sphericity

df

Sig.

,521

59,055

3
,000

Communalities

Initial Extraction
9)Vocé ja pensou em algum momento em mudar de profissdo, ou
seja, abandonar a profisséo de TI? 1,000 ,130
10)Vocé ja pensou em algum momento em mudar de emprego, mas
sem abandonar a profissédo de TI? 1,000 ,639
11)Vocé ja pensou em mudar de éarea de atuagdo, mas sem
abandonar a profissédo de TI? 1,000 ,623

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Total Variance Explained

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative %
1 1,392 46,395 46,395 1,392 46,395 46,395
2 ,960 32,010 78,405
3 ,648 21,595 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.

Component Matrix(a)
Component
1

10)Vocé ja pensou em algum momento em mudar de emprego, mas sem abandonar a
profisséo de TI? /799
11)Vocé j& pensou em mudar de &rea de atuacdo, mas sem abandonar a profissdo de 289
TI? ;

9)Vocé ja pensou em algum momento em mudar de profissdo, ou seja, abandonar a

profisséo de TI?

Extraction Method: Principal Component Analysis.
a 1 components extracted.
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Confiabilidade - Carga de trabalho
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
,696 ,697 4
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of ltems
ltem Means 4,280 3,801 4,605 804 1,211 146 4
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted  Correlation Correlation Deleted
Ter que fazer hora extra 13,32 8,660 427 204 665
Ter ~que fazer varias 12,98 8,087 507 313 615

atividades ao mesmo tempo
Levar servico para casa 12,52 8,304 AT7 239 ,634

Lidar com cronogramas e

prazos apertados 12,55 8,520 514 ;309 613




Confiabilidade - Inter-Relacionamento
Reliability Statistics
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Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
,700 ,703 4
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of ltems
ltem Means 4,064 3,605 4,562 ,956 1,265 225 4
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's

Scale Mean if  Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item

Item Deleted if ltem Deleted  Correlation Correlation Deleted
Falta de "feedback"
(avaliagdo) - sobre o meu 12,54 8,594 480 234 640
trabalho.
Sentimento de isolamento
no trabalho 12,65 7,481 ,499 ,256 ,632
Ser sub-valorizado 11,69 8,670 501 258 628
Falta de incentivo por parte 11,88 8.823 ar1 233 646

dos meus superiores




Confiabilidade - Responsabilidade Individual
Reliability Statistics

151

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Items N of Items
,790 ,791 5
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of ltems
ltem Means 3,598 3,264 4,022 758 1,232 ,103 5
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's

Scale Mean if Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item

Item Deleted  if ltem Deleted  Correlation  Correlation Deleted
Ter em cada novo projeto
uma nova exigéncia 14,73 15,311 ,543 ,331 , 758
Ter que responder por
diferentes assuntos 14,21 14,851 ,621 413 ,733
Arcar com as
consequéncias _dos erros 14,60 14,696 533 299 765
cometidos por mim
Lidar com situacdes
delicadas ou ambiguas 13,97 17,278 ,491 272 775
Tomar decisges 14,37 14,170 669 462 716

importantes.




Confiabilidade - Manter-se Atualizado
Reliability Statistics
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Cronbach's

Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Iltems N of Items
,786 ,782 5
Summary Item Statistics
Maximum /

Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of ltems

ltem Means 3,048 2,656 3,632 976 1,367 172 5
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted  Correlation Correlation Deleted

Conviver com  novas
idéias ou com  novos 12,58 16,185 539 308 754
desafios
Participar de reunides
constantemente 11,99 19,104 ,316 ,113 ,815
Ter que buscar novas
certificagBes 11,61 15,059 ,603 ,430 , 732
Sempre aprender novas
ferramentas de trabalho 12,59 15,467 ,661 A71 714
Ter que estar atualizado 12,20 14,540 707 523 695

com novas tecnologias




Confiabilidade - Falta de Possibilidade de Crescimento

Reliability Statistics
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Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
,687 , 710 5
Summary Item Statistics
Maximum /

Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of ltems

ltem Means 4,132 3,831 4,671 ,840 1,219 ,106 5
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted Correlation  Correlation Deleted

Ter uma fungdo abaixo de
minha capacidade 16,83 14,966 ,212 ,075 147
Perspectivas de promogé&o
indefinida 16,50 12,950 ,607 ,452 ,569
Auséncia de perspectiva
de crescimento  na 15,99 13,592 581 412 587
carreira.
Ter que mudar de
emprego para  progredir 16,60 13,488 393 217 661
na carreira ' ' ' ' '
Valor do meu salario 16,72 13,464 514 307 607
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Confiabilidade - Ambiente e Clima Organizacional
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
,638 ,638 5

Summary Item Statistics

Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of Items
ltem Means 3,900 3,356 4,475 1,119 1,333 250 5
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted if tem Deleted Correlation Correlation Deleted

Conviver com falhas de

comunicacdo e ser somente

comunicado das decisfes ja 15,03 10,026 379 ,152 ,590
tomadas pela empresa

Ter que mudar a maneira
de executar meu trabalho 16,15 10,052 ,402 ,194 ,580

Conviver com fatores que
estéo fora do meu controle 15,13 10,170 ,362 ,158 ,598

O “clima"de trabalho que
percebo na organizagéo 15,74 9,250 ,400 ,206 ,581

Algumas caracteristicas da
estrutura da organizacao 15,96 9,474 412 211 574
gue trabalho




155

Confiabilidade - Equilibrio entre Vida Pessoal e Profissional

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
, 733 , 740 5
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of Items
ltem Means 4,302 3,400 5,012 1,613 1,474 371 5
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item
Iltem Deleted if ltem Deleted  Correlation Correlation Deleted

N&o ter tempo para o lazer 16,50 15,289 554 441 672
Ter férias sujeitas a finalizagao

de projetos 16,96 14,804 ,511 ,281 ,682
Ter que conviver com a idéia de

projeto como algo temporario 18,11 15,466 ,342 , 144 , 748
Ndo ter tempo para fazer

atividades fisicas devido ao 17,01 13,529 585 450 651

trabalho

Ter que atender ao celular por
motivos de trabalho fora do 17,46 13,696 ,517 ,280 ,679
expediente




Confiabilidade - Controle
Reliability Statistics
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Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
,703 , 704 5
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of ltems
ltem Means 4,353 4,114 4,634 521 1,127 ,056 5
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's

Scale Mean if Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item

Item Deleted if ltem Deleted  Correlation  Correlation Deleted
Tentar resolver objetivamente a
situacdo, ou seja, de forma né&o 17,43 8,809 342 160 ;702
emotiva
Gerenciar o tempo de maneira 17.65 8126 522 325 629
segura
Planejar as atividades 17,22 8,296 468 303 651
Concentrar em problemas 17,63 8,287 429 247 ,667
especificos
Definir prioridades, tendo-as como 17,13 7701 545 339 617

referéncia ao lidar com problemas
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Confiabilidade - Suporte
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items

,557 ,557 4

Summary Item Statistics

Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of ltems
ltem Means 3,898 3,208 4,288 1,080 1,337 229 4
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted  Correlation  Correlation Deleted
Recorrer a  hobbies e 11,31 8,174 282 097 533
passatempos
Conversar com amigos 11,63 7743 351 163 477
compreensivos.
Expandir interesses e 11,46 8.196 337 130 489
atividades fora do trabalho
Procurar tanto  apoio 12,38 7160 397 194 436

social guanto for possivel




Confiabilidade - Comprometimento
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
,879 ,883 7

Iltem Statistics

Mean Std. Deviation N
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Se eu pudesse escolher uma profissdo diferente da minha, que

i 4,58 1,992 413
pagasse 0 mesmo, eu provavelmente a escolheria
Eu desejo, claramente, fazer minha carreira na profisséo que escolhi 5,22 1,655 413
Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu ndo escolheria trabalhar na 501 1969 413
minha profissao atual. ! !
Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro que necessito sem trabalhar, 344 2081 413
eu, provavelmente, continuaria exercendo a minha profisséo. ' !
Eu gosto demais da minha profiss&o para larga-la. 4,27 1,785 413
Esta minha profisséo € a ideal para trabalhar o resto da vida. 3.63 1,839 413
Eu me sinto desapontado por ter escolhido a minha profisséo. 5,89 1,437 413

Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of ltems
ltem Means 4,578 3,441 5,889 2,448 1,711 766
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted if ltem Deleted  Correlation  Correlation Deleted

Se eu pudesse escolher uma
profissédo diferente da minha, que 27.47 67.803 726 560 853
pagasse 0 mesmo, eu
provavelmente a escolheria
Eu d_esejo, cla_rarrlente, fazer mlnha 26,83 73.872 667 501 862
carreira na profisséo que escolhi
Se eu pudesse fazer tudo
novamente, eu ndo escolheria 27,03 72,688 ,566 ,463 ,875
trabalhar na minha profisséo atual.
Mesmo que eu tivesse todo o
dinheiro que  necessito  sem
trabalhar, eu, provavelmente, 28,61 70,400 ,597 ,451 ,872
continuaria exercendo a minha
profisséo.
Eu gosto,demals da minha profissao 2777 69,603 765 640 849
para larga-la.
Esta minha profissdo € a ideal para 28.41 69,228 ,750 ,605 ,850
trabalhar o resto da vida.
Eu me sinto desapontado por ter 26.16 77842 618 455 869

escolhido a minha profissao.




Confiabilidade - Papel Gerencial
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized
Alpha Iltems N of Items
,575 577 4

Iltem Statistics
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Mean Std. Deviation N
Gerenciar ou  supervisionar 0 365 1,507 213
trabalho de outras pessoas
Correr o risco de viajar a negécio e 4.26 1,393 213
ter que viver em hotéis
Ter que exercer um papel negativo 319 1,309 213
(como demitir alguém)
Ser visto unicamente como um 4.44 1,421 213
recurso
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of ltems
ltem Means 3,887 3,191 4,441 1,249 1,392 328 4
Item-Total Statistics
Corrected Squared Cronbach's
Scale Mean if  Scale Variance  Item-Total Multiple Alpha if Item
Item Deleted  if ltem Deleted  Correlation  Correlation Deleted

Gerenciar ou supervisionar o 11,89 8.333 387 157 479
trabalho de outras pessoas
Correr o0 risco de viajar a
negocio e ter que viver em 11,29 9,209 334 138 522
hotéis
Ter que exercer um papel 12,36 9,079 403 177 471
negativo (como demitir alguém)
Ser visto unicamente como um 11,11 9,265 311 109 541

recurso




Confiabilidade — Propensdo a mudanca

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Items N of Items

,363 ,391

3

Iltem Statistics
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Mean Std. Deviation N
9)Vocé ja pensou em algum momento em mudar de
profissdo, ou seja, abandonar a profissao de TI? ,60 ,491 413
10)Vocé ja pensou em algum momento em mudar
de emprego, mas sem abandonar a profissdo de .85 362 413
TI?
11)Vocé ja pensou em mudar de area de atuacgéo,
mas sem abandonar a profissdo de TI? 76 429 413
Inter-ltem Correlation Matrix
9)Vocé ja pensou em algum momento em
mudar de profissdo, ou seja, abandonar a 1,000 ,099 ,078
profisséo de TI?
10)Vocé ja pensou em algum momento em
mudar de emprego, mas sem abandonar a 1099 1,000 352
profisséo de TI?
11)Vocé ja pensou em mudar de area de
atuagdo, mas sem abandonar a profisséo de 078 1352 1,000
TI?
Summary Item Statistics
Maximum /
Mean Minimum Maximum Range Minimum Variance N of ltems
ltem Means 734 ,598 ,845 ,247 1,413 ,016 3
Item-Total Statistics
Scale Cronbach's
Scale Mean Variance if  Corrected Squared Alpha if
if Item ltem Item-Total Multiple Item
Deleted Deleted Correlation  Correlation Deleted
9)Vocé j& pensou em algum momento
em mudar de profissédo, ou seja, 1,60 424 107 012 515
abandonar a profissédo de TI?
10)Vocé ja pensou em algum momento
em mudar de emprego, mas sem 1,36 ,458 ,295 ,129 ,144
abandonar a profissédo de TI?
11)Vocé ja pensou em mudar de area
de atuagdo, mas sem abandonar a 1,44 408 260 125 173

profisséo de TI?
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Cruzamentos entre varidaveis demograficas e descritivas

Analise de correlacdo entre varidveis descritivas e fontes de presséo

Tempo de Tempo de
CONSTRUTOS Faixa Etéria Profisséo: empresa
Carga de trabalho 0,07 -0,03 0,00
Inter-Relacionamento 0,02 -0,02 -0,01
Papel Gerencial 0,11* 0,04 0,03
Responsabilidade Individual 0,11* -0,05 0,00
Manter-se Atualizado 0,19* 0,08 -0,03
Falta de Possibilidade de Crescimento 0,01 -0,08 -0,06
Ambiente e Clima Organizacional 0,11* 0,04 -0,03
Equilibrio entre Vida Pessoal e Profissional 0,01 -0,06 0,01
Nivel geral de pressédo percebida 0,11* -0,01 -0,01
Controle 0,05 0,13* 0,06
Suporte -0,13* -0,13* -0,04
Comprometimento -0,1* -0,06 0,02

Fonte: dados da pesquisa. Os resultados mostrados sdo coeficientes de correlagdo de Spearman entre as variaveis
demograficas e as fontes de pressdo. Os valores marcados com * sdo significativos segundo testes t bicaudais.



Anélise comparativa dos construtos
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Sexo: Estado civil: Sua area de formacao na graduacéo é em TI?

Feminino | Masculino | Casado Desquitado Solteiro N&o N&o Possui Sim
CONSTRUTOS A B A B C A B C
Carga de trabalho 4.4 4,2 4,2 4.4 4,3 4,0 43 4,32
Inter-Relacionamento 4,2 4,0 4,1 4,2 4,0 4,2 4,2 4,0
Papel Gerencial 4,0° 3,8 3,9 4,1 3,8 3,7 3,9 3,9
Responsabilidade Individual 3,8° 3,5 3,5 3,8 3,6 3,4 3,2 3,6
Manter-se Atualizado 3,2° 3,0 3,0 3,3 31 2,9 2,6 31°
Falta de Possibilidade de Crescimento 4,2 4,1 4,1 4,1 4,1 4,1 4,2 4,1
Ambiente e Clima Organizacional 4,0° 3,8 3,9 4,1° 3,8 3,8 3,9 3,9
Equilibrio (Vida Pessoal e Profissional) 4,4 4,3 4,2 4,6° 4,3 4,0 4,4 4,47
Nivel de Presséo Percebida 4,0° 3,9 3,9 4,1 3,9 3,8 3,8 3,9
Controle 4,3 4.4 4,3 4,6 4,3 4,5 4,2 4,3
Suporte 4,1° 3,8 3,7 3,9 4,1° 3,7 3,9 3,9%
Comprometimento 43 4,7° 4,7 3,9 45" 48 4.4 4,6




V006 | Vocé ja trabalhou em uma empresa de Consultoria na area de TI1?

V007 | A empresa que vocé trabalha hoje é uma Consultoria na area de TI?

V009 | Vocé ja pensou em algum momento em mudar de profissdo, ou seja, abandonar a profissdo de TI?

V010 | Vocé ja pensou em algum momento em mudar de emprego, mas sem abandonar a profissdo de TI?

V011 | Vocé j4 pensou em mudar de rea de atuacdo, mas sem abandonar a profissdo de TI?

V012 | Vocé tem algum "hobby", passatempo ou interesse especifico?

V013 | De maneira geral, vocé convive socialmente (fora do trabalho) com seus colegas de empresa?

Andlise comparativa dos construtos
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V6 V7 V9 V10 V11 V12 V13

Nao Sim Nao Sim Nao Sim Nao Sim Nao Sim Nao Sim Nao Sim
CONSTRUTOS B B B B B B B
Carga de trabalho 4,3 4,3 4,3 4,3 4,1 4,4% 4,3 4,3 4,3 4,3 4.4 4,3 4,4 4,3
Inter-Relacionamento 4,1 4,1 4,1 4,0 4,0 4,1 3,9 4,1 4,0 4,1 4,0 4,1 4,0 4,1
Papel Gerencial 3,8 3,9 3,8 3,9 3,7 4,0% 3,7 3,9 3,9 3,9 4,1 3,9 4,0 3,8
Responsabilidade Individual 3,8° 3,5 3,6 3,6 3,5 3,7% 3,6 3,6 3,5 3,6 3,8 3,6 3,8° 3,5
Manter-se Atualizado 3,2 3,0 3,1 3,0 2,8 3,2% 3,1 3,0 3,0 3,1 3,3 3,0 3,2° 3,0
Falta de Possibilidade de Crescimento 4,2 4,1 4,2 4,1 4,0 4,2 3,9 4,2° 4,1 4,1 4,0 4,1 4,2 4,1
Ambiente e Clima Organizacional 4,0 3,9 3,9 3,9 3,7 4,0% 3,8 3,9 3,8 3,9 3,9 3,9 3,9 3,9
Equilibrio (Vida Pessoal e Profissional) 4,3 4,3 4,2 4.4 4,2 4.4% 4,2 4,3 4,3 4,3 4,3 4,3 4,3 4,3
Nivel de Presséo Percebida 3,9 3,9 3,9 3,9 3,8 4,0% 3,8 3,9 3,9 3,9 4,0 3,9 4,0 3,9
Controle 4,2 4,4% 4,3 4.4 4.4 4,3 4,4 4,3 4,3 4.4 4,1 4,4% 4,3 4.4
Suporte 3,8 3,9 3,8 4,0 3,7 4,0% 4,1 3,9 4,0 3,9 3,3 3,9% 3,7 4,0%
Comprometimento 4,6 4,6 4,5 4,6 5,6° 3,9 4,6 4,6 4,8 4,5 4,6 4,6 4,6 4,6

Fonte: dados da pesquisa. Os resultados estdo baseados em testes t para amostras independentes. Para cada par de medlas significativamente diferente a
letra da categoria com menor média aparece ao lado da categoria com maior média.
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APENDICE C — Questionario aplicado

Instrumento que foi aplicado na pesquisa.

Instrucodes ao Entrevistado
"Prezado Entrevistado,

O presente questionario tem como unica func¢ao subsidiar a elaboracdo de uma dissertacao de
mestrado que tem como tema:

Todas as suas respostas sdo importantes para a identifica¢do e caracterizagao de fatores de pressao
nesta drea. Nao ha ainda nenhum estudo neste sentido.

O questionario a ser respondido possui quatro blocos."

BLOCO I ==> Identifica¢ao do entrevistado.

BLOCO II ==> Fatores de Pressao - 40 perguntas curtas e objetivas

BLOCO III ==> Combate aos fatores de Pressao - 10 perguntas curtas e objetivas

BLOCO IV ==> Comprometimento com a carreira - 7 perguntas curtas e objetivas

A sua contribui¢ao é muito IMPORTANTE,

Obrigada,
Sheila Dias
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BLOCO I - Identificacdo do Entrevistado

Sexo: ( )  Masculino ( ) Feminino

Faixa Etaria:

() Até25anos () De26a30anos
() De3la35anos () De36a40 anos
() De4l a45 anos ( ) Mais de 45 anos

Estado civil:
( ) Solteiro () Casado( ) Viuvo
( ) Desquitado/Divorciado

Sua area de formagao na graduagdo ¢ em TI (ex: Ciéncia da Computacdo, Sistema de Informagao
etc.)?

() Sim () Nao () Nao possuo graduacao

Tempo de Profissao:

() 1 a3 anos () 8 a 10 anos
() 4a5anos () Acimade 10 anos
() 6a7anos

Vocé ja trabalhou em uma empresa de Consultoria na area de TI?

() Sim () Nao

A empresa que vocé trabalha hoje ¢ uma Consultoria na area de TI?

() Sim () Nao
Tempo em que vocé esta trabalhando nesta empresa
() Menosdel ano () Dellal5anos
() Dela5anos () Del6a?20anos
() De6al0anos ( ) Mais de 20 anos

Vocé ja pensou em algum momento em mudar de profissao, ou seja, abandonar a profissao de TI?
() Sim () Nao

Vocé ja pensou em algum momento em mudar de emprego, mas sem abandonar a profissao de
TI?

() Sim () Nio

Vocé ja pensou em mudar de area de atuagdo, mas sem abandonar a profissao de TI?
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() Sim () Nao

Vocé tem algum "hobby", passatempo ou interesse especifico?
g Y., p p Y

() Sim () Nio

De maneira geral, vocé convive socialmente (fora do trabalho) com seus colegas de empresa?

() Sim () Nao



BLOCO II - Fatores de Pressao
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Quase tudo pode ser uma fonte de pressao para alguém em um determinado tempo, ¢

individuos percebem isso de forma diferente. Quando alguém diz que eles estdo “sob extrema

pressdo no trabalho no momento” geralmente quer expressar que eles t€ém muito trabalho para

fazer.Entretanto, isto pode ter significados diferentes para cada pessoa. Os itens abaixo

relacionados sdo todos potenciais fontes de pressao.

Escreva, a frente de cada sentenga, o nimero que melhor caracteriza os seus sentimentos

em relacdo a profissdo de TI, de acordo com a classificacao:

Absolutamente nao sinto esta pressao

Nao sinto esta pressiao

Geralmente nao sinto esta pressio

Geralmente sinto esta pressiao

Eu sinto esta pressao

A (N A (RN |

Absolutamente sinto esta pressdo

Resposta

Gerenciar ou supervisionar o trabalho de outras pessoas

Ter que fazer hora extra

Ter uma fungao abaixo de minha capacidade

Ter que trabalhar diretamente com usudrios

Conviver com novas idéias ou com novos desafios

Falta de "feedback" (avaliagdo) sobre o meu trabalho.

Participar de reunides constantemente

Sentimento de isolamento no trabalho

O (00 [ |\ | [ (W] N|—

Executar tarefas que sdo contraditorias ao meu papel profissional

—
(=]

Ter em cada novo projeto um nova exigéncia

—
—

Ser sub-valorizado

—_
[\

Nao ter tempo para o lazer

—
W

Falta de incentivo por parte dos meus superiores

—_
o

Ter que buscar novas certificagdes

—
(9]

Ter que fazer varias atividades a0 mesmo tempo

—_
(o)

Ter que responder por diferentes assuntos

—
|

Ter férias sujeitas a finaliza¢ao de projetos

—
o]

Levar servigo para casa

—
el

Sempre aprender novas ferramentas de trabalho

20

Conviver com falhas de comunicagio e ser somente comunicado
das decisdes j& tomadas pela empresa

21

Correr o risco de viajar a negdcio e ter que viver em hotéis




72 | Arcar com as conseqiiéncias dos erros cometidos por mim

23 | Perspectivas de promogdo indefinida

74 | Ter que mudar a maneira de executar meu trabalho

25 | Ter que estar atualizado com novas tecnologias

26 | Ter que exercer um papel negativo (como demitir alguém)

27 | Conviver com de fatores que estdo fora do meu controle

28 | Auséncia de perspectiva de crescimento na carreira.

79 | Lidar com situagdes delicadas ou ambiguas

30 | Ter que mudar de emprego para progredir na carreira

31 | Tomar decisdes importantes.

32 | Valor do meu salario

33 | O "clima"de trabalho que percebo na organizac¢do

34 | Ter que conviver com a idéia de projeto como algo temporario
35 | Algumas caracteristicas da estrutura da organizacdo que trabalho
36 | Lidar com cronogramas e prazos apertados.

37 | Nao ter tempo para fazer atividades fisicas devido ao trabalho.
38 | Ser visto unicamente como um recurso

39 | Ter que prestar conta das minhas atividades

40

Ter que atender ao celular por motivos de trabalho fora do
expediente (almogo/ em casa/fins de semana/férias )

168
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BLOCO III - Combate aos Fatores de Presséo

Mesmo existindo variagdes nas formas individuais de reagir a fontes de pressao e aos
efeitos do estresse, de um modo geral, nos todos fazemos alguma tentativa de lidar com essas
dificuldades conscientemente ou subconscientemente.

Nesta se¢ao vocé deve indicar em que grau vocé se utiliza das estratégias potenciais de combate
ao estresse.

Solicitamos escrever, a frente da sentenga, o nimero que melhor caracteriza os seus

sentimentos, de acordo com a seguinte classificagao:

Nunca usado por mim

Raramente usado por mim

Em média, ndo usado por mim

Em média, é usado por mim

Intensivamente usado por mim

Q| N AW N -

Sempre usado por mim

Resposta

Recorrer a hobbies e passatempos

Tentar resolver objetivamente a situagdo, ou seja, de forma ndo emotiva

Gerenciar o tempo de maneira segura

Conversar com amigos compreensivos.

Planejar as atividades.

Expandir interesses e atividades fora do trabalho.

Concentrar em problemas especificos.

Definir prioridades, tendo-as como referéncia ao lidar com problemas

Tentar se distanciar do problema e pensar sobre a situagdo

Procurar tanto apoio social quanto for possivel
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BLOCO 1V - Comprometimento com a Carreira

A seguir vocé encontrara algumas perguntas procuram descrever o seu comprometimento
com os varios aspectos do seu mundo de trabalho.
Solicitamos escrever, a frente da sentenga, o nimero que melhor caracteriza os seus

sentimentos, de acordo com a seguinte classificagao:

Discordo plenamente

Discordo muito

Discordo levemente

Nao discordo, nem concordo
Concordo levemente

Concordo muito

N NN B W N -

Concordo plenamente

Resposta

Se eu pudesse escolher uma profissdo diferente da minha, que pagasse o mesmo, eu provavelmente a
escolheria

Eu desejo, claramente, fazer minha carreira na profissdo que escolhi.

Se eu pudesse fazer tudo novamente, eu ndo escolheria trabalhar na minha profissdo atual.

Mesmo que eu tivesse todo o dinheiro que necessito sem trabalhar, eu, provavelmente, continuaria
exercendo a minha profissao.

Eu gosto demais da minha profisso para largi-la.

Esta minha profissdo ¢ a ideal para trabalhar o resto da vida.

Eu me sinto desapontado por ter escolhido a minha profisséo.
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