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Referencial Tedrico

Este capitulo é iniciado com uma breve abordagem da area de tecnologia
da informagdao, para a contextualizacdo do perfil do profissional e do mercado de
TI. Em seguida, sdo apresentados os dois conceitos teodricos norteadores desta
dissertagdo: a motivacdo e a satisfacdo no trabalho. No topico seguinte s&o
apresentados os conceitos de motivagéo relacionados ao perfil do profissional de
TI.

2.1
A Especificidade da Area de Tecnologia da Informacd o

2.1.1
O Profissional de Tecnologia da Informacéao

A tecnologia da informagdo e telecomunicages é composta de diversas
areas de especializacdo, incluindo um conjunto convergente de tecnologias
(microeletrdnica, computacao, telecomunicacdes/radiodifusédo e optoeletrdnica e,
inclusive, engenharia genética). O profissional de Tl possui caracteristicas e
competéncias bem definidas, tais como as aptiddes especificas relativas a area
de informética e o perfil da personalidade: caracteristicas mais profundas do
temperamento e do carater de um individuo. Oliveira (1995) define a area de TIC
como o conjunto de atividades ligadas ao uso dos mais diversos meios de
comunicacdo, envolvendo aplicagdo de conhecimentos, pesquisas,

desenvolvimento e formacdo em analise de sistemas.

Aptiddes relativas a area de TIC Tracos da Personal idade

Percepcéo espacial Atenc¢do concentrada
Memoéria Capacidade de analise
Atencéao Criatividade

Memoria
Meticulosidade
Método
Organizagéo
Responsabilidade

Quadro 1 — AptidGes e Tracos da Personalidade do Profissional de TI (Oliveira, 1995)
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Loogman et al (2004), através de estudo realizado sobre os especialistas
de Tl na Europa, levantaram as caracteristicas que s&o esperadas pelos
empregadores para os profissionais de TIl. Entre as principais expectativas
citadas pelos autores, € requerido que estes profissionais tenham um perfil com
habilidades mdltiplas e hibridas para atuagdo em diferentes tarefas e trabalhos.
As caracteristicas vao desde a demonstragdo de confianca, preparo para lidar
com mudancas, apresentacdo de habilidades em comunicagdo e trabalho em
equipe; ao conhecimento técnico e em linguas, além de nogbes de
administracdo e a capacidade de lidar com situagbes de estresse. Outra
caracteristica levantada foi a de ser autodidata, o que também faria parte do
pacote de atividades executadas pelo especialista em TI.

Segundo Fetzner (2008), além das exigéncias de conhecimento técnico
préprio ao campo, os profissionais de TIC se véem diante da necessidade de
lidar com as complexidades reveladas nos processos de introducdo de
tecnologia, nem sempre possuindo referenciais ou habilidades suficientes para
apoiar a pratica. Ao compararmos com as definicdes de Oliveira (1995), é facil
notar que o perfil ndo determina se o profissional possui habilidades sociais ou
como este profissional se saira em uma situacdo de conflito ou de estresse
no desempenho se suas funcdes profissionais. Esta constatacdo ndo sugere
uma falha neste perfil profissional, mas uma habilidade ndo prevista neste perfil:
a habilidade interpessoal, que se reflete desde a formacdo dos profissionais de
TI, uma vez que apenas 0s aspectos técnicos sdo considerados por se tratar de
uma profissdo classificada na &rea das Ciéncias Exatas.

Para Dias (2008), a disseminagdo da microinformatica, inclusive para uso
domeéstico, alterou profundamente o mercado de trabalho. Como a tecnologia se
tornou acessivel para um conjunto maior de empresas, a busca por méo-de-obra
aumentou. Por se tratar de uma profissdo n&o regulamentada, com a
massificacdo da area, houve uma multiplicacdo de cursos de formacédo e,
consequentemente, o barateamento dos mesmos. No entanto, regulamentar as
profissées de informatica ndo resolveria por si sé os problemas, na verdade
seriam criados outros efeitos colaterais. Essa afirmacdo estd alinhada com
Farias (2005), que afirma que, quando a oferta de mao-de-obra de TI era
escassa, 0s profissionais eram mais valorizados. Nas décadas de 80 e 90,
gquando a informatica ainda era considerada novidade, os profissionais recém
graduados em Ciéncia da Computacado eram bem vindos nas empresas.

Em consequéncia dessa massificacdo, a area de Tl deixou de fazer parte

do core business das organizacdes, saindo de uma posicdo estratégica para
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uma posicdo operacional. Atualmente, a area de Tl tornou-se uma éarea de
suporte e apoio para as organiza¢des. Os profissionais da &rea, que antes eram
altamente valorizados e possuiam uma qualificacdo profissional diferenciada,
perderam poder de barganha, tendo como consequéncia direta uma baixa
remuneracdo da classe.

Outro ponto importante apresentado por Dias (2008) é o fascinio do
profissional de Tl — especialmente no inicio da carreira — pela possibilidade de
solucionar problemas e atender as necessidades de alguém através da
programacéo de computadores. De acordo com o autor, o que desafia e motiva
esse profissional € atender a uma nova necessidade do mundo real - ou resolver
um novo problema - mostrando para 0s outros e para si mesmo o seu dominio
da tecnologia, sua criatividade e perseveranca. Mas, para isso, € necessario que
esses problemas sejam relevantes para eles mesmos.

Segundo Farias (2005), o profissional de Tl percebe que, em seu mercado
de trabalho, o preco da obsolescéncia profissional € alto, e que a necessidade
de atualizacdo é funcéo das caracteristicas do mercado de trabalho de Tl como
um todo. Empregadores esperam que os profissionais de Tl sejam bem versados
em alta tecnologia, negoécios e, agora, possua habilidades de relacionamento
social. Por outro lado, existe uma aceitacdo e uma sintonia positiva dos
profissionais de Tl com estas caracteristicas da tecnologia da informacédo, no
gue tange as inovagdes tecnoldgicas. Dessa forma, a constante evolucdo da TI
pode eventualmente servir como fator motivador e que retém estes profissionais
nesta area.

Lopes (2006), em pesquisa realizada sobre os profissionais de TI
terceirizados no Brasil, pediu para os entrevistados definirem o perfil ideal do
profissional de TI. As caracteristicas mais citadas pelos entrevistados foram: ndo
ter medo de errar, ser criativo, gostar do que faz, ser proativo, ter “jogo de
cintura” para lidar com os problemas técnicos e de relacionamento com o cliente,
ser automotivado, estar sempre atualizado com as novas tecnologias, ter um
bom conhecimento técnico tebrico e pratico, manter um bom relacionamento
interpessoal e saber trabalhar em equipe, ser flexivel em relacdo a tempo e
lugar, ser capaz de se adaptar a varios ambientes, ndo querer reter o
conhecimento para garantir o “seu reino” e ter sempre um bom networking.

Para os iniciantes na carreira de TI, a participacdo em projetos em que se
sentem produtivos, em empresas de renome, gera satisfacdo e motivacéo. Outro
ponto de identificacdo desses profissionais é pela logica e aspectos técnicos que

as atividades de desenvolvimento de sistemas possuem. Além disso, € possivel
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também obter conhecimento nos processos de negdcio da area cliente, que
pode ser interpretado como um fator de empregabilidade desse profissional. Na
maioria das vezes, o profissional de Tl, @ medida que conhece todo o processo
de negocio da area cliente, termina migrando para a area de negdcio como
opc¢éao de recolocacdo na empresa em que trabalha.

Beecham et al (2007) identificaram as caracteristicas relacionadas ao
profissional de Tl mais citadas na literatura como sendo a
a necessidade de crescimento e a independéncia. A necessidade de
crescimento pode estar relacionada ao modo de ser interno do engenheiro, e/ou
a necessidade de ser "comercializavel" (outra caracteristica) e manter-se
atualizado com a répida evolugdo da tecnologia. A necessidade de
independéncia possivelmente esta ligada ao tipo de pessoa atraida
pela Engenharia de Software, que as vezes € vista como uma tarefa criativa
gque ndo suporta uma gestao autoritaria.

Couger e Zawacki (1980) classificam os profissionais de Tl em trés
grandes grupos: aqueles que realizam trabalho operacional (ex: operadores de
computador), os que realizam trabalho técnico (ex: programadores e analistas de
sistemas) e aqueles que realizam trabalho gerencial (supervisores e gerentes de
projetos).

De acordo com Bartol and Martin (1982), os profissionais de Tl possuem
necessidades sociais menores, mas necessitam de maior realizacdo do que
profissionais de outras areas. As necessidades sociais dizem respeito a
necessidade de um individuo de interagir com os outros. Ja a necessidade de
realizacao diz respeito a necessidade de complexidade, desafio ou oportunidade
de aprendizagem.

Para Niederman e Crosetto (1999), as grandes diferengcas entre o0s
profissionais de Tl, comparados a profissionais de outras areas, é que eles
necessitam de um elevado nivel de habilidade técnica para entender o
dominio da solucdo, e a necessidade de lidar de forma eficaz com a constante
evolucédo das tecnologias. O profissional de TI precisa entender as necessidades
do negocio, tecnologias emergentes, as questdes de processos, estruturas de
dados, seguranca e questBes de privacidade, e por Gltimo, mas ndo menos
importante - o cliente. Nao é necessario que todo profissional de Tl seja um
especialista em todas estas questdes, mas de uma forma geral, os profissionais
de Tl devem compreender uma complexa gama de questdes relativas aos

negaocios de hoje.
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Muitas vezes, devido as pressbes que esses profissionais enfrentam na
area de TI, pela exigéncia frequente de aquisicdo de novas competéncias,
muitos profissionais migram para &areas de negoécios, gerando um turnover
elevado na area e criando desafios para os gestores na retencdo desses
talentos. Essa tendéncia é constatada em recente estudo realizado por Kaarst-
Brown e Guzman (2005), ao analisar a &area de atuagdo dos estudantes
graduados em ciéncia da computacao no periodo de 1999 a 2004. Do total de
respondentes, apenas 53% continuam atuando da &rea de TI, os 47% restantes
migraram para outras areas de conhecimento.

Outro fator que impacta o profissional de Tl é a falta de reconhecimento
formal, uma vez que ndo existe regulamentacdo da profissdo. Dessa forma, a
atualizacdo de competéncias pode ser obtida através de revistas, livros,
ou de certificacbes que sdo baseados em tecnologias (como a Microsoft, Cisco,
Linux, etc) e aplicacdes de software usado em empresas. A atualizacdo nao
necessita ser obtida, obrigatoriamente, através de programas académicos
formais. Essa falta de regulamentacdo contribui para o surgimento de
trabalhadores altamente qualificados em TI fora da divisdo de Tl das
organizacoes.

Além disso, segundo Loogman et al (2004), o papel do profissional de TI
exige um alto grau de flexibilidade, aprendizagem e mobilidade. Essas
exigéncias, quando combinadas com o interesse no trabalho e com a busca de
altos salérios, desenham a carreira de uma pessoa nova e independente,
podendo tornar-se incompativel com a vida pessoal e com uma estrutura familiar
ja estabelecida.

Estudos sobre a analise do perfil dos profissionais de Tl foram iniciados na
década de 70, através dos trabalhos de Couger e Zawacki. Eles indicam que os
profissionais de Tl apresentam algumas caracteristicas que podem diferir de
outras profissfes, através da argumentacdo que os profissionais de Tl possuem
atitudes, interesses, senso de identidade e consciéncia de trabalho unicos.
Independentemente do setor do emprego (publico ou privado). Além disso, a
necessidade de realizacdo, desafio, autonomia, oportunidades e aprendizagem
sao fatores de extrema importancia para o profissional de TI.

As pesquisas de Armstrong et al (2007) identificaram os fatores, para 0s
profissionais de TI, que tornam a profissdo Unica. Sao eles: necessidade de
aprendizado, aquisicdo de novas ferramentas e treinamento, conhecimento,
competéncia e habilidades Unicas. Os profissionais tém de enfrentar

constantemente mudancas em ferramentas, tecnologias e métodos, e esses
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profissionais percebem a quantidade de mudanca que enfrentam como sendo
uma faceta Unica da profissédo de Tl. Para Allen et all (2009), € importante que
exista compatibilidade entre o profissional de Tl e a organizacdo contratante, ou
seja, as necessidades do profissional sdo atendidas pela entidade ou ambos
compartilham de caracteristicas similares. Quando essa compatibilidade é alta,
os resultados séo satisfatorios, com alta perfomance, altos niveis de satisfacéo e
baixo indice de stress. No entanto, se essa compatibilidade n&o é estabelecida,
a performance e a satisfacdo caem e o stress aumenta, fazendo com que o
turnover cresca.

Cada vez mais a area de Tl esta tendo dificuldade no recrutamento e
na retencdo de profissionais. Parte dessa dificuldade pode ser devida a um
descompasso entre as expectativas de uma carreira em Tl, quando comparadas
a realidade do mercado de trabalho de Tl. Esses problemas sdo ampliados em
ambientes do setor publico. Salarios mais baixos, mudancas constantes de
politica, o curto exercicio dos cargos dos ClOs (Chief Information Officer)
juntamente com a constante demanda por mudancas tecnoldgicas criam um

ambiente de trabalho estressante, embora desafiador.

2.1.2
O Mercado de Tecnologia da Informacéo

De acordo com Meira (2004), passamos da era da energia, onde estavam
concentrados 0s negécios e as atividades cientifica, tecnolégica e inovadora
para a era da informacdo, estando 0s processos organizados ao redor de
informacg&o e o processamento das mesmas. Sendo assim, para o autor, temos
meio século de era da informacgéo, o que coincide com a idade das maquinas
computacionais modernas, inauguradas com a criagdo do primeiro computador,
0 ENIAC, em 1946. Os primeiros processadores eletronicos de informagéo eram
tdo complexos que as organizagfes que 0s possuiam eram obrigadas a criar
departamentos de tecnologia, operados por pessoas que entendiam de sistemas
computacionais, capazes de fazer as maquinas produzirem os resultados
exigidos pelos negécios. Da mesma forma como, no principio dos tempos da
energia, as industrias de sucesso tinham seu proprio departamento de energia.

Alguns especialistas em carreira afirmam que parte do descontentamento
dos profissionais de Tl pode estar ligado a um efeito pos-bolha da internet,
gquando, apés um periodo em que muitos profissionais de Tl foram remunerados

generosamente, houve uma queda significativa nos rendimentos. Atualmente, o
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direcionador do mercado € reducdo de custos e disciplina de capital, segundo
Farias (2005).

Carr (2003) afirma que, a medida que o poder e a presenca da tecnologia
da informacédo foram expandidos, as organiza¢cdes comecaram a considera-la
como um recurso ainda mais critico para o sucesso das mesmas. No entanto, &
um engano afirmar que o valor estratégico da Tl tenha aumentado, pois o que
torna um recurso verdadeiramente estratégico € a sua escassez e ndo sua
ubiqtiidade. Uma vez que o custo caiu e a disponibilidade aumentou, a Tl passou
a ser vista como uma commodity. Para o autor, a chegada da Internet acelerou
esse processo de tornar a TI commodity, ao prover um canal de entrega para
aplicacdes genéricas, fazendo com que a Tl se torne um mecanismo de
transporte assim com uma estrada de ferro ou uma rede elétrica.

Quando um recurso se torna essencial para competicdo, mas sem
relevancia para a estratégia, o risco que ele cria torna-se mais importante do que
a vantagem que ele oferece. Para a tecnologia de informacédo, esse risco se
traduz em gastos excessivos. Cada vez mais, sera necessario um maior rigor na
avaliacdo dos retornos esperados nos investimentos em sistemas, mais
criatividade em explorar alternativas simples e baratas e uma maior abertura
para terceirizacdo e outras parcerias.

Carr (2003) define trés acdes para investimentos e gestdo na area de TI.
S&o elas: a) reducdo de custos: organizagbes com grandes investimentos em TI
raramente apresentam os melhores resultados financeiros; b) seguir as
tendéncias, ao invés de defini-las: uma forma de diminuir riscos € esperar que as
novas tecnologias tornem-se maduras antes de implant-las; c) focar nas
vulnerabilidades, ndo nas oportunidades: estar preparado para falhas, paradas e
interrupcdes de servicos.

Ao compararmos essas acdes com as expectativas e caracteristicas do
profissional de TI, fica evidente o conflito existente entre elas. Enquanto as
acles sdo de otimizacdo de tecnologias e reducdo de custos, as expectativas
dos profissionais de Tl sdo de trabalhos cada vez mais desafiadores e de
desenvolvimento de novas ferramentas e criagdo de novas oportunidades. Ao se
tornar uma commodity, a informatica torna-se um produto de muito pouco valor
por unidade fisica, pois os precos sdo definidos pela demanda do mercado
mundial, sendo afetada por fatores que fogem ao controle e onde qualquer
mudanca pode paralisar o crescimento. As consequéncias dessa abordagem
significam menor oferta de empregos de qualidade nos centro urbanos e menor

massa salarial na economia.
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Segundo Meira (2004), assim como a energia se tornou eletricidade
disponivel na tomada, fazendo com que 0s usuarios queiram apenas usar e
pagar por ela, ndo se importando em saber como ela chega; o processamento
de informacdo vira informaticidade: interfaces especificadas e entendidas,
escondendo fungdes e procedimentos que transformam dados em informacgéo.
No entanto, as propriedades da informatica sdo mais complexas do que os fluxos
de corrente da energia elétrica que produzem calor, luz e movimento. Para o
autor, € essa complexidade que impede que qualquer um, em qualquer lugar
possa prové-la, dificultando que a informatica torne-se uma commodity. No
entanto, para Meira (2004), para que isso ndo ocorra, € preciso inovar. Os
computadores e seu uso nos negécios foram inovagdes radicais do século XX,
mudando o mundo e criando possibilidades que, processando dados a mao,
eram impensaveis.

Devido aos eventos relacionados a recessao global em todo o mundo, o
setor de Tl em 2009 foi pressionado, tendo seu crescimento reduzido a metade.
O reflexo da crise imprimiu uma nova dindmica ao mercado brasileiro, que
mesmo crescendo acima da média dos demais setores da economia, observou
ajustes, principalmente em funcdo da reducdo de custos que as organizacdes
promoveram, com sensivel reducdo nos investimentos em TI.

Em virtude da recessdo global, as principais acdes da industria de TI
passam por redugdo de custos, aumento da produtividade do trabalho, solugbes
empacotadas, projetos de curto prazo e renegociacdo de contratos. A recesséo
global e suas consequéncias, as demissdes e a terceirizacdo, tém sido fatores
corrosivos para a satisfacdo no trabalho do profissional de TI. A &rea de TI foi
uma das que mais sofreram com a recessdo em 2009.

O crescimento da insatisfacdo de trabalho esta aumentando a
preocupacdo entre 0s especialistas da area, uma vez que muitos empregados
valiosos podem deixar seus empregos atuais, ao conseguirem uma oferta de
emprego melhor. De acordo com Thibodeau (2010), em recente levantamento
realizado em meados de 2009, a Corporate Executive Board - empresa de
consultoria com sede em Washington que conta com empresas da Fortune 500
entre seus clientes - descobriu que o numero de trabalhadores insatisfeitos
continua a aumentar. A empresa pesquisa 150.000 profissionais por trimestre,
submetendo-os a uma bateria de perguntas comportamentais sobre seus
trabalhos. Cerca de 10.000 dos trabalhadores entrevistados eram funcionarios
de TI.
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Analisando os resultados da pesquisa de 2009, a Corporate Executive
Board constatou que a intencdo dos profissionais de Tl em exercer altos niveis
de esfor¢co — fazer hora extra para resolver um problema, criar sugestdes para
melhorar os processos e, desempenhar um papel chave em uma organizacéo -
caiu a seu nivel mais baixo desde que a pesquisa foi langada ha 10 anos. Em
2007, cerca de 12% dos funcionarios de Tl se encaixavam na categoria de
trabalhadores "muito vinculados”, mas esse percentual caiu para 4%. Esses
funciondrios tendem a ser os primeiros a deixar a empresa assim que possivel.
De acordo com a pesquisa, hd muita insatisfacao reprimida no local de trabalho
de TI, bem como uma carteira de pessoas que normalmente se mudariam para
um trabalho diferente, caso estivessem em um momento de economia estavel.
No entanto, a recesséo resultou em niveis anormalmente baixos de atrito nas
organizacdes. Segundo Hagan (2009), para manter funcionarios-chave, os
gerentes de Tl devem encontrar formas de envolver os funcionarios, criando
postos de trabalho alinhados com a visdo corporativa da organizacao.

Dentre os executivos de Tl, os lideres nessa area possuem o menor nivel
de satisfacdo no trabalho, segundo Sacco (2007), em uma pesquisa realizada
pela ExecuNet, empresa de recrutamento e desenvolvimento de carreira
executiva. Pouco mais da metade (53%) dos 286 executivos de TI que
responderam a pesquisa disseram que estdo satisfeitos com seus empregos
atuais. J4 os executivos de finangas manifestaram a maior satisfacdo de
emprego, com 68% alegando contentamento, seguido por executivos de
recursos humanos (65%), marketing (63%), vendas (54%), e por ultimo TI.

A insatisfacdo dos executivos de Tl esta relacionada a uma série de
razbes. Eles ndo estdo trabalhando com o que realmente os desafia em virtude
das fracas condi¢cdes econdmicas e da relutancia das empresas em geral em
adotar tecnologias de ponta. Segundo a pesquisa da ExecuNet, os profissionais
gue escolheram ou migraram para carreiras de Tl sdo motivados e estimulados a
serem capazes de trabalhar com o estado da arte das tecnologias. Além disso, a
Tl, em muitos casos, ndo obtém mais o respeito que outras funcbes mais
tradicionais, tais como marketing e financas, por exemplo.

Thibodeau (2008) afirma também que, no ano de 2007 foi registrada a
maior queda de diplomados de toda a década no mercado norte-americano, de
acordo com a Computing Research Association’s (CRA), grupo que acompanha
anualmente as tendéncias na éarea, contabilizando entradas e saidas dos

estudantes nos cursos dessa area.
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Segundo Merritt (2008), houve um declinio ainda maior de interesse entre
as mulheres e as minorias, do que na populacdo em geral. Além disso, apesar
dos jovens de hoje utilizarem telefones celulares, computadores e dispositivos e
serem beneficiarios da tecnologia, isso ndo parece se traduzir em um interesse
de estudar ou seguir uma carreira nessa area. Por outro lado, ao contabilizarem
as entradas de novos estudantes na area, as matriculas registradas em 2006
foram de 7.840, e em 2007, esse numero cresceu para 7.915. Pela primeira vez,
em seis anos, a inscricdo em programas de informética nos Estados Unidos
aumentou. Ao mesmo tempo, estima-se que 856.000 postos de trabalho para
profissionais de Tl sejam oferecidos entre 2008 e 2018 - representando um em
cada 19 novos postos de trabalho que serdo oferecidos durante a préxima
década. Esse renascimento é significativo, especialmente para uma disciplina
académica que sofreu uma crise de meia idade apds o colapso dot-com no inicio
de 2000. Apdés uma onda de estudantes procurarem a area durante o boom da
Internet, houve um declinio durante os dltimos oito anos com estudantes em
massa decidindo que o futuro estava em areas de financas e economia. Marsan
(2009).

Nos Ultimos anos a comunidade de ciéncia da computacdo tem
demonstrado aos alunos, que cada vez mais percebiam o profissional da area
como um burro de carga trabalhando em frente a monitores de computador e
escrevendo infinitas linhas de cddigo, a importancia da disciplina como
condutora das inovag@es na industria ao longo dos anos.

Segundo Meira (2004), durante muito tempo, os interesses informacionais
dos negdcios estiveram subjugados as competéncias, humores e modismos da
equipe de tecnologia. Com a tecnologia escondida na informaticidade, restaréa a
equipe de tecnologia o tratamento da informacdo, através da criacdo,
manutencdo, implantagdo e operacdo de politicas e estratégias de informacéo,
cobrindo o ciclo de vida de informacdo no negdcio, de criacdo ou captura até
terminacdo, passando por processamento, armazenamento, preservagao,
apresentacdo, dentre outros. O autor afirma que os sistemas de informacéo
serdo construidos, através da composicdo de funcbes disponiveis em muitos
fornecedores e, caso seja necessario complementa-los, através do
desenvolvimento de conexdes de integracdo que serdo fornecidas através de

Servicos.
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2.2
Perspectivas Teodricas Contemporaneas da Motivacao

O relacionamento individuo — organizacdo sempre foi motivo de
investigacdes e analises na literatura administrativa, nas quais a questao mais
freqientemente levantada diz respeito ao entendimento do que leva os
individuos a desempenhar melhor suas atividades.

Segundo Couger e Zawacki (1980), a motivacdo ndo pode ser vista,
sentida ou ouvida. No entanto, sua existéncia é indiscutivel. O modelo do
conceito de motivacédo, elaborado pelos autores, pode ser um ponto de partida

atil para uma definigdo do tema.

NECESSIDADE PROCURA

y

A

possiveis resultados)

ACAO (comportamento

(tensé&o) ”| (percepcdo de » direcionado a objetivo)

Figura 1 — Conceito de Motivacdo (Couger & Zawacki, 1980)

O modelo anterior € baseado na teoria de processo e considera a
motivacdo como um processo ou fluxo de atividades inter-relacionadas. De
acordo com o modelo acima, o processo de motivacdo € disparado a partir das
necessidades e tensdes que surgem para os individuos. A partir dai, o ambiente
€ pesquisado para a busca das alternativas existentes. Apos a busca, uma
determinada acdo € tomada para escolha e definicdo de uma das alternativas
existentes. O passo seguinte a tomada da acdo € a avaliacdo da escolha, onde
podemos chegar a dois possiveis resultados: satisfacdo ou insatisfacdo, que
nesse caso realimenta o processo através do disparo da necessidade de

reavaliacdo.

NECESSIDADE DE . T
. P INSATISFACAO | AVALIACAO
REAVALIACAO < <
(olhar para os
(olhar para  as
resultados da
necessidades) .
acao)
SATISFACAO
FIM [«
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Além das teorias baseadas em processos que descrevem o fluxo completo
de eventos no processo de motivagdo, 0 conceito de motivacdo € definido
também através das teorias de conteludo, que descrevem o que motiva as
pessoas em um ponto especifico no tempo. A tabela a seguir apresenta as

principais teorias de motivacdo, sejam elas baseadas em processo ou em

conteudo.
Teorias de Processo Teorias de Conteudo
Teoria estimulo-resposta (Skinner) Teoria da Necessidade (Maslow)

Teoria da equidade (Homans, Adams) | Teoria dos Dois Fatores (Herzberg)

Teoria das caracteristicas do trabalho | Teoria X e Y (McGregor)
(Hackman, Oldham)

Quadro 2 — Teorias de Motivacdo (Couger & Zawacki, 1980)

2.2.1
Teoria da Necessidade (Maslow)

Através do estabelecimento de uma hierarquia de necessidades, Maslow
define que os individuos sdo motivados por necessidades diferentes em
periodos diversos, criando uma classificacdo das necessidades humanas
basicas em grupos que se relacionam entre si em uma escala hierarquica, de
forma que uma necessidade de um grupo inferior deve estar substancialmente
satisfeita para que outra de um grupo superior se manifeste. Os grupos de
necessidades de Maslow se dividem em: necessidades fisiologicas,
necessidades de seguranca, necessidades sociais, necessidades de estima e
necessidades de realizacdo, hierarquizadas nesta ordem, de forma que as
fisioldgicas se situam na base e as de realizac¢éo, no topo.

A partir da definicdo da classificacdo hierarquica, os gestores devem
avaliar onde os individuos da organizacdo estdo posicionados na hierarquia de

necessidades e ajustar as recompensas de acordo com 0 posicionamento.

2.2.2
Teoria dos Dois Fatores (Herzberg)

Herzberg desenvolveu uma teoria em que identifica duas escalas que
podem levar a satisfacdo ou a insatisfacdo, através dos fatores motivacionais e
os fatores de manutencdo. Herzberg introduziu a idéia de que a satisfacdo e

insatisfacdo ndo sdo as extremidades dos fatores continuos de manutencédo e
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dos fatores de motivacdo. Os fatores de manutencdo estdo associados ao
ambiente dos postos de trabalho (extrinsecos) enquanto os fatores motivadores
estdo associados ao trabalho (intrisecos).

A satisfacdo do trabalhador € influenciada por fatores associados ao
préprio trabalho ou por resultados diretamente derivados dele, como a natureza
de seus trabalhos, a realizacdo no trabalho, oportunidades de promocéo, e as
chances de crescimento pessoal e reconhecimento. Esses fatores s&o
intrinsecos ao trabalho e podem levar a satisfagdo. Os fatores de manutencgéo
incluem politicas organizacionais e sua administracdo, supervisdo, relacdes
interpessoais, condi¢bes de trabalho, salario, status e seguranca.

Em contrapartida, uma vez que tais fatores estavam associados a altos
niveis de satisfacdo no trabalho, Herzberg, refere-se a eles como os fatores de
motivacao.

Segundo a teoria de Herzberg, quando tratadas adequadamente, as
questdes de manutencdo podem ndo motivar os trabalhadores, mas podem
minimizar a insatisfacdo. Os fatores de higiene incluem as politicas da empresa,
supervisdo, salario, relacdes interpessoais e condicbes de trabalho. Esses
fatores sdo variaveis relacionadas ao ambiente do trabalhador. A auséncia de
fatores de manutencao levara a insatisfacdo. Além disso, caso o gestor atenda
apenas as necessidades de manutencdo, ndo fara os individuos satisfeitos, eles
estardo apenas nao insatisfeitos com as condi¢cdes de trabalho. Segundo o
autor, para que 0sS mesmos encontrem-se satisfeitos, € necessério que o0s

fatores motivacionais estejam presentes.

2.2.3
Teoria X e Y de McGregor

Mais do que uma teoria motivacional, McGregor elabora uma teoria sobre
o entendimento de diferentes gerentes sobre a relagcdo entre os individuos e o
trabalho. O autor postula que os gerentes da Teoria X entendem que o homem
médio € indolente por natureza, trabalha o minimo possivel, ndo possui
ambicdes nem gosta de responsabilidades, é autocentrado e indiferente as
necessidades da organizacdo, resistente a mudancas, ingénuo e ndao muito
inteligente. Por essas razfes, suas acdes devem ser direcionadas através de
persuasdo, recompensa, punicdo e controle para atender aos interesses da

organizacao.
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Ja o gerente da Teoria Y entende que as pessoas nao Sao por natureza
passivas ou resistentes as necessidades organizacionais. A motivagdo, o
potencial de desenvolvimento, a capacidade de assumir responsabilidades e a
disponibilidade em direcionar seu comportamento para o0s objetivos da
organizacdo estdo presentes nas pessoas, logo estimulos e recompensas
devem ser mais valorizados do que controle externos e puni¢cbes (McGregor,
1957).

2.2.4
Teoria Estimulo Resposta de Skinner

Os defensores dessa teoria argumentam que o comportamento pode ser
melhor entendido através do estudo do relacionamento entre estimulo e
resposta. Os estimulos sdo definidos como eventos ou atividades (internas ou
externas) que modificam o comportamento. Sendo assim, novos
comportamentos dependem do quanto uma pessoa € estimulada para a nova
resposta. De uma forma geral, o comportamento desejado é recompensado
enguanto o comportamento indesejado é punido.

Skinner, grande defensor dessa teoria, define que essa possui o maior
beneficio para os gestores, pois eles estdo interessados basicamente em
quando recompensar ou quando disciplinar. Ao aplicar uma gestéo
recompensadora, a produtividade da forca de trabalho geralmente tem uma
pequena queda inicialmente, pois existe um periodo de ajuste até que a forca de
trabalho se adeque ao novo modelo de gestdo e internalize que o novo modelo
esta realmente preocupado com as tarefas e relagdes sociais. As consequéncias
da aplicacdo desse modelo sdo um maior comprometimento organizacional,

maior satisfacdo, menor turnover e maior produtividade.

2.2.5
Teoria da Equidade (Homans, Adams)

7

Esta teoria € importante porque ajuda os gestores a entenderem o
pensamento de seus subordinados e pares, quando 0s supervisores estdo
pensando sobre a atribuicAo de recompensas e aumentos por meérito nas
organizacoes. Especificamente, a teoria da equidade d4 uma sensacédo de como
os funcionarios avaliam os salarios e aumenta o mérito. A noc¢ao de equidade é
subjetiva e relativa e envolve sempre mais de uma pessoa. Primeiro um

empregado é contratado para a organizacao baseada em uma relacéo de saidas
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sobre insumos que podem ser definidos como Oa / la. Os insumos podem ser
considerados como a experiéncia, formacao, idade, habilidades, senioridade e
género. Saidas incluem o salario, o reconhecimento, a oportunidade de
realizacdo, de risco ou perigo ou tédio. O objeto € que a relacdo entre os
insumos de entrada (la - inputs) e os resultados obtidos (Oa-outpouts) seja
equilibrada.

Para que os empregados sintam-se tratados de forma equitativa na
organizacdo, esta férmula deve apresentar uma relacdo de equilibrio. No
entanto, vale ressaltar que essa relacdo é altamente subjetiva e dificil de medir.
Além disso, mesmo se essa relacdo esta em equilibrio, os funcionarios néo
param de procurar por informacdes para realizar comparacées. Homans afirma
gue os empregados tendem a comparar-se a outra pessoa ou grupo e avaliar a
equidade da comparacdo. Dessa forma, é importante que a organizacao, ao
calcular a razdo entre os insumos e os resultados (Oa/la), compare essas

informacfes com outras organizacdes e localidades.

2.2.6
Teoria das Caracteristicas do Trabalho (Hackmane O Idham)

A teoria das caracteristicas do trabalho é uma extensdo da teoria de dois
fatores de Herzberg, pois divide o préprio trabalho em cinco dimensbes
principais. A presenca dessas cinco dimensdes fundamentais do trabalho leva a
estados psicolégicos criticos, que por sua vez levam ao aumento dos resultados
pessoais e de trabalho. Este processo de motivacdo é moderado pela forca da
necessidade de crescimento, que € a necessidade dos trabalhadores de
crescimento e de desenvolvimento no trabalho.

Segundo Hackman e Oldham (1976), a motivacéo intrinseca refere-se ao
grau em gque um empregado experimenta sentimentos positivos internos ao
atuar efetivamente no trabalho. Empregados motivados intrinsecamente
reportam um senso de auto-determinagdo, competéncia e interesse
na conclusédo das tarefas necesséarias ao seu trabalho (Deci & Ryan, 1980). A
motivacdo intrinseca, ao contrario da satisfacdo no trabalho e
do comprometimento organizacional afetivo, diz respeito aos sentimentos
relacionados a tarefa e ao desempenho da tarefa, ndo a satisfacéo global com a
posicao, o empregador, ou a organizacao (Thatcher et al, 2006).

Para explicar aspectos relevantes das caracteristicas de trabalho,

Hackman e Oldham (1976) desenvolveram um modelo de cinco dimensfes para
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avaliacdo do ambiente de trabalho, através do Job Diagnostic Survey (JDS). As
dimensdes do modelo foram associadas aos temas de satisfacdo no trabalho e a
motivacdo dos trabalhadores, cuja aplicacdo foi realizada amplamente em mais
de 500 diferentes profissbes e em mais de 50 organizacdes.

O modelo JDS propde que a atengdo para as cinco caracteristicas do
trabalho (diversidade de habilidades, identidade da tarefa, significancia da tarefa,
autonomia e feedback) produzem trés estados psicoldgicos criticos: significancia
do trabalho, responsabilidade pelos resultados do trabalho e o conhecimento
dos resultados reais das atividades de trabalho, descritos a seguir.

A significancia do trabalho esta relacionada a percepcao dos profissionais
guanto a importancia do trabalho por algum sistema de valor que ele reconheca.
Por outro lado, a responsabilidade pelos resultados considera o quanto os
profissionais acreditam que eles sdo individualmente responsaveis pelos
resultados dos seus esforgos. Por Ultimo, o conhecimento dos resultados reais
estd relacionado a determinacdo pelos profissionais e o resultado do trabalho
deles é satisfatorio.

Segundo os autores, a existéncia desses estados psicoldégicos em um
trabalho deveria levar a baixas taxas de absenteismo e de turnover e altas taxas

de motivacéo interna, satisfacdo e qualidade do desempenho.
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Figura 2 — Modelo de Motivacdo (Hackman e Oldman)
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Os resultados da aplicacdo do JDS aos individuos de uma organizacao

fornecem uma visdo de quais dimensdes essenciais necessitam de uma maior

acao corretiva, conforme mostrado na figura 2. Hackman e Oldham apresentam

uma série de agbes a serem tomadas a partir desses resultados sobre as cinco

caracteristicas do trabalho (dimensdes centrais do trabalho) coletadas através do

questionario. S&o elas:

possui nas vidas ou trabalho de outras pessoas

de uma parte identificavel do trabalho

diferentes habilidades, capacidades e talentos do profissional

Significancia da tarefa — o nivel de impacto substancial que um trabalho

Identidade da tarefa — o nivel que um trabalho requer para a completude

Diversidade de habilidades — o nivel que um trabalho requer uma

variedade de diferentes atividades e envolve o uso de um numero de
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e Autonomia — o nivel de liberdade e independéncia que um trabalho prové
para o profissional em planejar e determinar os procedimentos para
execucédo das atividades

» Feedback — o nivel de obtencédo de informagfes sobre a efetividade da
realizacdo das atividades de um determinado trabalho

Os resultados da aplicacdo do questionario JSP aos individuos de uma
organizacao fornecem uma visdo de quais dimensfes essenciais necessitam de
uma maior acao corretiva.

Através da formacdo de unidades de trabalho — que consistem na
identificacdo de elementos béasicos de trabalho, agrupamento em unidades de
uma forma logica e natural para os trabalhadores e distribuicdo entre eles — a
primeira acdo procura levar a um aumento da identidade da tarefa e a um
aumento da significancia da tarefa.

A segunda acdo consiste na combinacdo de tarefas, ou seja, sempre que
possivel agrupar tarefas fracionadas para formar médulos de trabalho maiores,
Ao combinar tarefas, aumenta-se, portanto, a diversidade de habilidades e a
identidade da tarefa.

Em seguida, a acdo sugerida é o estabelecimento de relacionamento com
o cliente com o objetivo de atingir trés dimensdes essenciais do trabalho:
feedback, diversidade de habilidades e autonomia. Ao promover a comunicagao
com o cliente, sdo criadas novas oportunidades de feedback para o individuo,
além de aumentar a diversidade de habilidades e promover a autonomia.

A quarta acdo sugerida é a carga vertical, que consiste na adicdo, ao
trabalho do individuo, de responsabilidades e controles que estariam reservados
a niveis gerenciais mais elevados. Essa a¢gdo tem como objetivo um aumento de
autonomia.

A quinta e Ultima acdo sugerida € a abertura dos canais de feedback, de
forma que os individuos ou equipes possam descobrir como estdo realizando
seu trabalho, resulta em um aumento de feedback. Quando o feedback ndo é
realizado naturalmente, talvez por necessidades sociais mais baixas dos
individuos de uma determinada area, € necessario definir procedimentos formais
de feedback, de acordo com Couger e Zawacki (1980).

A caracteristica que recebe uma maior atencdo no estudo de Hackman e
Oldham (1975) é a significancia da tarefa, que considera até que ponto o
individuo percebe o trabalho como significativo e importante. A significancia da
tarefa pode ser definida como o produto de trés dimensdes: diversidade de

habilidade, identidade da tarefa e a importancia da tarefa.
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O JDS/DP ndo mede os resultados do trabalho como produtividade,
percepcbes do profissional sobre a produtividade, absenteismo ou turnover.
Profissionais reportam, na verdade, o qudo satisfeitos (ou insatisfeitos) eles
estdo em relagao a diversos aspectos do trabalho deles. O JDS foi expandido
por Couger e Zawacki (1980) para a inclusdo de novos elementos: percepcao do
empregado quanto a importancia relativa de problemas relacionados a
manutencdo, cronogramas de trabalho realisticos, acesso a computadores,
acesso aos supervisores e acesso a outros (usudrios ou pessoas de outros
departamentos cujo trabalho afeta o deles). Além disso, foram adicionadas ao
questionario de pesquisa de Couger e Zawacki (1980) questdes relativas a
definicio de objetivos e a importancia relativa de oito categorias de

compensacao.

2.3
Satisfacdo no Trabalho

A classica definicdo de Locke sobre satisfagdo no trabalho € amplamente
citada na literatura. Segundo o autor, a satisfacdo no trabalho é definida como
“um prazer ou estado emocional positivo resultante da avaliagdo de um trabalho
realizado” - Locke (1976, 1350). De acordo com o autor, 0 reconhecimento
verbal do trabalho dos profissionais é uma das contribuicbes mais importantes
para a satisfacdo de trabalho.

Da mesma forma, Hackman e Oldham (1976) fornecem
uma definicdo implicita de satisfacdo no trabalho como as reacfes afetivas
do profissional ao seu trabalho. Ambas as definicbes indicam
gue a satisfacdo no trabalho é composta de reacdes emocionais para um posto
de trabalho.

Para Weiss e Cropazano (1996), a satisfacdo no trabalho reflete
julgamentos avaliativos globais de empregados sobre posicao, experiéncias
afetivas no trabalho e crencas sobre o local de trabalho. Para esses autores, a
satisfacdo no trabalho € uma reagdo emocional a uma situacao de trabalho do
empregado. Esta pode ser definida como uma impresséo geral acerca do seu
trabalho em termos de aspectos especificos do trabalho (por exemplo,
remuneracdo, autonomia, colegas) e pode ser conectado com os resultados
especificos, tais como a produtividade.

Weiss (2002), por outro lado, ndo considera a satisfacdo no trabalho

como uma reacdo afetiva, mas sim uma atitude que € um
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julgamento avaliativo envolvendo objetos. Baseado nesse argumento, 0 autor
define a satisfacdo no trabalho como um juizo valorativo positivo (ou negativo)
que se faz acerca de um emprego ou situacao de emprego. llies & Judge (2004)
seguem a linha de Weiss e argumentam que a satisfagdo no trabalho € um
conceito de atitude refletindo uma avaliagdo sobre um posto de trabalho, bem
como uma reagao emocional ao trabalho.

Existem diversas classificagbes na literatura quanto aos fatores de
satisfacdo no trabalho e os tipos de satisfagdo. Porter e Lawler (1968 apud
Chen, 2008) classificaram as influéncias sobre a satisfacdo no trabalho em
fatores de satisfacdo internos e externos. Os fatores internos estédo
relacionados ao trabalho em si, como o sentimento de realizac&o, sentimento de
independéncia, auto-estima, sensacao de vitdria, o sentimento de feedback,
sensacao de controle e outros sentimentos similares obtidos a partir do trabalho.
Ja os fatores de satisfacdo externos ndo estdo diretamente relacionados ao
trabalho em si, tais como: receber elogios do chefe, boas relacbes com os
colegas, bom ambiente de trabalho, salario alto e bem-estar.

N&o existe uma classificacdo Unica dos fatores de satisfacdo no trabalho.
Glisson e Durick (1988 apud Chen, 2008) consideram como principais fatores: o
préprio profissional, o trabalho em si e as caracteristicas organizacionais. Por
outro lado, Seashore e Taber (1975 apud Chen, 2008) consideram os tragos da
personalidade e o ambiente como 0s principais fatores que afetam a satisfacdo
no trabalho. De uma forma geral, o profissional e a natureza do trabalho em si
sdo reconhecidos como dois fatores importantes que afetam a satisfacdo no
trabalho.

Chen (2008) define que a satisfacdo no trabalho descreve os sentimentos,
atitudes e preferéncias dos individuos em relagdo ao trabalho. Vérios fatores
afetam os sentimentos dos trabalhadores quanto a satisfacdo no trabalho e,
devido as diferencas individuais, os fatores que afetam a satisfacdo no trabalho

variam entre os diferentes profissionais.

2.4
Motivacao do Profissional de Tecnologia da Informag ao

A literatura constata que a satisfagio no trabalho e
0 comprometimento organizacional afetivo sdo correlacionados positivamente.
Embora a teoria sugira que satisfacao no trabalho pode ter um efeito direto sobre

0 comprometimento organizacional afetivo e o turnover (Mobley et al., 1979),


DBD
PUC-Rio - Certificação Digital Nº 0813081/CA


PUC-RIo - Certificacdo Digital N° 0813081/CA

42

existe um desacordo significativo sobre o padréo de relacdes entre satisfacdo no
trabalho, comprometimento organizacional afetivo e
intenc&o de turnover.

Mowday, Porter e Steers (1982) argumentam
que a satisfacdo no trabalho representa um subconjunto dos fatores que
determinam o  comprometimento  global do individuo com a
organizacdo. A maioria das pesquisas em Tl modela a satisfacdo no trabalho
como um antecedente do comprometimento organizacional afetivo e do turnover.

Thatcher et al (2006), propdem que, & medida que os profissionais de TI
expressam maior  satisfacdo no  trabalho eles aumentam o
comprometimento organizacional afetivo e geram reducdo de turnover. Os
autores concluem também que, a motivacao intrinseca influencia a satisfacdo no
trabalho, que consequentemente influencia o comprometimento organizacional
afetivo. Ou seja, a motivacdo intrinseca € um importante antecedente da
satisfacao no trabalho e do comprometimento organizacional afetivo. Além disso,
0 comprometimento organizacional afetivo e a satisfacdo no trabalho fazem a
mediacdo entre a influéncia da motivacdo intrinseca sobre o turnover. A
satisfacdo no trabalho, a motivacdo e a falta de motivacdo sdo variaveis
consideradas como predecessoras do turnover. De maneira geral, a satisfacédo
no trabalho tem sido considerada como sendo de forte influéncia sobre as
intengdes de turnover.

O profissional de Tl é suscetivel a permanecer por mais tempo em um
determinado emprego se ele estiver satisfeito; enquanto que, mesmo que as
organizacdes oferegcam salédrios competitivos e trabalho com tecnologia de
ponta, caso os profissionais apresentem elevados niveis de insatisfacdo, o
turnover ira aumentar. Thibodeau (2010).

Os resultados dos estudos de Hall et all (2008) sugerem uma relacéo clara
entre turnover e a motivacdo. No entanto, para os autores, o sentido desta
relagdo nado é claro. Os resultados ndo mostram se 0s niveis de motivagdo sédo
afetados pelo turnover ou se o turnover € afetado pela motivagdo. Na verdade,
pode ser uma relagdo simbiotica.

Para o profissional de TI, os fatores motivacionais mais citados
na literatura, conforme levantamento realizado por Beecham et al (2007), s&o: a
necessidade de identificacdo com a tarefa através da definicdo de objetivos
claros, existéncia de interesse pessoal, compreensdo do objetivo da tarefa,
entendimento da tarefa em sintonia com o todo, satisfagdo no trabalho, trabalho

identificavel como sendo de qualidade. Além disso, a definicdo de um plano de
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carreira claro e uma diversidade de tarefas também s&o fatores relatados em
véarios trabalhos sobre motivacdo de profissionais de TIl. Dentre os fatores
desmotivadores relacionados ao profissional de TIl, as maiores ocorréncias
dizem respeito as baixas condi¢cdes de trabalho e a falta de recursos. Além
disso, dentre os aspectos da Tecnologia da Informagdo que motivam um
profissional o desafio é o principal deles, uma vez que a Tecnologia da
Informacdo € tida como uma area de conhecimento desafiadora e essa
caracteristica por si s6 é motivadora. Outros fatores tidos como motivadores sé&o
a criacdo de sistemas que irdo beneficiar os outros, a utilidade no apoio a outras
areas de negécio e a criacdo de sistemas que sejam considerados de valor para
0 usuario final.

De acordo com recente levantamento realizado por Hall et all (2008),
através da andlise de 49 artigos que discutem a motivacao do profissional de TI,
o fator de motivacdo mais citado entre os 49 trabalhos analisados é a
'identificacdo com a tarefa'. Vinte diferentes estudos concluiram que objetivos
claros, interesses pessoais, entendimento do objetivo da tarefa, como a
tarefa esta em sintonia com o todo e producdo de trabalho de qualidade séo
fatores de muita importadncia para profissionais de TI. Uma boa
gestdo também é uma motivacao essencial, dezesseis estudos concluiram que,
por exemplo, o apoio da alta administracdo, a capacitacdo da equipe e
boa comunicacdo tem um grande impacto. A realizacdo de feedback estd
associada com uma boa gestao e e outro importante
motivador. Um grande numero de estudos apresentou a participagdo, ou seja,
trabalhar com os outros e estar envolvido, como motivador para esses
profissionais. Estreitamente ligados a esse tema sdo os motivadores: "sentido de
pertenca / relacionamentos de apoio” e a necessidade de seguranga no emprego
e um ambiente estavel.

Segundo Chen (2008), para que uma tarefa seja considerada significativa
para o profissional de TI, é necessario que ela seja tida como de grande
importancia, valiosa para a organizacéo e desafiadora tecnicamente Além disso,
trabalhos que fornecam autonomia para esse profissional fardo com que ele se
sinta pessoalmente responsavel. Quando os profissionais de Tl sdo livres para
decidir o que fazer e como fazer uma determinada tarefa, eles se sentem mais
responsaveis pelos resultados e a satisfacdo no trabalho é aumentada.

Essa abordagem é mais facil de ser aplicada em pequenas e médias
empresas porgue essas possuem um menor numero de pessoas nNos

departamentos de TI, permitindo que o pessoal possa trabalhar de forma mais
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independente. Por outro lado, considerando que 0s projetos nessas empresas
sdo menores, € geralmente o pessoal que tem que realizar varios trabalhos
diferentes. Além do trabalho relacionado ao posto de trabalho de Tl como a
programacdo e manutencdo de sistemas, andlise e projeto, eles frequentemente
tém que lidar com outros assuntos administrativos, incluindo (cotacdes,
apresentacgodes, etc.). O primeiro passo para melhorar a satisfacao no trabalho é
a reducgdo da carga administrativa desse profissional aumentando a parcela de
seu tempo gasto em trabalho profissional, em oposicdo ao trabalho
administrativo.

Os profissionais de Tl necessitam também de um plano de carreira, onde
eles tenham oportunidade para o0 avanco, perspectivas de promocédo e
planos de carreira ajustaveis a suas habilidades e necessidades especificas - de
acordo com quinze estudos. Os profissionais de Tl gostam da variedade em seu
trabalho, pois eles gostam de fazer bom uso das suas competéncias e se
desenvolverem. Isso também é mostrado no fator motivador associado que
sugere que o profissional de Tl busca trabalho tecnicamente desafiador.

Muitos estudos identificaram recompensas e incentivos como sendo um
motivador importante. @] reconhecimento é outro tema
intimamente ligada as recompensas, aqui varios estudos descobriram que
profissionais de Tl gostam de ser reconhecidos pelo seu trabalho de alta

gualidade, "um bom trabalho feito com base em critérios objetivos "- este
motivador difere de "recompensas e incentivos”, que esté relacionado a garantia

de que ha recompensas disponiveis.

FATORES MOTIVADORES PARA PROFISSIONAIS DE TI Artigo s
Identificacdo com a tarefa 20
Uma boa gestao 16
Participacdo, envolvimento e trabalho com outros 16
Plano de carreira 15
Recompensas e incentivos 14
Variedade de Trabalho 14
Sentimento de pertenga / relacionamentos de apoio 14
Reconhecimento 12
Enderecamento de necessidades de desenvolvimento 11
Trabalho tecnicamente desafiador 11
Feedback 10
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FATORES MOTIVADORES PARA PROFISSIONAIS DE TI Artigo s

Seguranga no emprego / ambiente estavel 10

Quadro 3 — Principais Fatores Motivadores para o Profissional de TI (Hall et al, 2008)

Por outro lado, ao pesquisarem os aspectos desmotivadores da Tecnologia
da Informacéo, Beecham et al(2007) mostram que poucos estudos consideraram
esse aspecto, sendo o processo de desenvolvimento de manutencdo de
sistemas como o fator desmotivador nos dois estudos encontrados. Surgem
entdo, o turnover e o absenteismo, como as consequéncias diretas desse fator
desmotivador. Vale ressaltar que o processo de desenvolvimento do ciclo de
vida do sistema também foi apontado como aspecto motivador da Tecnologia da
Informacgdo. Isso permite concluir que, dependendo de como for utilizado o
processo de desenvolvimento, ele pode ser motivador ou se tornar um
desmotivador dentro da Tecnologia da Informacéo.

As definicbes anteriores corroboram os estudos de Couger e Zawacki
(1980), que afirmam que o profissional de Tl € particularmente influenciado pelo
potencial motivador do seu trabalho. Ou seja, trabalhos de desenvolvimento de
sistemas que sejam menos exigentes, menos interessantes e menos
motivadores, tendem a ser menos satisfatérios e conduzem a um maior turnover.
Os estudos realizados pelos autores mostram que o profissional de Tl possui
uma necessidade elevada de crescimento pessoal e desenvolvimento. Dessa
forma, esse profissional deve responder de forma muito positiva a um trabalho
classificado como alto nas caracteristicas do nacleo do trabalho. Segundo os
autores, a expectativa é de que os profissionais que tem uma alta necessidade
de crescimento e desenvolvimento irdo responder positivamente a um trabalho
com alto potencial motivador. Sendo assim, um trabalho com baixo potencial
motivacional ira frustrar um profissional que possua alta necessidade de

crescimento profissional.
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