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) RESUMO

Objetivo: Este estudo descreve as razdes de permanéncia e de potencial
saida voluntdria de profissionais de organizacdes de tecnologia da infor-
macao (TI) de Santa Catarina.

Originalidade/valor: Organiza¢des de TI tém vivenciado desafios para
reter profissionais. Diante dessa realidade, este estudo contribui para a
literatura sobre o tema ao apresentar a percepcao de profissionais sobre
as suas razOes para permanecerem nessas organizagoes ou sairem volun-
tariamente delas.

Design/metodologia/abordagem: Quatrocentos e quarenta trabalhadores
de empresas privadas de TI responderam livremente a duas perguntas
abertas em um questionario on-line (survey): “Por que vocé permanece
trabalhando nesta empresa?” e “Por que vocé poderia deixar esta em-
presa no futuro?”. As respostas, coletadas no segundo semestre de 2016,
foram codificadas indutivamente e depois agregadas em categorias.

Resultados: Os resultados indicam que os profissionais permanecem
nas organizagOes pesquisadas prioritariamente devido a razdes ocupa-
cionais (satisfagao no trabalho, comprometimento organizacional, con-
di¢des de trabalho adequadas e percepgao de crescimento profissional),
organizacionais (praticas de gestao adequadas) e ambientais (percep¢iao
de que nao ha melhores alternativas de trabalho). Os profissionais pes-
quisados deixariam as organiza¢gdes em que trabalham também priorita-
riamente por razdes ocupacionais (auséncia de satisfagdo no trabalho e
de oportunidades para crescimento profissional, falta de perspectivas de
valoriza¢ao e por melhores condi¢cdes de trabalho), bem como por razdes
organizacionais (praticas de gestao inadequadas), ambientais (melhores
alternativas de trabalho) e individuais (planejamento de carreira). A par-
tir da andlise desses resultados, é apresentada uma agenda para pesquisas
futuras sobre o tema investigado.

) PALAVRAS-CHAVE

Permanéncia nas organizac¢des. Saida das organiza¢des. Retengao.

Intengdes. Empresas de tecnologia.
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) 1. INTRODUCAO

As organizagdes de tecnologia da informacao (TI) ocupam papel central
na criagao e no aperfeicoamento da infraestrutura tecnoldgica que transforma
uma parcela significativa da vida em sociedade (Singh & Hess, 2017). Elas
contribuem para o desenvolvimento de inovag¢des tecnoldgicas (Bessick &
Naicker, 2013) e sociais (Gupta, Kumar, & Karam, 2020). O conhecimento
e as experiéncias dos profissionais que nelas atuam sao recursos fundamen-
tais para a atuagao dessas organizagdes. Quando esses profissionais deixam
as organizagdes, levam consigo os conhecimentos e as experiéncias que
adquiriram, e, por isso, a reten¢ao de profissionais é uma questao critica
(Mourmant, Gallivan, & Kalika, 2009) e o maior desafio para a indutstria de
TI (Pant & Venkateswaran, 2019).

Na pesquisa “Conference Board 2016”, realizada com executivos de
empresas globais, a incapacidade para atrair e manter profissionais foi con-
siderada o principal desafio, ranqueada a frente de outras questdes, como
crescimento econdmico e nivel de competitividade (Keller & Meaney, 2017).
Essa realidade é evidenciada pela expectativa de que serdo demandados no
Brasil 70 mil novos profissionais de TI por ano até 2024 (Associagio Brasi-
leira das Empresas de Tecnologia da Informagao e Comunicagao, 2019). Ao
mesmo tempo que ha caréncia desses profissionais, evidéncias revelam o
impacto da saida voluntaria de profissionais na produtividade e no desempe-
nho financeiro das organiza¢des (Massingham, 2018).

O polo de tecnologia em Santa Catarina é o sexto maior do Brasil em
numero de empresas, o quarto em faturamento, o segundo em produtividade
e o terceiro em numero de colaboradores. Em 2019, foram criados cerca de
3,5 mil novos postos de trabalho. Entretanto, com os impactos da pandemia,
mais de mil postos do setor de tecnologia catarinense foram fechados em
abril de 2020, mesmo assim o saldo negativo (entre demissdes e contrata-
¢oes) foi de apenas 49 profissionais (Associagdo Catarinense de Tecnologia —
Acate, 2020). A escassez de profissionais de TI no mercado aumenta a con-
corréncia entre as organizagdes pelos conhecimentos e pelas experiéncias
dos profissionais, o que demonstra a importancia de se compreender por
que as pessoas permanecem trabalhando na organiza¢ao e o que as levaria a
sair voluntariamente dela. Nesse contexto, este artigo tem o objetivo de
descrever a percepc¢ao de profissionais que trabalham em organizagdes de TI
de Santa Catarina sobre quais seriam as razdes tanto para permanecerem
nessas empresas quanto para sairem voluntariamente delas. Busca-se verifi-
car se os profissionais, quando perguntados livremente, apresentam catego-
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rias de respostas similares as identificadas em estudos quantitativos, detalha-
dos na préxima se¢ao. Ao conhecerem a percepcao dos profissionais, gestores
de organiza¢des de TI poderdo desenvolver politicas e praticas para a retencao
tanto desses profissionais quanto do conhecimento que eles possuem.

) 2. REFERENCIAL TEORICO

Uma andlise da literatura da area indica um crescimento dos estudos
sobre os determinantes da inten¢io e/ou do comportamento de permanén-
cia ou saida voluntdria de profissionais que atuam em organizagoes de tec-
nologia (Kim, 2012; Korsakiene, Stankeviciené, §imelyté, & Talackieng,
2014). No Brasil, os estudos ainda sao pouco numerosos, com delineamento
quantitativo e concentrados em poucos grupos de pesquisa (Luz, Paula, &
Oliveira, 2018; Bello & Steil, 2020; Steil, Cuffa, Iwaya, & Pacheco, 2020).

Os determinantes de permanéncia ou saida voluntdria de organizagdes
podem ser classificados em diferentes categorias: individuais, ocupacionais,
organizacionais e ambientais. Os determinantes individuais referem-se as carac-
teristicas sociodemograficas, como idade, sexo, estado civil e nivel de escola-
ridade, assim como o planejamento de carreira por parte do individuo. Estudos
de décadas anteriores apresentam mais evidéncias de caracteristicas socio-
demograficas como determinantes do que os recentes. Por exemplo, Fottler
(1978) identificou que a idade estava relacionada com a reten¢ao, enquanto
os estudos de Harden, Boakye e Ryan (2018) e Bello e Steil (2020), realizados
em organizagdes de TI, verificaram que a idade n3o influencia a decisao de o
profissional deixar a organizagao.

Com relagio ao sexo, Sheridan (1992) identificou uma relagdo negativa
entre sexo feminino e retencao. Por sua vez, os estudos de Harden et al.
(2018) e Bello e Steil (2020) em organizagdes de TI verificaram a nao asso-
ciacao entre sexo e inten¢ao de sair da organizac¢io. Ja o estudo de Bello e
Steil (2020) identificou associa¢ao entre casamento e existéncia de filhos
com a inten¢do de permanecer na organizagao.

O planejamento de carreira na perspectiva do individuo nao é um deter-
minante individual cldssico. Ele foi identificado como razao de saida volun-
taria de organiza¢des mais recentemente, sobretudo em profissionais mais
jovens (Gubler, Arnold, & Coombs, 2014). A identificacdo dessa variavel
como razao de saida voluntdria de organizagdes reflete a mudanga no pla-
nejamento de carreira das novas geragdes (Amundson, Borgen, Iaquinta,
Butterfield, & Koert, 2010). Elas tendem a planejar sua carreira independen-
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temente de fronteiras organizacionais e possuem diferentes suposicoes
sobre o significado de hierarquia e de crescimento na carreira (Arthur, 2008).

Os determinantes ocupacionais abrangem os fatores relacionados ao traba-
lho do individuo na organiza¢io e ao seu sentimento em relacdo a esses
fatores. Os determinantes ocupacionais mais prevalentes nas pesquisas
sobre retenc¢ao sao satisfagao no trabalho, motivacao e salario (Ghapanchi &
Aurum, 2011; Steil, Penha, & Bonilla, 2016). Ja os mais prevalentes nos
estudos sobre inten¢ao de sair da organiza¢ao sao a auséncia de: satisfacao,
comprometimento, percep¢ao de apoio, qualidade de vida, bem-estar, iden-
tificacdo organizacional e percep¢ao de sucesso na carreira organizacional, e
a existéncia de conflito trabalho-familia (Steil, Floriani, & Bello, 2019).

A satisfacdo no trabalho e o comprometimento organizacional estdo
associados tanto a permanéncia efetiva quanto a inten¢iao de permanéncia
de profissionais em organizac¢des de tecnologia, enquanto a nao satisfagao
estd associada com a inten¢do de sair (Ghapanchi & Aurum, 2011; Chang,
Wang, & Huang, 2013; Brown, Fraser, Wong, Muise, & Cummings, 2013;
Steil, Dandolini, Souza, Cuffa, & Costa, 2018; Bello & Steil, 2020). A satis-
facdo é uma das variaveis mais pesquisadas em comportamento organizacio-
nal e representa a atitude do individuo, um estado avaliativo que expressa
contentamento e sentimentos positivos em relacao ao seu trabalho (Judge &
Kammeyer-Mueller, 2012). O comprometimento pode ser caracterizado por
pelo menos trés fatores: “(a) uma forte crenga e a aceitagao dos objetivos e
valores da organizagao; (b) estar disposto a exercer um esfor¢o consideravel
em beneficio da organizac¢do; (c) e um forte desejo de se manter membro da
organiza¢ao” (Mowday, Porter, & Steers, 1982, p. 27). Como atitudes, a
satisfacdo e o comprometimento influenciam inten¢des comportamentais
e comportamentos, uma vez que as atitudes sao um dos trés preditores do
comportamento volitivo (Ajzen, 1991). As inten¢des comportamentais de
permanecer na organiza¢io ou de sair dela se referem a processos cognitivos
que envolvem o pensamento, o planejamento e a vontade do individuo de
permanecer na organiza¢ao em que trabalha ou sair voluntariamente dela
(Cohen, Stake, & Goodman, 2016). Ja a permanéncia na organiza¢io e/ou a
saida efetiva dela sdo a efetivagdo das inten¢des em comportamentos.

Outros fatores associados a retengao e a inten¢ao de permanecer incluem
sentimentos de ser valorizado, aprendizagem ao longo da vida, desenvolvi-
mento profissional (Brown et al., 2013), projetos que fortalecem os vinculos
do trabalhador com a organizacdo (Bastos & Menezes, 2010), ambiente
agraddvel e de respeito, autonomia, trabalho desafiador e reconhecimento
do trabalho (Carrara, Nunes, & Sarsur, 2014).
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Com relagao ao saldrio, pesquisas indicam que, embora ele nio seja
suficiente para garantir a lealdade do profissional a organizagao (Taylor &
Cosenza, 1998) e a sua permanéncia, quando percebido como inferior ao
esperado, pode ser um estimulo a inten¢ao do individuo de sair da organi-
zagdo (DiMattio, Roe-Prior, & Carpenter, 2010; Singh & Loncar, 2010).
Estudos com profissionais de organizagdes brasileiras de TI (Luz et al.,
2018) e de pesquisa e desenvolvimento (Steil et al., 2018) constataram que
a falta de satisfacao salarial influencia a inten¢ao dos profissionais de deixar
as organizagoes.

O crescimento profissional, compreendido como o “desejo intrinseco
pelo desenvolvimento pessoal e pela preparacao para a vida futura” (Park,
Park, & Hwang, 2019, p. 4), também estd associado a reten¢ao (Oliveira,
Ckagnazaroff, Silveira, & Moraes, 2013; Ceribeli, Ferreira, & Botelho, 2017).
Por sua vez, a inexisténcia de percep¢ao de crescimento influencia a saida
do profissional da organiza¢ao (Estryn-Behar, van der Heijden, Fry, &
Hasselhom, 2010). Dado que a base da percepg¢ao de crescimento profissio-
nal é o desenvolvimento de habilidades e que profissionais de TI necessitam
atualizar seus conhecimentos continuamente em fun¢ao de mudancas em
tecnologias, o crescimento profissional é necessario para a manutengao de
sua empregabilidade (Adams & Demaiter, 2008). Esse fator é também rele-
vante para as geragdes mais jovens, que valorizam oportunidades de apren-
dizagem continua (Lub, Nije Bijvank, Matthijs Bal, Blomme, & Schalk,
2012). Um estudo realizado no Canada explicita como o desenvolvimento
de habilidades ocorre em profissionais de TI, adicionando relevancia a per-
cep¢do de crescimento profissional na organiza¢gdo. Quando perguntados
sobre como desenvolviam suas habilidades na area, os profissionais de TI
canadenses indicaram: por meio de atividades de autoaprendizagem (86%),
treinamento informal no trabalho (72,2%) e experiéncia profissional prévia
(67,8%) (Adams & Demaiter, 2008).

A existéncia de infraestrutura de TI no estado da arte, especialmente em
organizagbes de TI, esta associada a retencdo (Bossert & Laartz, 2018;
Samuel & Chipunza, 2009) e ao aumento da reputagio profissional (Dumont,
2017). Essa variavel se insere no conjunto de agdes organizacionais para
garantir condi¢des de trabalho adequadas. Como um “conjunto de circuns-
tancias em que se desenvolvem as atividades laborais e que incidem signifi-
cativamente na experiéncia laborativa e na dindmica das rela¢gdes de traba-
lho” (Blanch, 2003, p. 229), as condig¢des de trabalho influenciam as atitudes
e os sentimentos do profissional com rela¢ao ao seu trabalho.

Varidveis vinculadas a valorizagao profissional também estio associadas a
reten¢do de pessoas. Para o individuo, a percep¢ao de que esté sendo valori-
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zado profissionalmente envolve fatores subjetivos, como “respeito e confian-
¢a, ambiente institucional favoravel, orgulho de fazer algo importante para
si e para a sociedade e prazer de enfrentar e vencer desafios” (Gabriele, 2001,
p- 1). H4 evidéncias de que as seguintes varidveis, vinculadas a percep¢ao de
valorizagao profissional, estao associadas a retenc¢io: existéncia de retribui-
¢ado variavel e bonus por desempenho (Samuel & Chipunza, 2009), enriqueci-
mento do trabalho (Hlanganipai & Mazanai, 2014) e carreira na organizagao.

Determinantes organizacionais e ambientais sio menos pesquisados, mas
a seguir apresentam-se as principais evidéncias existentes. Os determinantes
organizacionais referem-se as caracteristicas e praticas do ambiente interno
da organizagao (como cultura organizacional e politicas e praticas de recur-
sos humanos). Entre os determinantes organizacionais, os com maior preva-
léncia em relagdo a retenc¢ao de profissionais sao: treinamento; cultura orga-
nizacional com valores focados em relacionamento; ocorréncia de promogoes;
e beneficios (Steil et al., 2016). Praticas de gestdao apropriadas também
podem influenciar a retencao de profissionais (Glaister, Karacay, Demirbag,
& Tatoglu, 2018), mas, quando nao atendem as expectativas, eles ficam mais
propensos a deixar as organiza¢des (Naim & Lenka, 2018).

Por fim, os determinantes ambientais referem-se aos estimulos e fendme-
nos externos a organizagao que podem influenciar o seu funcionamento e a
permanéncia do individuo na organiza¢ao (como a existéncia de alternativas
de emprego, crise econdmica e mudangas de governo) (Ghapanchi & Aurum,
2011; Burakova, Ducourneau, Gana, & Dany, 2014). As seguintes variaveis
ambientais foram associadas com a reten¢ao em estudos anteriores: perio-
dos recessivos, altas taxas de desemprego e mudancas de governo (Oliveira
et al., 2013; Huang, Lin, & Chuang, 2006).

) 3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Foram utilizados dados referentes as respostas abertas de um estudo de
levantamento sobre reten¢io de profissionais em organizagdes de base tec-
noldgica de Santa Catarina. A abordagem aos participantes foi realizada por
meio de contato com proprietarios, gestores de recursos humanos e/ou com
profissionais de organiza¢des de TI. O link do instrumento de pesquisa foi
disponibilizado por e-mail, WhatsApp ou Facebook. Utilizou-se o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido, conforme Resoluc¢iao do Conselho Nacio-
nal de Satide (CNS) n°® 510/2016°, no qual constavam informacdes sobre os

°  Aprovada pelo CNS em 7 de abril de 2016, a Resolu¢do n°® 510 trata da protecdo e dos direitos do
sujeito de pesquisa.
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objetivos, as implicagdes referentes a participa¢ao na pesquisa, as garantias
de sigilo na identifica¢ao das respostas e a solicita¢do de anuéncia na pesquisa.

A amostra n3o probabilistica foi composta por 440 profissionais que
trabalham em organizagdes de TI de Santa Catarina. A coleta de dados ocor-
reu no segundo semestre de 2016. Os participantes responderam as seguin-
tes questdes abertas: “Por que vocé permanece trabalhando nesta empresa?”
e “Por que vocé poderia deixar esta empresa no futuro?”.

A anilise e interpretagao dos dados basearam-se no método de codifica-
¢a0 e categorizagao sintetizado por Saldana (2009): pré-analise das respos-
tas, estabelecimento de cédigos iniciais, defini¢ao de cddigos finais, defini¢ao
das categorias e andlise dos resultados encontrados. O c6édigo é uma palavra
ou frase curta que sumariza e destaca elementos salientes da resposta do
participante, com o objetivo de capturar a esséncia dos dados. Conforme
destacam Richards e Morse (2007, p. 137, como citado em Saldana, 2013),
“a codificagdo ndo é apenas atribuir um ‘rétulo’”, é fazer um link: “o cédigo
leva vocé dos dados para a ideia e da ideia para todos os dados pertencentes
aquela ideia”.

A categoria consiste na sintese representativa de cédigos que captura
nucleos de significados, tendo por caracteristicas a exclusao muatua, homo-
geneidade, pertinéncia, objetividade, fidelidade e produtividade (Saldafia,
2009). Esse processo ¢ indutivo e subjetivo, pois orienta-se pelos dados,
sem “tentar se encaixar em um quadro de codificacao preexistente” (Braun
& Clarke, 2006, p. 10), abrindo a possibilidade de gera¢ao de novos insights
sobre o significado dos dados empiricos aportados pelos participantes da
pesquisa.

Os dados foram codificados independentemente pelas pesquisadoras e
depois discutidos. A analise das 440 respostas dos profissionais para a per-
gunta “Por que vocé permanece trabalhando nesta empresa?” gerou 475
cédigos, com 733 ocorréncias. A andlise das respostas dos profissionais
para a pergunta “Por que vocé poderia deixar esta empresa no futuro?”
gerou 407 codigos, com 813 ocorréncias. Uma resposta pode gerar diferen-
tes codigos, uma vez que foi utilizada a codificagao por sentenga ou por
linha (Saldana, 2009).

A Figura 3.1 exemplifica a atribui¢ao de diferentes cédigos a uma res-
posta e apresenta os codigos descritivos finais. Ajustes foram necessarios
quando se utilizaram cédigos diferentes em um mesmo texto-base pelas
pesquisadoras. Nesses casos, desenvolveu-se consenso sobre qual cédigo
final melhor representaria a esséncia dos dados. Apds consenso, os cédigos
foram organizados e agrupados em categorias.
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(Figura3.1)
EXEMPLOS DO PROCESSO DE ANALISE E CODIFICACAO DAS RESPOSTAS

Caodigo(s) Codigo(s)
iniciais finais atribuidos

Pergunta Resposta

Pela oportunidade de crescimento  Oportunidade de
acelerado. Pela autonomiapara  Crescimento acelerado
desenvolver novos projetos.
Pelo alinhamento dos valores

da empresa com os meus valores.  Alinhamento de valores Cultura organizacional

Por que vocé Crescimento profissional
permanece
trabalhando

nesta empresa?

Autonomia Autonomia

Possibilidade de crescimento  Crescimento profissional

Plano de carreira Plano de cargos e salarios

Possibilidade de crescimento,
plano de carreira, possibilidade de  Possibilidade de desenvolver
desenvolver novas competéncias, Novas competéncias

melhor saldrio, melhores
beneficios, horarios flexiveis,

ambiente mais livre, possibilidade  Melhores beneficios Satisfacdo com beneficios
de trabalhar em casa.

Por que vocé Aprendizagem
poderia deixar
esta empresa

no futuro?

Melhor salario Satisfacdo salarial

Ambiente mais livre Condicdes de trabalho

Home office Praticas de gestao

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Alinhada aos principios da ciéncia (como dependéncia de evidéncias,
modelos e explicagbes parcimoniosas da realidade) e da racionalidade (como
alégica) (Gauch Jr.,, 2003), agregou-se a estratégia dedutiva no processo de
categorizagdo. A estratégia dedutiva foi utilizada para reunir os sentidos dos
cédigos a partir do conhecimento cientifico acumulado acerca das categorias
utilizadas para a compreensao do comportamento organizacional. Logo, os
coédigos foram organizados nas seguintes categorias de razdes para permane-
cer na organizagao ou sair dela: razoes individuais, ocupacionais, organiza-
cionais e ambientais. O detalhamento dessas categorias é apresentado na
préxima segao.

) 4. RESULTADOS E DISCUSSAO
4.1 Amostra pesquisada

A amostra foi composta por 440 profissionais que trabalham em organi-
zagOes privadas de TI localizadas em Santa Catarina. Participaram deste
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estudo profissionais homens (52%) e mulheres (48%), que tém entre 21 e 30
anos (55,7%) e 31 e 40 anos (29,5%). Os participantes s3o casados/uniao esta-
vel (50%), solteiros (45,2%), divorciados/separados (3,18%) ou declaram outro
estado civil (1,62%). Grande parte (71%) dos profissionais nao tem filhos.

Houve predominancia de profissionais com ensino superior (42,5%) e
pds-graduacio (especializagio/MBA, mestrado ou doutorado) (35%). Grande
parte (67,7%) dos profissionais tem até quatro anos de trabalho em sua
atual organiza¢ao. Houve predominancia de profissionais que trabalham em
organizagdes localizadas no sul catarinense (35%), na Grande Florianépolis
(30%) e no Vale do Itajai (27%). No periodo da coleta de dados, 23% dos
profissionais recebiam até dois salarios-minimos; 35,2%, entre dois e qua-
tro; 22%, entre quatro e seis; e 19,8%, mais de seis salarios-minimos. Na
sequéncia, apresentam-se os resultados e a discussio acerca das razdes de
permanéncia e saida voluntaria desses profissionais de organizac¢des de TI
de Santa Catarina.

4.2 Razodes de permanéncia e saida voluntaria de profissionais
das organizacoes

As razbes de permanéncia e saida voluntaria de profissionais foram
organizadas por categorias e cédigos descritivos finais, conforme demonstra
a Figura 4.2.1. As categorias e os seus cédigos correspondentes estao apre-
sentados no centro da tabela. As razoes individuais sdo utilizadas tanto para
justificar a permanéncia quanto a potencial saida voluntdria da organizagao
no futuro. Ja as razdes ocupacionais, organizacionais e ambientais podem
ser responsaveis pela permanéncia dos profissionais na organiza¢ao quando
sua valéncia é positiva. Entretanto, quando a valéncia é negativa, sao utiliza-
das para justificar a potencial saida voluntaria do profissional da organizagao.
Identificaram-se também respostas inespecificas e pouco representativas
(baixa ocorréncia) que foram alocadas nas categorias de razdes como codi-
gos “outros”. Sao respostas mais amplas e que nao permitem uma interpre-
tacdo precisa de seus significados, por exemplo: “atos falhos somente no
meu setor”, em razoes organizacionais.
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CFigura 4.2.1)

RAZOES DE PERMANENCIA € POTENCIAL SAIDA VOLUNTARIA

DE PROFISSIONAIS, ORGANIZADAS POR CATEGORIAS E
CODIGOS DESCRITIVOS FINAIS

Razoes de saida

Categorias e

Razdes de permanéncia

Percentual o;";aé'n‘i‘ieas cédigos finais descritivos oc-[)c::glniieas Percentual
100% 733 Total 813 100%
4,0% 29 Razdes individuais 8 1,0%
4,0% 9 Planejamento de carreira 0 0,0%
0,0% 0 Pagamento de contas/sobrevivéncia 8 1,0%
65,0% 477 Razdes ocupacionais 660 81,3%
1.2% 9 Aprendizagem 40 4,9%
135% 99 Crescimento profissional 129 159%
2,3% 17 Comprometimento organizacional 103 12,7%
74% 54 Condices de trabalho 112 138%
0,0% 0 Estabilidade 9 11%
2,2% 16 Impacto na salde 7 0,9%
0,3% 2 Ingeréncias 0 0,0%
0,.8% 6 Justica distributiva 1 01%
16% 12 Motivacdo 4 0.5%
0.5% 4 Relacdes interpessoais 0 0,0%
3,4% 25 Satisfacdo com a chefia 13 1,6%
2,2% 16 Satisfacdo com beneficios 38 4,7%
17.5% 1.8 Satisfacdo salarial 72 8,9%
1.5% 11 Satisfacdo com o trabalho 55 6,8%
0,7% 5 Satisfacdo com os colegas 59 7,3%
1.2% 9 Satisfacdo com promocdes 1 01%
8,3% 61 Valorizacdo 15 1.8%
04% 3 Outros 2 0,2%
(continua)
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CFigura 4.2.1 (concluséo))

RAZOES DE PERMANENCIA € POTENCIAL SAIDA VOLUNTARIA
DE PROFISSIONAIS, ORGANIZADAS POR CATEGORIAS €
CODIGOS DESCRITIVOS FINAIS

Razdes de saida Razdes de permanéncia
Categorias e
SErEEUE| oc-l;)ortzlncclfas cédigos finais descritivos 0;‘;:2:12;5 e
16,8% 123 Razdes organizacionais 113 13,9%
2,5% 18 Cultura organizacional 37 4,6%
3,3% 24 Plano de cargos e saldrios 2 0.2%
9,5% /0 Praticas de gestdo 70 8,6%
0,7% 5 Organizacdo da gestdo 3 04%
0.5% 4 Cortes operacionais 0 0,0%
03% 2 Problemas estruturais 0 0,0%
0,0% 0 Outros 1 01%
14.2% 104 Razdes ambientais 32 3,8%
15% 11 Empreender 0 0,0%
0,8% 6 Familia e amigos 2 0,2%
0,3% 2 Incidentes criticos 0 0,0%
2.3% 17 Local de residéncia 14 1.7%
8,3% 61 Melhor oportunidade na area 10 1.2%
0,0% 0 Instabilidade do mercado 6 0,7%
0,7% 5 Mudanca 0 0,0%
0.3% 2 Objetivos 0 0,0%

Fonte: Elaborada pelas autoras.

Uma revisio sistemdtica sobre os antecedentes da inten¢ao de profissio-
nais sairem de diferentes tipos de organiza¢do demonstrou que 95% das
varidveis associadas a essa inten¢ao sdo ocupacionais e 5%, organizacionais
(Steil et al., 2019). Sobre a possivel saida voluntaria de profissionais, neste
estudo as razOes ocupacionais foram as mais representativas (65% dos codi-
gos totais), seguidas pelas razOes organizacionais (16,8%), ambientais
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(14,2%) e individuais (4%). Dentro dessas categorias, os codigos que mais
se destacaram foram: falta de perspectiva de satisfagdo (26,5%), sendo
17,5% referentes especificamente a satisfagao salarial; falta de perspectiva
de crescimento profissional (13,5%); praticas de gestao inadequadas (9,5%);
falta de perspectiva de valorizagao (8,3%); e melhores oportunidades na
area de atuacio (8,3%).

Com relacao a permanéncia dos profissionais nas organizagdes, as razoes
ocupacionais também foram as mais representativas (81,3% dos codigos
totais), seguidas pelas razdes organizacionais (13,9%), ambientais (3,8%) e
individuais (1%). Dentro dessas categorias, os cddigos que mais se destaca-
ram foram: satisfagao (29,3%), crescimento profissional (15,9%), condi¢oes
de trabalho (13,8%) e comprometimento organizacional (12,7%).

Estudos anteriores com diferentes tipos de organizacdo também
demonstram que os fatores ocupacionais sao os mais prevalentes na deter-
minag¢do da reten¢do. Em uma revisao que analisou 26 estudos sobre os
antecedentes da retencao, Steil et al. (2016) verificaram que 73% desses
estudos identificaram fatores ocupacionais como determinantes da reten-
¢ao; 63%, fatores organizacionais; 23%, fatores individuais; e 11,5%, fatores
ambientais.

Os resultados deste estudo qualitativo estdo alinhados aos estudos
quantitativos anteriores, especificamente no que se refere a maior prevalén-
cia de fatores ocupacionais e organizacionais como razdes de permanéncia
dos profissionais nas organizagdes. Nesta pesquisa, especifica da area de TI,
os fatores ambientais foram mais prevalentes do que em estudos anteriores
com profissionais e organizacdes de todos os tipos. Devido a sua represen-
tatividade, os principais cdédigos de permanéncia e de saida voluntaria sio
analisados a seguir, conforme as categorias de razdes individuais, ocupacio-
nais, organizacionais e ambientais.

4.3 Razdes individuais para permanecer ou sair voluntariamente
da organizacao

Neste estudo, nenhum participante relatou qualquer razao demografica
como justificativa para permanecer trabalhando ou sair voluntariamente da
organiza¢do no futuro, mas foram identificadas razdes de possivel saida
voluntaria vinculadas ao planejamento de carreira. Alguns profissionais
declararam que poderiam deixar o atual emprego para mudar de drea de
atuagdo em fungio de projetos pessoais vinculados a sua vida laboral. As
respostas a seguir exemplificam esse planejamento.
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Estou cursando a graduagio, possivelmente, depois de formado segui-
rei outro caminho (Respondente A).

Por uma oportunidade na area especifica de gestao de pessoas. Meu
cargo no momento envolve o administrativo e financeiro também (Res-
pondente C).

Projetos pessoais mais ambiciosos (Respondente E).

Da mesma forma que observado internacionalmente (Kilimnik, Castilho,
& Sant’Anna, 2006), esse planejamento representa um papel mais ativo do
profissional em rela¢do a sua carreira e ao seu autodesenvolvimento (Arthur,
2008; Amundson et al., 2010). Envolvidas nesse planejamento estao ques-
tdes como “as caracteristicas psicoldgicas, as op¢des ideoldgicas, os relacio-
namentos familiares, as condi¢bes afetivas e materiais, os compromissos
sociais e econdmicos” (Tolfo, 2002, p. 48). A percepgao dos profissionais em
relagdo a essas questdes varia, o que reflete nos planos de carreira.

A prevaléncia (55,7%) de profissionais mais jovens (entre 21 e 30 anos)
no presente estudo pode ter contribuido para esse resultado. Devido aos seus
valores de trabalho, essa geragao apresenta uma dinamica de trabalho diferen-
ciada das geragbes anteriores (Gubler et al., 2014; Naim & Lenka, 2017).
Além disso, uma das caracteristicas dos profissionais de TI é o seu comprome-
timento com a profissao, mais do que com a organiza¢ao na qual trabalham
(Trusson & Woods, 2017). Os resultados encontrados enfatizam também a
crescente mobilidade no trabalho de profissionais no Brasil (Departamento
Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondmicos — Dieese, 2014).

4.4 Razdes ocupacionais para permanecer ou sair
voluntariamente da organizacao

De forma similar ao identificado em revisdes sobre o tema (Ghapanchi
& Aurum, 2011; Steil et al., 2016; Steil et al., 2019), neste estudo predomi-
naram as razdes ocupacionais tanto para a permanéncia do profissional
quanto para a sua potencial saida voluntdria da organizagdo na qual trabalha.

Os codigos relacionados a satisfagdo no trabalho foram os mais referencia-
dos pelos profissionais como razao para permanecerem na organizagao.
Dentre as cinco dimensdes da satisfacao (Siqueira, 2008), foram identifica-
das a satisfacdo com a natureza do trabalho, com o ambiente de trabalho e
com o relacionamento com a chefia e/ou colegas, e a satisfacao salarial, con-
forme exemplificado nas respostas a seguir.
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A empresa onde trabalho atualmente esta me satisfazendo profissio-
nalmente, tanto em desafios quanto em beneficios (Respondente J).

Gosto de trabalhar na empresa, equipe e saldrio nao abaixo do mercado
(Respondente L).

[...] tenho autonomia e confian¢a do meu chefe, e [...] o projeto onde
atuo é muito interessante (Respondente G).

Gosto das pessoas, do ambiente e também do que fago no meu dia a
dia de trabalho (Respondente O).

Em contrapartida, uma parcela dos profissionais pesquisados destacou a
falta de satisfagao no trabalho como uma razao para a possivel saida da orga-
nizac¢ao, conforme ilustra a seguinte resposta:

Poderia deixar [nome da empresa] por uma oportunidade melhor, onde
tenha um saldrio melhor, um cargo melhor, beneficios melhores, [...]
aqui posso viajar de uma hora para outra, nao consigo programar a
minha vida, ndo me ajudam com meus cursos, apesar de ter solicitado
(Respondente S).

Dentre as dimensoOes da satisfacao, a falta de satisfacao salarial foi a
mais representativa como razao de saida, com aproximadamente quatro
vezes mais ocorréncias do que as outras dimensdes. Pesquisas anteriores
(Singh & Loncar, 2010; DiMattio et al., 2010; Ghapanchi & Aurum, 2011;
Luz et al., 2018; Steil et al., 2018) com profissionais de diferentes ocupacdes
reforcam o resultado encontrado. Para 8,9% dos participantes desta pesqui-
sa, a satisfa¢do salarial foi citada como razao para a permanéncia na organiza-
¢do, enquanto para 17,5% foi considerada uma razio para a possivel saida.
Este resultado indica que a falta de satisfagdo com o saldrio teve maior repre-
sentatividade como razao de saida voluntaria da organiza¢ao do que como
razdo de permanéncia. H4 evidéncias também de que profissionais entre 30
e 39 anos apresentam menor nivel de satisfagio (Hay Group, 2014), faixa
etdria similar aos respondentes desta pesquisa.

Outra razio ocupacional e atitudinal de destaque foi o comprometimento
no trabalho. Essa razao foi representativa para profissionais quererem per-
manecer trabalhando nas organiza¢des, mas sua valéncia negativa nao foi
representativa como justificativa para uma possivel saida voluntdria. As falas
a seguir ilustram o comprometimento como razao para a permanéncia do
individuo na organizagao.
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[...] é uma empresa comprometida com o crescimento das pessoas
envolvidas com ela, sejam clientes ou no. Tem os valores e propésito
muito claros. E eles sdo iguais aos meus (Respondente I).

A empresa aparenta ter um grande comprometimento nos projetos
desenvolvidos pela equipe. [...] eu aposto minhas fichas nela e espero
colher os bons resultados, sejam eles financeiros, de aprendizado ou
de bem-estar (Respondente U).

As evidéncias do presente estudo somam-se a compreensao de que a
satisfacao e o comprometimento contribuem tanto para a permanéncia efe-
tiva quanto para a inten¢ao de permanéncia de profissionais em organiza-
¢Oes de tecnologia, enquanto a nio satisfagao relaciona-se com a inteng¢ao de
sair da organizagiao (Ghapanchi & Aurum, 2011; Chang et al., 2013; Brown
et al., 2013; Steil et al., 2018; Bello & Steil, 2020).

Coddigos vinculados ao crescimento profissional na organizagdo também
foram frequentes como razio para a permanéncia, conforme exemplificado
a seguir.

Tenho recebido muitas oportunidades e capacita¢do, que tém me pos-
sibilitado crescer profissionalmente de forma continua e confortavel
(Respondente K).

Porque a empresa possibilita a oportunidade de eu poder aplicar 100%
do meu conhecimento e metodologia de trabalho, e tenho o acompa-
nhamento constante de meu superior onde ele compartilha suas expe-
riéncias e assim melhoramos o processo no todo (Respondente R).

Em contrapartida, a falta de perspectiva de crescimento profissional é
uma razao para o eventual desligamento voluntario, conforme demonstra a
seguinte resposta:

Como todo jovem, gosto de sempre estar aprendendo coisas novas e
ter novos desafios. Hoje na empresa onde trabalho, nio vejo mais esses
grandes desafios que me motivariam a absorver cada vez mais conhe-
cimento e ultrapassar os obstaculos colocados pela organizacio. Por
conta disso, estou a procura de novas organizagoes, [...] onde poderia
crescer ainda mais como profissional e ter uma participagdo mais
direta no crescimento da organizacdo (Respondente Z).

Esses resultados reforcam as evidéncias de que a existéncia de oportuni-
dades de crescimento esta associada a retencao (Oliveira et al., 2013; Ceribeli
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et al., 2017) e que a falta de oportunidades de crescimento influencia os
profissionais a pensarem em deixar a organiza¢do (Estryn-Behar et al.,
2010). A partir das evidéncias de estudos anteriores (Adams & Demaiter,
2008), é possivel inferir que os respondentes desta pesquisa buscam opor-
tunidades de crescimento e de desenvolvimento de habilidades onde traba-
lham, construindo, assim, a sua empregabilidade no mercado dindmico de
TI. Em fun¢io da faixa etdria dos respondentes, verifica-se uma conjun¢ao
de desejo de crescimento, desenvolvimento e oportunidades de aprendiza-
gem continua (Lub et al., 2012).

Caodigos relacionados as condigoes de trabalho foram vinculados a razdo de
permanéncia nas organizagdes de TI. As respostas a seguir demonstram a
percepgao de alguns profissionais sobre a relevancia das condi¢des de traba-
lho para a sua permanéncia nas organizagoes.

Rotina de trabalho pouco estressante. Boa infraestrutura da empresa
(Respondente N).

O clima é excelente, as pessoas sempre se ajudam, a empresa preza
pela responsabilidade e crescimento dos colaboradores, sempre com
a flexibilidade de podermos negociar a forma que fique bom para os
dois lados, temos abertura por parte da dire¢ao e geréncia para ser-
mos francos e expormos nossas ideias (Respondente P).

Em contrapartida, cédigos relacionados a inadequagio das condi¢coes de
trabalho representam uma razao para a potencial saida voluntdria da organi-
za¢do, como demonstram as respostas a seguir.

Falta de organizagio dos processos internos, causando um desgaste
entre as equipes (Respondente W).

Por nio dar condi¢Ges de trabalho adequadas, como ambiente silen-
cioso, cadeiras decentes, equipamento adequado, ndo possui plano de
carreira, o ambiente de trabalho é carregado. Nao se consegue ter o
melhor desempenho como se deseja (Respondente F).

Esse fato demonstra a relevancia desse codigo para os profissionais de
TI, que precisam manter a sua empregabilidade em um mercado competitivo.
As razdes declaradas pelos profissionais pesquisados alinham-se a evidéncias
de estudos anteriores, especialmente as que vinculam as boas condi¢bes de
trabalho com a retenc¢ao (Bossert & Laartz, 2018; Samuel & Chipunza, 2009).
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Por fim, cédigos vinculados a falta de perspectiva de valorizagido também
foram apontados como razio para a saida voluntdria nas organizagdes de tec-
nologia, como exemplificado a seguir: “ma remuneracao, designar trabalho
excessivo e nao remunerar pelo que é certo, desvalorizagao do meu servigo”
(Respondente B). Esse resultado nio surpreende e adiciona evidéncias aos
estudos de Samuel e Chipunza (2009) e Hlanganipai e Manzanai (2014) sobre
o papel da valorizagao profissional para a reten¢do. Esse aspecto torna-se mais
evidente quando se trata de profissionais mais jovens, que buscam, com maior
frequéncia, por feedback sobre o seu desempenho e por reconhecimento de seu
trabalho no desenvolvimento da organiza¢ao (Hurst & Good, 2009).

4.5 Razdes organizacionais para permanecer na organizacao ou
sair voluntariamente dela

Os cddigos vinculados as razdes organizacionais se referem a caracteris-
ticas e praticas do ambiente interno da organizacao. Neste estudo, prdticas de
gestdo referem-se aos cédigos mais representativos dessa categoria. Para
parte dos profissionais pesquisados, as principais praticas de gestao que
contribuem para que eles permanegcam nas organizagdes sio: “home office,
horario flexivel, além de ter bom clima organizacional e equipe colaborativa”
(Respondente T). Alguns profissionais destacaram aspectos a serem melho-
rados no que diz respeito as praticas de gestao de sua organiza¢ao: “ndo ha
plano de cargos e salarios bem definidos, nao ha RH para dar suporte a
empresa, para avaliar desempenho com indicadores, dar feedback, sugerir e
preparar treinamentos” (Respondente D). Essas questdes contribuem para
que esses profissionais pensem em deixar a organizagao.

As praticas de gestao citadas pelos participantes especificam essa ampla
categoria relatada na literatura (Glaister et al., 2018; Naim & Lenka, 2018)
para profissionais que atuam em organiza¢oes de TI. Quando presentes,
influenciam na retengio dos profissionais; quando ausentes, constituem-se
em razdes para uma possivel saida voluntdria da organizagio.

4.6 Razdes ambientais para permanecer na organizacao ou sair
voluntariamente dela

As razdes ambientais representam estimulos e fendmenos externos a
organiza¢ao que podem influenciar o seu funcionamento e a permanéncia do
individuo nela. O crescimento acelerado do setor de TI ocasiona maior oferta
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de empregos, com projecao de caréncia desses profissionais em Santa
Catarina (Acate, 2020). No entanto, hd uma mudan¢a de comportamento
com a maior permanéncia dos profissionais em suas organizagdes, o que
pode representar maior eficiéncia das estratégias de reten¢ao de pessoas em
funcao da escassez desses profissionais e da maior disputa no mercado.
Estudo da Softex (2019) mostra que, em 2007, os profissionais com menos
de trés anos de emprego numa mesma organizac¢ao representavam 74% da
forca de trabalho, enquanto, em 2017, passaram para 60%. Contudo, aumen-
tou o numero de profissionais com tempo de emprego entre trés e dez anos
numa mesma organiza¢ao, passando de 17% para 33%.

Nessa categoria, os c6digos relacionados a alternativas de trabalho, como
melhores oportunidades em sua drea de atuagio, destacaram-se como razao
para que os profissionais pensem em permanecer nas organizagoes de tecno-
logia ou sair delas. Os resultados revelam que a permanéncia nas organizagoes
de tecnologia estd vinculada especialmente a comparagao de sua situagao na
organiza¢do em que trabalha com o mercado, conforme demonstram as res-
postas a seguir.

Porque hoje meu saldrio nio é ruim comparado com o mercado e
gosto dos beneficios, também consigo executar minhas atividades
com exatiddo e gosto da equipe que lidero (Respondente Y).

Porque ainda ndo recebi uma proposta que pague mais e que seja
compensatoria a mudanca, visando beneficios oferecidos e qualidade
de vida da cidade em que a vaga se encontra (Respondente Q).

Hofaidhllaoui e Chhinzer (2014) identificaram que os profissionais
estao menos propensos a deixarem o seu atual emprego caso percebam que
o mercado de trabalho estd instavel. Ao compararem dados da economia
brasileira, estudos realizados pelo Dieese (2011, 2017) revelam que a rotati-
vidade apresenta tendéncia pré-ciclica. Ou seja, em momentos de crise, a
rotatividade diminui, e, em momentos de aceleracio da atividade econdmi-
ca, a rotatividade aumenta. Esse fato indica que as oportunidades de empre-
go e a situa¢do do mercado percebidas pelos profissionais também estao
relacionadas com as suas perspectivas de trabalho. Dessa forma, os profis-
sionais podem recusar ofertas de trabalho se elas nao corresponderem as
suas expectativas e ao seu plano de carreira. Modelos sobre inteng¢ao de sair
da organizagao (Price, 1977) e rotatividade (Holtom, Mitchell, Lee, & Eberly,
2008) tém considerado as oportunidades de trabalho como influenciadoras
desses dois fendmenos (Rainayee, 2013).
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) 5. CONSIDERACOES FINAIS

E reconhecido o fato de que ha um déficit de profissionais no setor de TI
em Santa Catarina e que este compete pelos profissionais mais qualificados.
Diante dessa realidade, este estudo descreveu as razdes de permanéncia e
potencial saida voluntdria de profissionais de organiza¢des de TI, a partir da
realidade percebida por eles.

Os resultados demonstraram que a permanéncia e a possivel saida dos
profissionais das organizagdes estao ligadas a razdes ocupacionais e organi-
zacionais, principalmente, seguidas de razdes ambientais e individuais. Os
resultados reforcam as evidéncias de estudos anteriores sobre a relevancia
da satisfacdo (no caso especifico deste estudo, da satisfagio salarial) e do
comprometimento na formagio da inten¢io dos individuos de permanece-
rem nas organizagoes ou sairem voluntariamente delas. Criar condi¢des para
promover a satisfacio e o comprometimento ainda é um desafio, de modo
que a realizagao de pesquisas sobre esses temas contribui para melhor com-
preender por que alguns individuos estdo mais satisfeitos e/ou comprome-
tidos com a organizagao do que outros no mesmo contexto de trabalho.

Codigos relacionados a falta de processo de avaliagao de desempenho e
feedback eficientes, de inovagao, de treinamentos e de possibilidade de flexi-
bilizagao do horario de trabalho e home office foram as praticas de gestao
mais citadas pelos participantes quanto as suas razdes para a possivel saida
voluntdria da organizagao. Por sua vez, cddigos relacionados a preocupagao
da organizaciao com clientes e colaboradores, ao apoio aos estudos e ao cres-
cimento profissional, ao estimulo a criatividade/inovac¢do e a possibilidade
de flexibilizagdo do horario de trabalho e ao home office foram as praticas de
gestdao mais citadas como razao de permanéncia dos profissionais nas orga-
nizagdes. A prevaléncia de profissionais mais jovens neste estudo contribuiu
para os resultados, pois o perfil e as expectativas dessa geragao influenciam
a percep¢ao de adequagio a organizagio e as suas praticas (Twenge, 2010).

Uma pesquisa do Bureau of Labor Statistics revela que o tempo médio
de permanéncia dos profissionais em uma organizagao é de 4,4 anos (Keller
& Meaney, 2017). No presente estudo, houve predominancia de profissio-
nais com até quatro anos de trabalho na organiza¢ao atual. O mercado de
trabalho das organiza¢des de TI é atrativo para os jovens, e, a0 mesmo
tempo, € nessa faixa etdria que ocorre a maior rotatividade. Dados sobre a
rotatividade do setor de servicos, que engloba as organizacdes de TI, reve-
lam que 47% dos desligamentos em 2014 ocorreram com profissionais de

ISSN 1678-6971 (versdo eletronica) e RAM, Sdo Paulo, 23(1), eRAMG220161, 2022
doi:10.1590/1678-6971/eRAMG220161



N

Razbes de permanéncia e saida de profissionais de organizacdes de tecnologia da informagdo

18 a 29 anos (Dieese, 2014). Esse aspecto demonstra a importancia de os
gestores conhecerem as razdes que fazem com que seus profissionais per-
manecam trabalhando na organizagao e as que os fazem querer sair.

A partir dos resultados encontrados, recomenda-se a realizagdo de
novas pesquisas sobre questdes identificadas neste estudo. Por exemplo,
sugere-se analisar a relacdo entre as razbes identificadas e o tempo de per-
manéncia efetiva dos profissionais de tecnologia (Kyndt, Dochy, Michielsen,
& Moeyaert, 2009). Torna-se pertinente verificar estatisticamente se, no
contexto das organizacdes de TI, as diferentes geragdes de profissionais,
bem como profissionais atuantes em areas diversas, apresentam percep¢oes
distintas com relagdo as razdes que os levam a pensar em continuar traba-
lhando em sua organizag¢do ou a deixa-la futuramente. Em decorréncia da sua
representatividade nos resultados encontrados, estudos futuros podem
aprofundar a contribui¢io da satisfagao salarial para a permanéncia e a saida
voluntdria dos profissionais.

Por fim, vale mencionar que foi analisada a percep¢ao dos profissionais
acerca das razdes para a sua permanéncia e saida voluntaria de organiza¢des
privadas de tecnologia; sendo assim, trata-se de estimativas sobre o tema em
questdo. Acrescenta-se ainda que os resultados deste estudo sao especificos
do contexto investigado, portanto nio sdo generalizdveis. Devido a essa
caracteristica da pesquisa, é pertinente investigar se as razdes identificadas
neste estudo também sao visualizadas na realidade de profissionais de orga-
niza¢Oes atuantes em outras areas.

REASONS FOR PROFESSIONALS TO STAY OR LEAVE
INFORMATION TECHNOLOGY ORGANIZATIONS

) ABSTRACT

Purpose: This study describes the reasons for professionals to stay or
leave information technology (IT) organizations in Santa Catarina.

Originality/value: Technology organizations have experienced challenges
in retaining professionals. Therefore, this study contributes to the litera-
ture on the subject by presenting the professionals’ perceptions about
their reasons for voluntarily staying or leaving these organizations.

Design/methodology/approach: Four hundred and forty workers from
private technology companies freely answered two open questions in
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an online questionnaire (survey): “What are the reasons that maintain
you working at this company?” and “For what reasons would you leave
this company in the future?”. The responses, collected in the second
half of 2016, were inductively coded and subsequently aggregated into
categories.

Findings: The results indicate that the professionals remain in the
researched organizations primarily due to occupational (job satisfac-
tion, organizational commitment, proper working conditions and per-
ception of professional growth), organizational (adequate management
practices) and environmental reasons (perception that there are no bet-
ter work alternatives). The professionals surveyed would leave the
organizations they currently work, primarily for occupational reasons
(lack of job satisfaction and opportunities for professional growth, lack
of an outlook on valorization and better working conditions), as well as
for organizational (inadequate management practices), environmental
(better job alternatives), and individual reasons (career planning). Based
on the analysis of these results, an agenda for future research on the
investigated topic is presented.

) KEYWORDS

Permanence in organizations. Exit from organizations. Retention.
Intentions. Technology companies.
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