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RESUMO 

 

Altos níveis de rotatividade dos integrantes de uma equipe de projeto podem 
causar danos aos mais diferentes tipos de projeto, como por exemplo aumento 
dos custos, atrasos, dificuldades de gerenciar a equipe e causar um grande 
impacto no sucesso e na qualidade final do produto. O modelo de 
desenvolvimento distribuído de software apresenta ainda maiores níveis de 
rotatividade, sendo considerados um dos principais desafios relacionado à 
gestão de projetos. A pesquisa realizada teve como objetivo investigar e analisar 
os principais fatores e efeitos relacionados ao turnover em Projetos Distribuídos 
de Software, bem como classificá-los como preventivos ou antecessores e 
relacioná-los aos modelos de previsão de turnover existentes na literatura. Além 
disso, buscou captar a percepção da importância desses fatores e efeitos sob a 
ótica de autores e profissionais da área. Dividida em três principais fases: Fase 
1 (Revisão Ad-Hoc e Survey 1), Fase 2 (Revisão Sistemática da Literatura) e 
Fase 3 (Survey 3), foram encontrados 14 fatores, classificados como Humanos 
Organizacionais e seus desdobramentos foram relacionados a 17 efeitos 
indicativos de intenção de turnover em um contexto de desenvolvimento 
distribuído de software. Posteriormente, esses fatores foram avaliados de acordo 
com a percepção de autores mapeados na literatura e profissionais da área de 
acordo com sua importância, bem como, sua relação de efeito de acordo com a 
concordância. Foi destacada a importância de compreender e abordar os fatores 
humanos e motivacionais que influenciam a intenção de rotatividade dos 
colaboradores. A satisfação no trabalho e com a carreira foi identificada como 
um fator chave, diretamente relacionado à intenção de rotatividade. A percepção 
dos gestores e a revisão sistemática da literatura reforçaram a importância de 
fatores como satisfação no trabalho, autonomia, particularidades do colaborador, 
competência, relação e similaridade com o time, oportunidades percebidas, 
criatividade, comunicação e fatores organizacionais. Esses resultados 
contribuem para o entendimento do fenômeno do turnover em projetos 
distribuídos de software e podem orientar práticas e estratégias para a mitigação 
desse fenômeno. 

 

Palavras-chave: turnover; projetos distribuídos de software; fatores humanos; 

fatores organizacionais.  

  



ABSTRACT 

 

High levels of turnover can cause damage to various types of projects, such as 
increased costs, delays, difficulties in managing the team, and significant impact 
on the success and final quality of the product. The distributed software 
development model presents even higher levels of turnover, being considered 
one of the main challenges related to project management. The conducted 
research aimed to investigate and analyze the main factors and effects related to 
turnover in Distributed Software Projects, as well as classify them as preventive 
or precursors and relate them to existing turnover prediction models in the 
literature. Additionally, it sought to capture the perception of the importance of 
these factors and effects from the perspective of authors and professionals in the 
field. Divided into three main phases: Phase 1 (Ad-Hoc Review and Survey 1), 
Phase 2 (Systematic Literature Review), and Phase 3 (Survey 3), 14 factors were 
identified and classified as Human Organizational, and their manifestations were 
related to 17 effects indicative of turnover intention in an organizational context. 
Subsequently, these factors were evaluated according to the perception of 
authors mapped in the literature and professionals in the field in terms of their 
importance, as well as their relationship and effect according to agreement. The 
importance of understanding and addressing human and motivational factors that 
influence employees' turnover intention was highlighted. Job and career 
satisfaction were identified as key factors directly related to turnover intention. 
The perception of managers and the systematic literature review reinforced the 
importance of factors such as job satisfaction, autonomy, employee 
characteristics, competence, relationship and similarity with the team, perceived 
opportunities, creativity, communication, and organizational factors. These 
results contribute to the understanding of the turnover phenomenon in distributed 
software projects and can guide practices and strategies for its mitigation. 

 

Keywords: turnover; distributed software projects; human factors; organizational 

factors.  
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1 INTRODUÇÃO 

 

A rotatividade de pessoas (turnover) origina diferentes mudanças nos 

departamentos de recursos humanos e nos projetos de software da empresa 

(KHAN et al., 2010). Estudos apontam que existem diversos fatores, positivos e 

negativos, relacionados com a ocorrência dessa rotatividade (SULAYMAN et al., 

2014).  

O turnover é um evento amplamente abordado na literatura, se busca 

entender e prevenir o seu acontecimento. Desde 1979, são criados modelos 

tentando relacionar fatores determinantes com a rotatividade, como por exemplo 

o modelo de Mobley que associa a motivação como fator motriz individual no 

comportamento do usuário querer continuar no projeto GOLDENSON; 

HERBSLEM, 1995), 

As empresas e projetos de software apresentam altos níveis de 

rotatividade. Essas mudanças constantes em seu quadro de funcionários geram 

alguns problemas, tais como o aumento dos custos, a dificuldade de gerenciar 

uma equipe, a diminuição da harmonia no local de trabalho, impacto no sucesso 

do projeto, atrasos nos cronogramas e no escopo do projeto, entre outros 

(RAINER; HALL, 2002; KHAN et al., 2010). Por exemplo, Ramasubbu (2013) 

apontou que 90% dos projetos sofrem um alto nível de rotatividade, e Ghazi 

(2021) afirmou que projetos de desenvolvimento de software apresentam baixo 

nível de retenção quando comparados com projetos de outras áreas de atuação, 

como educacionais e administrativos.  

Além disso, os custos significativos vão muito além de uma visão 

pecuniária, considerando que com a perda do capital humano e intelectual 

também se perde um nível de qualidade do trabalho individual, coletivo e do 

projeto como um todo (EL EMAM; KORU, 2008). 

Em projetos multilocalizados, especialmente no contexto de 

desenvolvimento de software, os níveis de rotatividade são relatados como 

maiores do que em projetos localizados. Esse aspecto parece estar relacionado 

às especificidades desse tipo de projeto, como a localização geográfica, 

dificuldades de comunicação (ARMSTRONG et al., 2018).  
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Os modelos de estudos de rotatividade enfatizam a presença de fatores 

positivos (antecessores) e negativos (preventivos) para a ocorrência do turnover, 

diferenciando ainda o turnover real (quando o profissional já saiu do projeto e/ou 

da empresa, tornando-se um fato) e as intenções de turnover (relacionado com 

projeções ou expectativas de um organizador a deixar a organização), onde, 

nesse trabalho a rotatividade será abordada pela ótica das intenções de turnover 

(KHAN; KHAN, 2013).  Alguns fatores são altamente pontuados na literatura por 

causa de seu impacto nas intenções de rotatividade, como a motivação e a 

satisfação com a carreira (KHAN; KHAN, 2013; KAUTZ; NIELSEN, 2000).  

A rotatividade de pessoas em projetos de desenvolvimento de software 

pode ter diversos impactos significativos. Primeiramente, a saída frequente de 

membros da equipe pode levar à perda de conhecimento acumulado, 

prejudicando a continuidade e a qualidade do trabalho realizado. Com a 

constante entrada e saída de profissionais, o processo de integração e 

familiarização com o projeto se torna mais desafiador, demandando tempo e 

recursos adicionais para treinamento e adaptação dos novos membros 

(SHIKHA; DIVYA, 2019). 

Além disso, a rotatividade pode gerar desmotivação e incertezas entre os 

membros restantes, afetando negativamente a produtividade e a colaboração em 

equipe. A falta de estabilidade também pode impactar a cultura organizacional, 

dificultando a construção de um ambiente de trabalho saudável e engajador. 

Para mitigar esses efeitos, é essencial investir em boas práticas de gestão de 

pessoas, incentivos à retenção de talentos e na criação de um ambiente propício 

ao crescimento profissional e ao reconhecimento do trabalho realizado (SHIKHA; 

DIVYA, 2019). 

Os modelos de previsão de turnover são ferramentas essenciais para 

auxiliar as empresas a entenderem e antecipar a saída de seus colaboradores. 

Esses modelos utilizam técnicas estatísticas e de análise de dados para 

identificar padrões e tendências que possam indicar a probabilidade de um 

funcionário deixar a organização. Dentre os principais métodos utilizados estão 

a análise de regressão, árvores de decisão, redes neurais e algoritmos de 

aprendizado de máquina. Ao considerar variáveis como tempo de serviço, 

avaliações de desempenho, remuneração, satisfação no trabalho e 
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características pessoais, os modelos podem gerar insights valiosos para a 

gestão de recursos humanos. Com essa previsão, as empresas podem tomar 

ações preventivas, como a implementação de políticas de retenção, melhorias 

no ambiente de trabalho e a oferta de oportunidades de desenvolvimento 

profissional, contribuindo assim para a redução da rotatividade e o fortalecimento 

do capital humano na organização (GHAZI, 2021). 

Nesse contexto, o objetivo geral do trabalho é investigar os principais 

fatores e efeitos relacionados ao evento do turnover em Projetos Distribuídos de 

Software, os analisando e classificando em preventivos e antecessores. 

Para tal, os objetivos específicos se apresentam como:  

1) Mapear os principais fatores e efeitos relacionados ao turnover em 

Projetos Distribuídos de Software;  

2) Classificar os principais fatores e efeitos relacionados ao turnover em 

Projetos Distribuídos de Software como preventivos ou antecessores;  

3) Relacionar a influência dos fatores e efeitos mapeados nos modelos de 

previsão de turnover em Projetos Distribuídos de Software;  

Captar a percepção de importância dos principais fatores e efeitos sob a 

ótica de pesquisadores e profissionais da área. 

Portando, as principais perguntas e subperguntas de pesquisa que 

norteiam a investigação são:  

PP1 - Qual é a atuação dos principais fatores e efeitos preventivos e 

antecessores ao turnover em Projetos Distribuídos de Software presentes nos 

modelos da literatura? 

PP1.1 Quais são os principais fatores e efeitos relacionados ao turnover 

em Projetos Distribuídos de Software? 

PP1.2 Como são classificados os principais fatores e efeitos relacionados 

ao turnover em Projetos Distribuídos de Software como preventivos ou 

antecessores? 

PP1.3 Como são classificados os principais fatores e efeitos relacionados 

ao turnover em Projetos Distribuídos de Software? 

PP1.4 Quais são as recomendações de controle de Turnover nos modelos 

de previsão de Turnover em Projetos Distribuídos de Software? 
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1.1 ESTRUTURAÇÃO DA DISSERTAÇÃO 

 

No capítulo 2, é abordado a fundamentação teórica da pesquisa, 

destacando o turnover, seus efeitos e as intenções relacionadas a ele. É 

explorado o desenvolvimento global de software e o turnover em projetos 

distribuídos de software, incluindo estratégias para minimizar e controlar o 

turnover, bem como, apresentando os trabalhos relacionados. 

O capítulo 3, da metodologia, descreve a metodologia adotada na 

pesquisa. São apresentadas as fases da pesquisa, incluindo a revisão ad-hoc e 

a primeira pesquisa, a revisão sistemática da literatura e a segunda pesquisa. O 

capítulo 4 pontua a primeira fase da pesquisa, a Revisão Integrativa da Literatura 

e Survey 1. Nesta fase, são apresentados os principais resultados da revisão 

integrativa da literatura, seguida pela aplicação do primeiro survey. 

No capítulo 5, o da Revisão Sistemática da Literatura Nesta fase, é 

apresentado os principais resultados da revisão sistemática da literatura. Se 

evidenciando a fase de seleção, os critérios de avaliação de qualidade de estudo, 

a avaliação dos estudos e a extração de dados. É feita uma análise dos 

resultados, incluindo uma visão geral dos artigos selecionados, o rigor e 

qualidade dos estudos. 

Posteriormente, são abordados os fatores relacionados ao turnover em 

Projetos Distribuídos de Software Serão abordados os fatores humanos 

relacionados ao turnover, como fatores motivacionais, satisfação, autonomia, 

particularidades do colaborador, competência, relação e similaridade com o time, 

oportunidades percebidas, criatividade e comunicação. Também serão 

discutidos os fatores organizacionais, como suporte gerencial, métodos ágeis de 

desenvolvimento, regime de trabalho, especificidades do projeto e ambiente de 

trabalho. 

Esses, no capítulo sete serão associados aos efeitos do Turnover em 

Projetos Distribuídos de Software serão apresentados os efeitos do turnover, 

como exaustão, retenção, estabilidade, foco, competitividade, performance, 

flexibilidade, ansiedade, inovação, engajamento, absenteísmo, qualidade, 

produtividade, isolamento e stress. Será discutida a relação entre fatores e 
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efeitos do turnover em projetos distribuídos à luz dos modelos de previsão. O 

capítulo 8 apresentou os principais resultados da Fase 3 de pesquisa, a Survey. 

Foi apresentado o procedimento de análise dos dados coletados na segunda 

pesquisa. 
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2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

 

O capítulo apresenta o conceito dos principais temas relacionados à 

pesquisa, sendo eles: o turnover, se versando sobre os seus principais efeitos 

para as empresas e os Projetos de Desenvolvimento de software.  

Posteriormente, se relacionado com as intenções de turnover e sua 

potencialidade de identificar as intenções de rotatividade antes que ela aconteça 

de fato.  

Os Projetos Distribuídos de Software também foram apresentados, bem 

como pontuado suas especificidades do para acontecimento do evento turnover 

nessa modalidade de desenvolvimento em vistas de sua identificação e controle. 

Por fim, foram apresentados os trabalhos relacionados, visando a identificação 

das similaridades e particularidades da pesquisa.  

A literatura apresenta um forte histórico sobre o tema central, turnover em 

projetos distribuídos de software, a partir das décadas de 1990 e 2000, onde 

foram criadas várias propostas para um desenvolvimento que reforçasse o 

aumento da produtividade, qualidade do processo e produto final (RAMSIN; 

PAIGE, 2008).  

Um dos principais temas relacionados aos projetos de desenvolvimento é 

o impacto do turnover, que se apresenta como um amplo campo de pesquisa e 

com vasta exploração, mesmo que os temas não se esgotem pelo dinamismo do 

desenvolvimento de software em si.  

Em um contexto histórico, na década de 1990, o campo de pesquisa foi 

ampliado e, em 1991, Abdel e Madnick buscaram quantificar os custos que o 

turnover poderia causar aos projetos, conseguindo determinar impactos 

negativos, mesmo que não se tivesse uma conclusão quantitativa. No ano de 

1995, Stutzke já pontuava que uma taxa de turnover superior a 10% poderia 

diminuir o lucro e a produtividade de um projeto em uma média de 3% (Ghazi, 

2021). 

Mesmo com os mais diversos métodos aperfeiçoados e adotados para 

aumento de produtividade, a maioria dos projetos que possuem duração superior 

a algumas semanas enfrenta o turnover ao perder ou realocar profissionais 

capacitados e ambientados antes do momento de sua finalização. Portanto, os 
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mais diversos tipos de projetos podem ser afetados por esse fenômeno, mesmo 

que, aqueles que possuem um grande volume de esforço e uma maior duração 

temporal, apresentem níveis maiores de rotatividade.  

Desde a década de 1990, pesquisas como a de Stutkzke já apontavam 

que projetos de desenvolvimento de software são especialmente sensíveis aos 

efeitos do turnover, porque se trata de um tipo de trabalho intensivamente 

baseado em conhecimento, em um conjunto de habilidades técnicas e 

comportamentais.  

Programadores, analistas e engenheiros de software precisam 

desenvolver modelos mentais complexos do sistema, entender o ambiente e os 

processos do projeto. Mesmo os profissionais mais capacitados e experientes 

precisam de tempo para assimilar a arquitetura e o design do produto, entender 

o funcionamento da infraestrutura de hardware, configurar os frameworks e 

preparar os ambientes de desenvolvimento (STUTZKE,1995). Associada as 

essas especificidades inerentes a projetos de desenvolvimento de software, o 

aumento de projetos de desenvolvimento em escala global acarretou novos 

desafios para a retenção de colaboradores e enfretamento do fenômeno do 

turnover. 

 

2.1 TURNOVER 

 

O turnover é um fenômeno muito estudado nas mais diversas áreas de 

design de trabalho, onde diversos autores pontuam que existem diversas razões 

para os colaboradores deixarem uma organização, como exemplo dos estudos 

clássicos de Shaw et al. (1998). O termo turnover, inicialmente, foi definido por 

Price (1977) como a equação clássica da razão entre o número de membros 

organizacionais que saíram durante o período considerado dividido pelo número 

médio de pessoas naquela organização durante o mesmo período, como 

demonstrado na Equação 1.  
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Equação 1 – Equação clássica de cálculo de turnover 

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑑𝑒 𝑚𝑒𝑚𝑏𝑟𝑜𝑠 𝑜𝑟𝑔𝑎𝑛𝑖𝑧𝑎𝑐𝑖𝑜𝑛𝑎𝑖𝑠 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑎í𝑟𝑎𝑚 𝑑𝑢𝑟𝑎𝑛𝑡𝑒 𝑢𝑚 𝑝𝑒𝑟í𝑜𝑑𝑜

𝑁ú𝑚𝑒𝑟𝑜 𝑚é𝑑𝑖𝑜 𝑑𝑒 𝑝𝑒𝑠𝑠𝑜𝑎𝑠 𝑛𝑎 𝑚𝑒𝑠𝑚𝑎 𝑜𝑟𝑔𝑎𝑛𝑖𝑧𝑎çã𝑜 𝑑𝑢𝑟𝑎𝑛𝑡𝑒 𝑜 𝑚𝑒𝑠𝑚𝑜 𝑝𝑒𝑟í𝑜𝑑𝑜
 

Fonte: Price (1977) 

 

 Porém, o turnover não é sempre negativo para as organizações, como 

aborda Shikha e Divya (2019), pois, quando funcionários pouco qualificados 

deixam a empresa pode ser observado como um fenômeno positivo, onde a 

produtividade geral pode aumentar, e, quando o motivo dessa rotatividade foram 

atritos, a clima organizacional pode ser melhorado significativamente.  

 Em consonância, Fayaz, Amin e Khan (2019) pontuam que embora a 

rotatividade de colaboradores tenha um custo para a organização, quando 

controlado, pode trazer benefícios ao ponto em que novas pessoas ingressam 

na organização com ideias inovadoras, e, nesse processo, proporcionam um 

novo olhar sobre as atividades organizacionais. Portanto, ter uma taxa de 

rotatividade saudável é algo que é desejado pela administração das 

organizações, pois, são os passos para um crescimento inovador. Os autores 

ainda pontuam que uma taxa de turnover muito baixa pode significar uma equipe 

incapaz de lidar com a mudança. 

 As taxas relacionadas ao turnover são uma das principais métricas nos 

recursos humanos e na gestão de projetos. As empresas usam os mais diversos 

cálculos de rotatividade para associar informações relacionadas ao pessoal, 

informar o planejamento da força de trabalho, medir desempenho, além de 

mitigar possíveis impactos relacionados a perda de funcionários (MAURER, 

2019). 

 Em 2019, o Bureau of Labor Statistics (BoLS) pontuou que as taxas de 

turnover tradicionais são amplamente reconhecidas por serem simples de 

realizar e de ser interpretar como uma proporção de um grupo que deixa a 

organização durante um determinado período, mesmo que, para o controle do 

fenômeno seja necessário levar em consideração as especificações humanas, 

motivacionais e organizacionais. 

Algumas organizações calculam as taxas de retenção com uma 

metodologia recomendada pela Society for Human Resource Management 

(SHRM) (2017), bem como, utilizada pelo BoLS e exemplificada na Equação 2. 
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A SHRM recomenda que devem ser incluídos na equação todos os funcionários 

presentes na folha de pagamento, excluindo os temporários e funcionários que 

estejam de licença. A sugestão de frequência de utilização é mensal, tendo 

assim, snapshots regulares da força de trabalho. 

 

Equação 2 – Equação de taxa de Retenção – SHRS 

𝑇𝑎𝑥𝑎 𝑑𝑒 𝑡𝑢𝑟𝑛𝑜𝑣𝑒𝑟 =  
𝑄𝑢𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒 𝑑𝑒 𝑐𝑜𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑞𝑢𝑒 𝑠𝑎í𝑟𝑎𝑚 𝑛𝑜 𝑚ê𝑠

𝑄𝑢𝑎𝑛𝑡𝑖𝑑𝑎𝑑𝑒 𝑑𝑒 𝑐𝑜𝑙𝑎𝑏𝑜𝑟𝑎𝑑𝑜𝑟𝑒𝑠 𝑡𝑜𝑡𝑎𝑖𝑠 𝑑𝑎 𝑒𝑚𝑝𝑟𝑒𝑠𝑎 𝑝𝑜𝑟 𝑚ê𝑠
 𝑥 100 

 

Fonte: (SHRM, 2017) 

 

O fenômeno tem impacto em todos os processos associados aos 

preenchimentos de uma vaga, pois, cada vez que um cargo é vago, seja de 

maneira voluntária ou involuntária existem custos e atrasos do processo 

relacionados, visto que, um funcionário deve ser contratado e treinado até 

conseguir assumir as funções do anterior, como definido por Woods (1995): “A 

todo tempo que uma posição é vaga um novo colaborador deve ser contratado 

e treinado, e, esse ciclo é conhecido como turnover”. A classificação desse ciclo 

também é frequentemente relacionada para investigar as relações e motivos 

desse desligamento.  

 As especificidades do turnover voluntário foram representados através do 

modelo de desdobramento, formulados por Hom e Griffeth (1995), que focaram 

no aspecto da decisão tomado pelo funcionário de deixar a empresa mostrando 

as instâncias que levariam ao processo de demissão. O modelo de 

desdobramento foi formulado a partir da teoria da tomada de decisão e da 

imagem, proveniente dos estudos de Beach (1990). 

 A teoria da tomada de decisão e da imagem aborda como os 

colaboradores processam informações e acontecimentos para fomentar a 

tomada de decisão, integrando-se a premissa de que as pessoas tomam a 

decisão de deixar uma empresa após analisar os possíveis motivos para os seus 

desligamentos (BEACH, 1990). Portanto, essa teoria postula que os indivíduos 

raramente conseguem avaliar de uma maneira sistemática todas as informações 

recebidas, as comparando de formas simples e rápidas aquelas que tem maior 

impacto junto aos seus valores e necessidades para a tomada de decisões mais 

heurísticas.  
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 Dentre os diversos fatores que estão relacionados a tomada de decisão 

para o acontecimento turnover, existem aqueles que estão fora do controle da 

administração, sendo esses involuntários, ou seja, aqueles que a organização 

não pode intervir nem modular o seu acontecimento, como doenças, mortes, 

necessidades de se afastar para cuidar de parentes ou dependentes.  

Zhu e colaboradores (2019), pontuam que o turnover involuntário também 

pode ser causado por layoffs, sendo muito difícil de se prever, visto que 

condições externas de mercado tem grande influência. Atualmente, o percentual 

de turnover involuntário é controlado, o que é justificado pelas leis trabalhistas 

que evoluíram para poder haver a flexibilização do regime de trabalho e garantir 

que a empresa possa adequar as necessidades de um trabalhador chave, de 

uma forma mais flexível, para garantir que ele esteja no time.  

 

2.1.1 Efeitos do turnover 

 

 Mesmo com esforços sucessíveis dos estudos organizacionais para 

diminuir os níveis de turnover organizacionais e, a partir disso, aprimorar os 

investimentos, esse evento continua sendo um dos principais desafios para 

conseguir um maior lucro e retorno dos investimentos em uma organização. 

Dhillon (2016) relacionou o turnover com potencial de afetar a satisfação dos 

clientes e diminuir a qualidade dos serviços, sendo ainda mais grave quando se 

trata da rotatividade de talentos e cargos-chave. 

O turnover reflete diversas características da organização, quando esse 

fenômeno quando ocorre de forma voluntária reflete muito mais do que a perda 

do colaborador, como também o êxodo de um investimento de capital humano 

organizacional. Esse processo também indica a necessidade de investimento em 

uma subsequente substituição, acarretando assim, mais custos para a 

organização. 

 Esses custos de substituição incluem, por exemplo, a identificação de 

substitutos potenciais no mercado de trabalho externo, seleção entre 

concorrentes, contratação de profissionais selecionados e treinamento formal e 

informal do substituto até que ele atinja níveis de desempenho comparáveis ao 

pessoal que está saindo. Além desses custos de reposição, a produção é afetada 
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de alguma forma, numa maneira que horas extras geralmente precisam ser 

pagas para manter a produção, sobrecarregando assim a equipe. A razão pela 

qual tanta atenção tem sido dada à questão da rotatividade é por causa desses 

impactos significativos nas organizações (DENVIR; MCMAHON, 1992).  

 Catherine (2002) argumentou que altas taxas de rotatividade podem ter 

efeitos negativos na lucratividade das organizações se não forem gerenciadas 

adequadamente. Durante a década de 1990, o custo direto e indireto da 

demissão de um funcionário de linha única era entre US$ 1.400 e US$ 4.000. 

A rotatividade tem muitos custos ocultos ou invisíveis, e esses custos são 

resultado direto de funcionários que saem, e indireto de colegas de trabalho 

intimamente associados aos funcionários que saíram e se sentem desmotivados 

e a busca pelo preenchimento de cargos vagos. E tudo isso afeta a lucratividade 

da organização, bem como, a o atendimento e a satisfação do cliente. 

 A rotatividade inclui outros custos, como perda de produtividade, vendas 

e tempo da gerência. Estima-se que os custos de rotatividade de um funcionário 

mensalmente podem chegar de $3.000 a $10.000 quando se fala em um cargo 

de gerência. Isso demonstra que a rotatividade afeta a lucratividade da 

organização e, se não for gerenciado adequadamente, terá um efeito negativo 

na saúde e planejamento financeiro (DHILLON, 2016). 

Estimativas, como as abordadas por Shikha e Divya (2019) indicam que 

contratar e treinar um trabalhador substituto para um funcionário perdido custa 

aproximadamente 50% do salário anual do trabalhador. Estima-se que cada vez 

que um funcionário sai da empresa, existe a queda na produtividade devido à 

curva de aprendizado envolvida na compreensão do trabalho e da organização. 

Além disso, a perda de capital intelectual aumenta esse custo, pois não apenas 

as organizações perdem o capital humano e o capital relacional do funcionário 

que sai, como também os concorrentes estão potencialmente ganhando esses 

ativos. 

 Portanto, se a rotatividade de funcionários não for gerenciada 

adequadamente, isso afetará negativamente a organização em termos de custos 

de pessoal e, a longo prazo, afetará sua posição de liquidez. No entanto, a 

rotatividade voluntária incorre em custos significativos, tanto em termos de 

custos diretos (substituição, recrutamento e seleção, pessoal temporário, tempo 
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de gestão), como também (e talvez mais significativamente) em termos de custos 

indiretos (moral, pressão sobre o restante pessoal, custos aprendizagem, 

qualidade do produto/serviço, memória organizacional) e a perda de capital 

social.  

Sedano e colaboradores (2017) entram em consonância com autores 

clássicos ao pontuar que uma equipe fortalecida e bem estruturada sofre ao 

perder um membro, onde, o que vem o substituir, pode passar vários meses 

entendendo o sistema, durante os quais a velocidade da equipe também tende 

a diminuir como um todo. Shikha; Divya (2019) ainda pontuam que o 

recrutamento e a contratação de novos funcionários demandam treinamento e 

tempo, ocupando recursos da organização.  

Por todas as implicações acarretadas pelo turnover organizacional, 

evidenciam a perda de talentos e a diminuição da competitividade. Muitos 

autores buscaram os fatores relacionados ao evento voluntário, sendo de 

principal menção os fatores organizacionais, humanos, fatores externos e fatores 

estruturais.  

Pela perda da competitividade das organizações, principalmente a de 

profissionais especialistas que são mais difíceis de se encontrar no mercado, 

como mencionado anteriormente, tem um impacto na capacidade produtiva da 

organização e na confiança dos investidores, pois, a indicadores controlados de 

rotatividade pode indicar melhores indicadores de produtividade. Storey (2016, 

p. 59) pontua que a retenção dos funcionários através da satisfação é a base de 

sucesso para a organização, e, caso isso não ocorra, ela não será capaz de 

manter sua vantagem competitiva a longo prazo.  

 

2.1.2 Intenções de turnover 

 

 Todas as organizações, independentemente da sua localização, 

dimensão ou natureza do negócio, cultivam uma preocupação fundamental a 

intenção de turnover dos colaboradores. A rotatividade é uma questão crítica de 

recursos humanos em todos os setores da economia que afeta a produtividade, 

a qualidade dos produtos e serviços e a lucratividade (HUSAINAH; YUSUF, 

2019). 
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As intenções de turnover são definidas como uma decisão tomada pelo 

colaborador que prevalece quando se pensa na relação de continuar ou não no 

trabalho (JACOBS; ROODT, 2007), ou seja, nesse construto mental, o 

colaborador começa a fazer indagações diários sobre permanecer no trabalho 

atual, portanto, sendo um potencial antecessor ao fenômeno do turnover. 

 As intenções de turnover se relacionam direto como uma conexão 

instantânea com o turnover, onde alguns custos indiretos podem ser percebidos, 

visto alguns sinais como diminuição da motivação entre e equipe que fica, um 

aumento da quantidade de trabalho para suprir os funcionários que saíram e a 

perda do capital social (BOLES et al., 2007). 

Este estudo considera o turnover e seu histórico de uma maneira 

voluntária, em que o colaborador deseja sair da organização de acordo com sua 

preferência, para fugir de experiências negativas no ambiente de trabalho ou 

para buscar oportunidades melhores e mais satisfatórias, seja em termos de 

ascensão na carreira ou financeiramente. Portanto, como postulado por Dess e 

Shaw (2021), para identificar e lidar com os antecedentes das intenções de 

turnover é uma forma eficaz de reduzir a rotatividade real. 

Em estudos empíricos, a exemplo de Ang e Slaughter (2004), expressam 

que a intenção de turnover deve ser abordada como uma indicação, e, não ser 

erroneamente correlacionada com o volume real da rotatividade, bem como, os 

feitos reais para a organização e o mercado de trabalho. Portanto, os autores 

pontuam a necessidade de pesquisas que relacionam a intenção e a rotatividade 

real de uma organização.  

Se relaciona então, a relacionam a possibilidade de o colaborador sair do 

seu trabalho atual, a exemplo, as intenções que associam as principais razões 

pela qual o colaborador gostaria de deixar as suas equipes através da 

investigação de diversos fatores, entre eles, a insatisfação com a liderança, com 

o suporte organizacional e até com o as projeções de carreira pessoais. 

As intenções de turnover, são referidas por Dess e Shaw (2021) como o 

melhor preditor da rotatividade real de um funcionário por um período definido. 

Embora a ligação entre as intenções e o real tenha sido questionada, esse 

indicador ainda é amplamente utilizado para estudar a retenção de 

colaboradores, pois, os dados detalhados sobre uma saída muitas vezes não 
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estão disponíveis devido a políticas de privacidade ou falta de contato com a 

pessoa que acabou de sair. Outra justificativa para utilização desse indicador é 

que um procede o outro, ou seja, a previsão correta permite que empregadores 

e formuladores de políticas consigam intervir e evitar a efetividade dessa 

intenção. 

 

2.2 DESENVOLVIMENTO GLOBAL DE SOFTWARE 

 

O desenvolvimento global de software (DGS) é um fenômeno de 

importância crescente, dadas as pressões e necessidade de permanecer 

lucrativo e competitivo no cenário global, mesmo com mudanças econômicas e 

sociais. Através desse fenômeno, as empresas podem alavancar o surgimento 

de grandes forças de trabalho multi qualificadas em economias de baixo custo, 

graças aos links de comunicação e internet de alta velocidade, onde o produto 

(código de software) pode ser rapidamente transferido entre os locais de 

desenvolvimento.  

A empresa de pesquisa Nxride (2022), pontuou os valores médios da 

participação de desenvolvedores de software (por hora) nas mais diversas 

dimensões do planeta, como expresso na Figura 1. É importante pontuar que, 

para uma mesma task, uma empresa pode pagar muito menos ao contratar 

profissionais de outra região que possua mão de obra mais barata.  

 

Figura 1 – Taxas de desenvolvimento de software offshore – Valor por Hora. 

 

Fonte: Nxtide (2022) 
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Países como a Índia e a China, em particular, oferecem enormes forças 

de trabalho amplamente qualificadas a custos bastante reduzidos em 

comparação com os mercados de trabalho dos Estados Unidos e da Europa 

Ocidental. Outros países também marcam presença, como Brasil, Leste Europeu 

e Rússia, Malásia e Vietnã. Apresentando como uma tendência mundial, 

diversas organizações adotam o Desenvolvimento Global de Software, com o 

objetivo de redução de curso e aumento do pool de talentos disponíveis em 

diversas partes do país e do mundo (LOUS; KUHRMANN; TELL, 2017). 

Alzoubi, Gill e Al-Ani (2016) expressam que DGS é o nome dado para o 

processo em que empresas distribuem o processo de desenvolvimento de 

software para além de sua barreira regional, onde a tendência de perpassar as 

barreiras nacionais é cada vez mais comum. Essas organizações utilizam o DGS 

em larga escala objetivando a redução de despesas, de vantagens econômicas, 

de entregas otimizadas em diferentes fusos horários.  Porém, mesmo com essas 

vantagens apresentadas, ter colaboradores em diversos locais pode levar a 

muitos problemas de comunicação, controle e coordenação, aumentando assim, 

os índices de turnover. 

O DGS é, comumente, relacionado a uma técnica de terceirização na qual 

as equipes de desenvolvimento provenientes de diversas origens culturais e 

localizadas em locais remotos participam dos esforços de desenvolvimento de 

software e fornecem seus serviços por meio de redes de computadores 

fortemente acopladas, como a Internet, como pontuado por Dess e Shaw (2021). 

Uma das principais razões para escolher essa metodologia de 

desenvolvimento é devido à sua relação custo-benefício, já que as organizações 

geralmente terceirizam seus contratos para o país onde o custo da mão-de-obra 

é comparativamente baixo. Apesar do Desenvolvimento Distribuído de Software 

ser amplamente utilizado, os gerentes de projeto que lidam com os projetos 

enfrentam muitos desafios no planejamento, gerenciamento e execução de tais 

tipos de projetos. Os principais desafios incluem comunicação, coordenação e 

confiança com as principais partes interessadas. Além disso, a estimativa de 

custo e tempo para esse tipo de desenvolvimento também são fortes desafios 

para a gestão (HUSAINAH; YUSUF, 2019). 
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 Com a caracterização de colaboração e cooperação entre os mais 

diversos departamentos de uma organização, existe a criação de grupos (times) 

de desenvolvimento e das mais diversas expertises (UX/UI, comercial, marketing 

etc.), trabalhando em conjunto, estando localizados em cidades e países 

diferentes. Mesmo que, muitas vezes, esse processo ocorre dentro do mesmo 

país, porém em regiões com incentivos fiscais melhores, ou até, onde a 

concentração de profissionais de uma do conhecimento seja maior. Quando o 

DDS é realizado entre países, a vantagem competitiva da empresa aumenta, 

porém, os desafios e os problemas inerentes (como comunicação, problemas de 

fuso horário) também tão potencializados.  

 Lamersdorf e Münch (2010) pontuaram que o desenvolvimento distribuído 

de software pode ser divido em algumas classificações. O primeiro, conhecido 

como outsourcing, que, pelo ponto de vista dos clientes é realizado com a 

seleção de parceiros, portanto, as atividades são atribuídas a empresas 

terceiras, onde, o cliente terá pouca ou nenhuma influência na alocação de 

tarefas. A outra classificação possível é a do In-House, que preza pelo 

desenvolvimento de software de uma maneira padrão ou personalizada. 

 Uma empresa pode vender um produto de software padrão para muitos 

clientes diferentes, essas, criam uma grande quantidade de conhecimento e 

tecnologia a partir de equipes especializadas, onde a expertise dos profissionais 

é um dos critérios mais importantes para a alocação de tarefas. Já no 

desenvolvimento personalizado de software, têm-se uma especialização e a 

criação de tecnologia proprietária é menor, onde, a atribuição de tarefa também 

levam em consideração a disponibilidade (LAMERSDORF; MÜNCH, 2010). 

Essa classificação foi sistematizada na Figura 2.  

 

Figura 2 – Classificações do Desenvolvimento Distribuído de Software 
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Fonte: Adaptado de Lamersdorf e Münch (2010)   

  

 Como abordado anteriormente, as organizações visam a obtenção de 

vantagens competitivas no âmbito de custo, qualidade e flexibilidade, além de 

um aumento de produtividade ao optar por um desenvolvimento distribuídos de 

software. Quando o desenvolvimento ocorre entre países, se denomina de 

offshoring, o que acarreta desafios específicos. O ato de desenvolver softwares 

está intrinsicamente ligado a desafios técnicos, porém, em um modelo DDS, 

algumas questões estratégicas, culturais e de gestão do conhecimento também 

são consideradas como desafiadoras. 

 O DDS se tornou uma tendência desde o início dos anos 2000, e, em 

estudos clássicos de 2006 do International Data Group (IDG), afirmavam uma 

economia de 25 a 50% em termos de custos, quando um projeto é transferido 

para operações offshoring. 

A comunicação e coordenação entre desenvolvedores, testers e gestores 

são muito importantes em um contexto de projetos DDS. O outsource é um 

estado de trabalho em que uma empresa importa todas ou algumas partes de 

seu produto de outras empresas. Existindo alguns subtipos, por exemplo, 

onshore (na qual clientes e empresas terceirizadas são do mesmo país, mas em 

locais diferentes), nearshore (na qual as equipes são de países vizinhos) e 

offshore (em que as equipes são de regiões/países distantes) (HUSAINAH; 

YUSUF, 2019). 

Apesar dos benefícios complementares, esta técnica sofre de algumas 

limitações como as equipes envolvidas nas atividades de desenvolvimento de 
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software geralmente possuem formações culturais diferentes, as reuniões 

presenciais são difíceis devido às suas localizações remotas, os fusos horários 

e horários de trabalho dos clientes e fornecedores não coincidem, sendo 

relevante pontuar a existência barreiras linguísticas entre ambas as partes que 

levam a problemas de comunicação e coordenação e a confiança entre ambas 

as partes continua a ser uma grande preocupação. 

Projetos DDS envolvem três principais tipos de distanciamento, sendo 

eles o geográfico, o sociocultural e o temporal. Single teams, ou equipes 

individuais, podem ser separadas por essas distâncias, sendo conhecidas como 

times virtuais. Estes, podem ter todos os recursos colocalizando, mas com 

dependências de outros singles teams em locais remotos (HUSAINAH; YUSUF, 

2019). 

Quanto maior a distância demográfica, aumenta a dificuldade de 

comunicação, por exemplo, não se pode ir a mesa de um colega para conversar 

sobre um problema de implementação. A distância temporal diz respeito aos 

vários fusos horários, o que reduz o número de horas trabalhadas sobrepostas, 

fazendo com que se tenha uma maior dependência das Tecnologias da 

Informação e Comunicação (TDIC) de maneira assíncrona. A distância cultural 

é considerada um dos principais desafios na retenção de colaboradores, ela 

surge a partir de diferenças comuns regionais e nacionais e exacerbam a falta 

na comunicação (VITHANA; ASIRVATHAM; JOHAR, 2018). 

As distâncias geográficas, temporais e socioculturais afetam os três 

principais processos de desenvolvimento de software, a comunicação, a 

coordenação e o controle. Os problemas de comunicacionais e de controle são 

reconhecidos como os mais problemáticos e difundidos no desenvolvimento de 

software. Apesar dessas distâncias, grandes benefícios têm sido atribuídos ao 

DDS, como custos de desenvolvimento mais baixos e acesso a uma enorme 

força de trabalho de qualificação múltipla.  

Um grande desafio para os times DDS é a falta de comunicação informal, 

aquela que pode ser realizada sem marcações e de maneira constante, que é 

considerada um processo essencial no desenvolvimento tradicionalmente 

colocalizados (VITHANA; ASIRVATHAM; JOHAR, 2018). 
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Segundo Dess e Shaw (2021), no regime DDS, a documentação escrita 

geralmente é inadequada ao resolver mal-entendidos, a exemplo de requisitos 

ou mudanças nas especificações deles. As distâncias geográficas e temporais 

dificultam o contato com colegas de outras localidades, para sanar possíveis 

dúvidas de forma síncrona. Embora seja indispensável para permitir o contato 

face a face, o custo da viagem pode ser um fator limitador, sendo presente 

apenas em ocasiões pontuais.  

A falta de horas de trabalho sobrepostas leva a feedbacks atrasados, o 

que reduz a eficiência do processo de desenvolvimento. Mesmo uma diferença 

de fuso horário de uma hora pode ter um impacto significativo quando combinada 

com os diferentes horários de trabalho típicos em diferentes países.  

A distância sociocultural pode levar a diferenças fundamentais de opinião 

sobre a natureza do processo de desenvolvimento de software. Isso pode levar 

a mal-entendidos e dificultar que falantes não nativos acompanhem as 

discussões técnicas, especialmente ao telefone. A falta de familiaridade 

generalizada com colegas remotos pode levar à falta de "equipe" e a um senso 

reduzido de confiança. Além disso, as distâncias envolvidas aumentam a 

complexidade envolvida na coordenação do processo de desenvolvimento de 

software (VITHANA; ASIRVATHAM; JOHAR, 2018). 

O desenvolvimento de software em si é uma tarefa complexa com trabalho 

substancial não rotineiro. O ambiente DDS exige maior compreensão dessa 

complexidade e capacidade de focar na coordenação de recursos, como equipes 

e tarefas distribuídas, visto que alcançar um resultado satisfatório pode ser um 

desafio. A Figura 3 busca associar os tipos de distâncias e seus principais 

desafios. 
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Figura 3 – Tipos de Distâncias em projetos DDS e seus principais desafios 

 

 

Fonte: Autores (2023) 

 

 Um conceito muito relevante relacionado ao gerenciamento das forças 

centrípetas e centrífugas de Kernighan (2003), sendo amplamente utilizados em 

projetos distribuídos de software para entender as tensões que surgem entre 

equipes distribuídas geograficamente. Essas forças se referem a forças que 

puxam as equipes em direções opostas, uma em direção ao centro, ou seja, a 

um objetivo comum, e outra em direção à periferia, ou seja, às diferenças 

culturais e geográficas que podem prejudicar a colaboração e a eficácia do 

projeto. 

As forças centrípetas são aquelas que puxam as equipes em direção ao 

centro, ou seja, ao objetivo comum do projeto. Essas forças incluem a 

comunicação clara e consistente, o compartilhamento de informações, a 

colaboração e o trabalho em equipe. Elas também podem incluir a adoção de 

práticas de desenvolvimento de software padronizadas e a implementação de 

tecnologias de colaboração para ajudar as equipes a trabalhar de forma mais 

eficaz juntas (KERNIGHAN, 2003). 

Por outro lado, as forças centrífugas são aquelas que puxam as equipes 

em direção à periferia, ou seja, às diferenças culturais e geográficas que podem 

prejudicar a colaboração e a eficácia do projeto. Essas forças incluem barreiras 

linguísticas, diferenças de fuso horário, diferenças culturais e políticas, e a falta 

de comunicação clara e consistente (KERNIGHAN, 2003). 
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O conceito de forças centrípetas e centrífugas foi introduzido por Brian 

Kernighan, um dos pioneiros da programação de computadores. Kernighan 

observou que as equipes distribuídas geograficamente tendem a ser afetadas 

por essas forças e que a capacidade de as gerenciar pode ser crucial para o 

sucesso do projeto. 

Gerenciar as forças centrípetas e centrífugas pode ser um desafio, mas 

também pode trazer benefícios significativos para projetos distribuídos de 

software. Ao gerenciar essas forças, as equipes podem trabalhar de forma mais 

eficaz juntas, o que pode levar a uma maior produtividade, qualidade de software 

e satisfação do cliente. 

 

2.3 TURNOVER EM PROJETOS DISTRIBUÍDOS DE SOFTWARE 

 

 Para qualquer professional da área de Engenharia de Software, tanto a 

maneira tradicional colocalizada quanto a distribuída possuem diversas 

dificuldades técnicas. As principais características que diferenciam a modalidade 

distribuída de software são a dispersão geográfica, cultural e temporal, como 

pontuado nas seções anteriores.  

 Essas diferenças refletem nos motivos pelos quais os profissionais se 

mantêm motivados e decidem permanecer na organização. Para a gerência, 

deve-se investir em questões estratégicas, principalmente na decisão de 

desenvolver e se manter o projeto de forma distribuída, levando em consideração 

as análises de risco e de custo-benefício (VITHANA; ASIRVATHAM; JOHAR, 

2018). 

 Para gerir as questões culturais, que podem ser um dos principais 

precursores do turnover em projetos distribuídos deve-se estar atento aos 

valores e princípios na formação da equipe. Os profissionais recrutados devem 

ter o conhecimento necessário e preferencialmente já possuírem alguma 

experiência em projetos multilocais.  

 Ao compreender o impacto que as distâncias podem causar ao time, em 

um contexto de desenvolvimento distribuído de software, a gestão deve ajustar 

proativamente um jeito de manter uma comunicação eficiente para aumentar a 

probabilidade de sucesso do projeto e a diminuição dos índices de turnover 
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(ZHOU et al., 2014). Portanto, mesmo que os membros estejam 

geograficamente distribuídos, é imprescindível coordenar o trabalho e controlar 

a rotatividade do empregador para garantir o sucesso do projeto (VITHANA; 

ASIRVATHAM; JOHAR, 2018). 

 Massoni et al. (2019) demonstram que os níveis de turnover podem variar 

de acordo com a localização dos projetos distribuídos, onde, os projetos onshore 

tendem a ter taxas mais controlados do que os offshore. Os autores ainda 

pontuam que é muito difícil fazer com que os dois tipos de projetos tenham taxas 

semelhantes de turnover, pois, quanto maior a distância mais difícil é a gerência. 

Cabe a gestão tentar manter os níveis de rotatividade de colaboradores estáveis, 

caso contrário ciclos viciosos de perdas podem acontecer causando sérios 

danos ao projeto.  

Em consonância, Chatzipetrou, Smite e Van Solingen (2018), versam 

sobre os altos níveis de turnover em projetos offshore, e, dá um exemplo dos 

ciclos viciosos, trazendo o mercado de desenvolvimento indiano, conhecido pela 

rotatividade acentuada. 

 O volume de negócios em um ambiente global de desenvolvimento muda 

de local para local, portanto, para que uma empresa consiga sobreviver ao 

desenvolvimento global de software a gerência deve considerar o turnover como 

um dos principais motivos de cancelamentos de projetos (LIN et al., 2017).  

 A natureza do trabalho distribuído, consiste em um ambiente de trabalho 

individualizado e diferente em muitos sentidos de um projeto colocalizado faz 

com que cada projeto seja diferente e tenha suas especificidades, portanto, é 

preciso entender o que motiva cada funcionário e fortalecer esses aspectos para 

diminuir os níveis de turnover de uma organização (BASS et al. 2018).  

Empresas de desenvolvimento de software estão entre o ramo das que 

mais sofrem com o turnover de colaboradores. Bass et al. (2018) evidenciam que 

a literatura busca investigar os fatores que aumentam as chances de ocorrência 

desse evento. Por isso, as intenções de turnover em profissionais de 

desenvolvimento de software são amplamente estudadas, buscando identificar 

o gatilho para a efetivação dessas intenções.  

Existem algumas especificidades relacionadas ao trabalho de 

desenvolvedores de software que são desafios para a gestão organizacional. Um 



37 

 

 

estudo realizado pelo Bureau of Labor Statistics, com cerca de 500 

desenvolvedores de software, apontou que mesmo conseguindo recrutar bons 

profissionais não se tem garantia de que consiga retê-los. Nesse mesmo estudo, 

se relatou que a demanda por engenheiros de software com o conjunto de 

habilidades soft deve crescer 22% de 2019 a 2029. 

Há uma média de rotatividade de funcionários de 13,2% entre as 

empresas de tecnologia, subindo para 21,7% para engenheiros de software 

embarcado. Isso é significativo, considerando que leva de um a dois meses, em 

média, para atualizar um desenvolvedor. Mais importante ainda, existe o 

fenômeno da Perda de Memória Institucional, em que as empresas perdem 

conhecimentos importantes das pessoas que saem, o que na maioria das vezes 

significa um retrabalho significativo de produtos ou processos (BUREAU OF 

LABOR STATISTICS, 2019). 

Em um relatório do Linkedin (2019), foi pontuado que o turnover de 

colaboradores desenvolvedores de software é maior entre todos os setores, 

chegando a 13,2% em 2017. De acordo com LinkedIn, Glassdoor e TechHub, os 

principais motivos para a troca de emprego por trabalhadores de tecnologia são 

a busca de uma remuneração maior (71% ou 78%), a falta de oportunidades de 

avanço (45%) ou oportunidades de crescimento na carreira (76%), estar 

insatisfeito com a liderança (41%), ambiente de trabalho (36%) ou cultura da 

empresa (53%), o desejo de maiores desafios (36%) ou mais responsabilidade 

(32%) e necessidade de tarefas mais criativas (26%), como pontado no 

Infográfico 1. 
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Infográfico 1 – Principais razões que fazem trabalhadores de tecnologia mudar de 

trabalho 

 

Fonte: adaptado de Idego (2019) 

 

Khan et al. (2013) e Rainer e Hall (2002) expressam que as empresas de 

software apresentam altos níveis de rotatividade gerando diversas mudanças 

que são comuns a todas as empresas, porém, as consequências são ainda mais 

severas, visto que muitos dessas organizações trabalham em projetos, estes, 

com datas de entregas previstas e com um teto de gastos já definido 

previamente. O fenômeno do turnover é tão comum na área de desenvolvimento 

de software que Ramasubbu (2013), pontuou que 90% dos projetos sofrem 

algum tipo de rotatividade. 

Os fatores humanos e a percepção de empregabilidade são proeminentes 

para as intenções de turnover em desenvolvedores de software. Porém, estudos 

como o de Tafti, Mithas e Krishnan (2007) trazem a relevância de uma gestão 

competente e participativa para reter os colaboradores, sendo necessário focar 

na relação com os desenvolvedores.  

Freitas et al. (2022) pontua que o nível de turnover pode indicar a 

estabilidade de um projeto, tendo uma correlação positiva entre a motivação dos 

engenheiros de software e as intenções de deixar a companhia. Pela 

especificidade dos desenvolvedores de frequentemente serem demandados a 

diversas horas de trabalho com prazos curtos, a motivação dele no projeto tende 

a diminuir.  
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Portanto, intenção de rotatividade dos profissionais de desenvolvimento 

de software tem sido amplamente estudada, resultando em um amplo cenário de 

diferentes gatilhos identificados para a rotatividade de TI. Entre os principais 

fatores relacionados a essa intenção, se destacam os relacionados ao trabalho 

realizado (por exemplo, ambiguidade e conflito de papéis), fatores 

organizacionais (por exemplo, remuneração e promoções), fatores demográficos 

(por exemplo, idade e gênero) e fatores humanos (por exemplo, treinamento). 

 

2.3.1 Estratégias para minimizar e controlar o turnover em projetos 

distribuídos de desenvolvimento de software 

 

O turnover provou ser um dos desafios de recursos humanos mais caros 

e aparentemente intratáveis enfrentados por várias organizações globalmente 

(LIN et al., 2017; FREITAS et al., 2021). A rotatividade força a organização a 

incorrer em enormes custos relacionados a recrutamento e seleção, processo 

integração do novo funcionário com a equipe, treinamento, e, acima de tudo, 

perda de conhecimento adquirido pelo colaborador que saiu durante o seu tempo 

de trabalho.  

Para as organizações, a rotatividade de funcionários significa desperdício 

de investimento na seleção e treinamento de pessoal. Além disso, a alta taxa de 

rotatividade de funcionários afeta negativamente a motivação do pessoal 

remanescente, pois, aumenta a carga de trabalho e dificulta o planejamento do 

projeto. Assim, a demissão de trabalhadores qualificados, que são considerados 

como capital humano, é uma questão importante que tem um impacto negativo 

na eficiência, eficácia e desempenho geral de uma organização (FREITAS et al., 

2021). 

Uma das principais estratégias para minimizar e controlar o turnover é a 

formulação de etapas adequadas nas fases de recrutamento, ambientação e 

retenção de colaboradores, ao implementarem mecanismo para prevenir e 

diminuir a rotatividade, ao mesmo ponto em que se associe com a cultura da 

organização. 

Diversas estratégias para minimizar a rotatividade estão relacionadas ao 

treinamento e ao design de cargos e pagamentos de salários. Porém, a escolha 
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da estratégia deve ser feita levando em consideração a realidade da empresa e 

após um adequado diagnóstico do problema. Por exemplo, se uma empresa tem 

problemas na fase de seleção, investimentos na área de treinamento não 

resolveriam essa deficiência, como pontuado por Ramasubbu (2013). 

Outro exemplo da necessidade de se intervir nas áreas deficitárias depois 

da realização de um diagnóstico organizacional é a improbabilidade de que a 

rotatividade de funcionários seja relacionada a salários que não são competitivos 

em relação à outras empresas no mercado de trabalho local diminuam se o 

ajuste da política meramente aumentar a oferta de oportunidades de treinamento 

na organização. Dado que há aumento nos custos diretos e indiretos da 

rotatividade de mão de obra, portanto, a administração é frequentemente 

obrigada a identificar as razões pelas quais as pessoas deixam a organização 

para que as ações apropriadas sejam tomadas pela administração. 

Entre as diversas categorias de fatores de gestão de capital humano que 

fornecem um conjunto básico de medidas que a alta administração pode usar 

para aumentar a eficácia de seu investimento em pessoas e melhorar o 

desempenho corporativo geral dos negócios é o engajamento dos funcionários. 

A capacidade da organização de se envolver, reter e otimizar o valor de seus 

colaboradores depende de quão bem os cargos são projetados, como o tempo 

dos funcionários é usado e o compromisso e o apoio demonstrado aos 

funcionários pela administração motivariam os funcionários a permanecer na 

organização (LIN et al., 2017).  

Também é importante garantir a acessibilidade ao conhecimento, fazendo 

com que o colaborador sinta que a empresa se preocupa com o seu 

desenvolvimento, a extensão dessa preocupação da organização e sua 

capacidade de torná-lo amplamente disponíveis para os funcionários, sendo um 

fator que faria que os funcionários permanecessem na organização.  

Esse compartilhamento de informações e processo de cooperação deve 

ser incentivado em todos os níveis de gestão. Portanto, essa acessibilidade de 

informações tem o potencial de levar a um maior desempenho dos funcionários 

e à criação e participação efetiva de uma forte cultura corporativa. 

O fator da acessibilidade e incentivo à informação faz com que os 

colaboradores se sintam valorizados por seu esforço e aumentem a percepção 
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de crescer dentro da própria empresa, diminuindo, assim, as chances de deixar 

a organização. A otimização da força de trabalho também contribui para o 

sucesso da empresa, portanto, faz sentido se investir no desempenho dos 

funcionários, estabelecendo processos essenciais para a realização do trabalho 

(BASS et al. 2018). 

Para tal, é preciso estabelecer responsabilidades, tendo o apoio de cargos 

mais altos na escala organizacional, além de fazer boas escolhas de 

contratação, se evidenciando a importância de entender melhor os fatores 

relacionados ao recrutamento, motivação e retenção de funcionários. 

Essas estratégias para conter o turnover são empregadas em meio a um 

contexto de aumento da competitividade justificado pela globalização do 

trabalho, onde, os gerentes de muitas organizações enfrentam maior pressão da 

alta administração para melhorar o recrutamento, seleção, treinamento e 

retenção de bons funcionários e, a longo prazo, incentivar os funcionários a 

permanecerem nas organizações (BASS et al. 2018). 

Para os desenvolvedores de software, uma das principais causas de 

engajamento é o envolvimento em termos de internalização de valores, tendo 

assim, um fit com os apresentados pela empresa, sendo expressas até por 

características diárias, como exemplo de tarefas e atividades a serem cumpridas. 

Trabalhadores que têm uma maior variedade de tarefas tendem a permanecer 

no emprego, ou seja, as características da tarefa são potenciais determinantes 

da rotatividade entre os funcionários (LIN et al., 2017). 

Evidenciando a necessidade de avaliar o que pode de verdade impactar 

os colaboradores na decisão de permanecer na organização, deve-se incluir as 

cinco características centrais do trabalho identificadas por Hackman e Oldham 

(1980), em seu trabalho clássico. A primeira é a variedade de habilidades, que 

se refere à oportunidade de utilizar uma variedade de habilidades e talentos 

valiosos no trabalho, a segunda é a identidade da tarefa, ou até que ponto um 

trabalho exige a conclusão de uma parte inteira e identificável do trabalho, ou 

seja, realizar um trabalho do começo ao fim, com resultados visíveis e 

previsíveis; além de identificar a significância da tarefa, que reflete até que ponto 

o trabalho tem um impacto substancial na vida ou no trabalho de outras pessoas, 

dentro ou fora da organização. 
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Essa teoria também relaciona o papel autonomia no trabalho, como um 

fator motivador, avaliando até que ponto o trabalho oferece liberdade, 

independência e discrição na programação das tarefas e na determinação dos 

procedimentos que serão utilizados, por fim, associando a importância do 

feedback, que tem sua importância à medida em que o trabalho e a gestão 

fornecem informações sobre a eficácia do desempenho de alguém, bem como, 

consegue trazer subsídio para melhora e aprimoramento profissional de uma 

maneira não violenta. Todo o modelo das características do design do trabalho 

está expresso na Figura 4.  

 

Figura 4 – Modelo das Características do Design do Trabalho de Hackman e Oldham 

(1980) 

 

Fonte: Adaptado de Hackman e Oldman (1980) 

 

 A satisfação do profissional com o trabalho aumenta proporcionalmente 

com o envolvimento da organização, sendo demonstrado pelo comprometimento 

organizacional, ou seja, funcionários que estão mais envolvidos com o seu 

processo de trabalho estão mais satisfeitos e mais comprometidos, sendo assim, 

negativamente relacionados com as intenções de turnover (LIN et al., 2017). 

 A satisfação no trabalho, que é relacionada com o ambiente de trabalho 

e seus mais diversos construtos, e a satisfação com a carreira, que diz respeito 

as aspirações pessoais do colaborador com sua carreira e projetos de vida, 
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quando são estimulados pela organização atual influem diretamente na 

diminuição das intenções de turnover. Esses fatores são considerados atitudes 

relacionadas, mas distinguíveis, pois a satisfação representa uma resposta 

afetiva a aspectos específicos do trabalho ou carreira e denota o estado 

emocional agradável ou positivo resultante de uma avaliação do trabalho ou 

carreira de alguém (BASS et al. 2018). 

Já o comprometimento organizacional se apresenta como resposta afetiva 

a toda a organização e ao grau de apego ou lealdade que os funcionários sentem 

em relação a maneira como percebem o tratamento recebido. O envolvimento 

com o trabalho representa a medida em que os funcionários são absorvidos ou 

preocupados com seus trabalhos e a medida em que um indivíduo se identifica 

com seu trabalho. O grau de comprometimento e lealdade pode ser alcançado 

por diversas estratégias da administração a exemplo de enriquecer os empregos 

no sentido técnico, capacitar e remunerar os funcionários adequadamente 

(BASS et al. 2018). 

O empoderamento dos funcionários pode ajudar a diminuir os altos 

índices de turnover de uma organização, pois funcionários capacitados em um 

ambiente onde os gerentes agem como treinadores e ajudam os funcionários a 

resolver problemas se sentem mais satisfeitos. 

 

2.4 TRABALHOS RELACIONADOS 

 
Chatzipetrou, Smite e Solingen (2018), realizou um estudo de caso de 

uma empresa com altos níveis de turnover, buscando investigar os principais 

fatores relacionados a esse evento. Como resultados conseguiu se determinar 

que a média de retenção de colaboradores é de cerca de dois anos, pontuando 

a relevância dos fatores humanos para a decisão de turnover dos colaboradores, 

especificamente em um contexto de desenvolvimento distribuído de software.  

O artigo também pontuou a necessidade de construção e análises de 

modelos de previsão de turnover em projetos distribuídos de software, o que é 

justificado pelas características eminentes desse modelo de trabalho. O artigo 

se relaciona com a presente pesquisa ao ponto em que avalia os fatores 

humanos, bem como, explora a potencialidade dos modelos de previsão de 

turnover em projetos distribuídos. A pesquisa se difere do artigo relacionado ao 
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também avaliar os fatores organizacional e tentar relacionar com os principais 

efeitos.  

Bass, Beecham e Noll (2018), se enquadram como relacionados a 

pesquisa, e, teve como objetivo avaliar os fatores que afetam a retenção do 

colaborador em um contexto de desenvolvimento distribuído de software. Com 

uma metodologia mista, foram investigados dois estudos de caso com 62 

respondentes de três companhias globais. Como resultados, os principais 

fatores citados foram as políticas de emprego, equilíbrio entre vida pessoal e 

profissional, inovação no local de trabalho, qualidade do produto, alinhamento 

de jornada de trabalho, longas jornadas de trabalho e condições adversas 

impacto na saúde como fatores que afetam a retenção de pessoal. 

O trabalho é relacional com a pesquisa pois também investiga os fatores 

relacionados ao turnover em projetos distribuídos de software, porém, apesar de 

abordarem tantos fatores humanos como organizacionais essa divisão é 

realizada, bem como, porém, não realiza uma análise na associação entre os 

fatores e efeitos.  

Jain e Suman (2018), apresentou um modelo de framework para o 

controle de turnover em projetos de desenvolvimento distribuídos de software. 

Este framework assimilou diversas áreas de conhecimento do PMBOK com as 

áreas de conhecimento necessárias para uma gestão eficaz do DDS. Ele 

orientaria o gerente de projetos da DDS sobre os aspectos a serem considerados 

na execução de projetos distribuídos. Essa estrutura também funcionaria como 

uma linha de base para os pesquisadores para uma investigação mais 

aprofundada no domínio de gerenciamento de projetos DDS. 

Como similaridades, o modelo foi estruturado a partir de fatores e efeitos 

que tem o poder preventivo ou antecessor ao turnover, principalmente estando 

em um contexto de projetos distribuídos de software. Algumas divergências vêm 

dos efeitos e fatores serem analisados a partir dos presentes do PMBOK, não 

levando em consideração especificidades de artigos e estudos de casos.  

Alguns trabalhos podem ser pontuados como os de Wang e Abubakar 

(2017) e Tripathi e Srivastava (2020), que relacionaram apenas os fatores 

humanos, não focado também a projetos DDS. O primeiro relaciona os principais 

fatores humanos e seus efeitos em um contexto de produtividade e de 

similaridade nos times. Como resultados, os autores identificaram uma 
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relevância direta dos fatores humanos nas intenções de turnover, bem como, 

intenções de turnover causadas pela falta de motivação.  

Já a revisão da literatura de Tripathi e Srivastava (2020), buscou 

investigar os fatores humanos que influenciam o turnover e retenção de 

desenvolvedores de software. Foi referida uma escassez de literatura, bem como 

para fazer políticas estratégicas para uma organização, há uma necessidade de 

mais estudos para fazer uma comparação sistemática por meio de pesquisas 

primárias e secundárias para o volume de negócios e fatores de retenção. 

Por fim, existe o trabalho de Oliveira et al. (2020), que relaciona fatores 

organizacionais ao turnover, porém, não foca em projetos distribuídos e não faz 

nenhuma relação com os fatores humanos. O Quadro 1 sumariza os principais 

temas abordados pelos artigos relacionados.  

 
Quadro 1 – Sumarização dos principais temas abordados pelos artigos relacionados 

 

Autor/Ano Projetos 

Distribuídos de 

Software 

Fatores 

Humanos 

Fatores 

Organizacionais 

Efeitos 

Chatzipetrou, 

Smite e 

Solingen (2018) 
    

Wang e 

Abubakar 

(2017) 

    

Bass, Beecham 

e Noll (2018)     

Jain e Suman 

(2018)     

Tripathi e 

Srivastava 

(2020) 

    

Oliveira et al. 

(2020)     

 

Fonte: Autores (2023) 
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3 METODOLOGIA 

 

 Para uma pesquisa, é necessário se adotar uma metodologia visando 

alcançar os objetivos propostos e, nesse trabalho, foi utilizada uma análise mista 

de dados. Para as revisões Ad-Hoc e Revisão Sistemática da Literatura (RSL) 

foi utilizada uma análise qualitativa dos dados e, em ambas Surveys tanto os 

aspectos quantitativos quanto qualitativos foram considerados.   

A pesquisa foi realizada em três fases (etapas de pesquisa): Fase 1) 

Revisão Ad-Hoc e Survey 1, Fase 2) Revisão Sistemática da Literatura e Fase 

3) Survey 2. A Figura 5 sumariza o processo relacionado a escolha das fases da 

pesquisa.  

Figura 5 – Fases da Pesquisa  

 

 

Fonte: Autores (2022) 

 

3.1 FASE 1 – REVISÃO AD-HOC E SURVEY 1 

 

Foram realizadas duas principais atividades, a primeira a Revisão 

Integrativa da Literatura (Revisão Ad-Hoc) e a Survey 1. O principal objetivo 
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inicial foi investigar os principais fatores e efeitos relacionados ao turnover, 

proporcionando também, subsídio para uma comparação do que foi encontrado 

em projetos tradicionais com os projetos de desenvolvimento distribuídos de 

software. Essa fase será amplamente abordada no Capítulo 4. 

A principal motivação para realização da Revisão Ad-Hoc e da Survey foi 

o caráter exploratório, sendo necessário levantar temas norteadores para 

conseguir definir o escopo da pesquisa, bem como, poder estruturar e embasar 

as próximas fases.  

 

3.2 REVISÃO SISTEMÁTICA DA LITERATURA 

 

A realização da Revisão Sistemática da Literatura (RSL) seguiu as 

orientações de Kitchenham e Charters (2007) para avaliar a maior parte da 

literatura relevante acerca dos principais fatores e efeitos preventivos ou 

antecessores do turnover em Projetos Distribuídos de Software presentes nos 

modelos de turnover da literatura. 

As perguntas de pesquisa que esse trabalho buscou responder foram: 

PP1 - Qual é o impacto dos principais fatores e efeitos preventivos e 

antecessores ao turnover em Projetos Distribuídos de Software presentes nos 

modelos da literatura?, PP1.1 Quais são os principais fatores e efeitos 

relacionados ao turnover em Projetos Distribuídos de Software?; PP1.2 Como 

são classificados os principais fatores e efeitos relacionados ao turnover em 

Projetos Distribuídos de Software como preventivos ou antecessores?; PP1.3 

Como são classificados os principais fatores e efeitos relacionados ao turnover 

em Projetos Distribuídos de Software? 

Dessa maneira, não é objetivo descobrir todos os fatores e efeitos que 

influenciam no turnover, porém, focar no contexto dos Projetos Distribuídos de 

Software e suas especificidades. Ainda é pretendido coletar sugestões de 

controle de rotatividade presentes nos modelos de turnover voltados a sua 

previsão e controle.  

É importante pontuar que todos os procedimentos de pesquisa foram 

realizados em conjunto e por concordância entre dois alunos de mestrado, sendo 

supervisionados por dois professores com titulação de doutores. Após a coleta 
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de dados, a análise foi realizada pela autora principal, com contínua supervisão 

dos professores orientadores.  

 

3.2.1 Fase de Seleção  

 

A seleção dos artigos seguiu duas principais etapas, na primeira, os 

resumos foram lidos, buscando investigar a aderência ao tema, aplicando os 

critérios de inclusão e exclusão através do enquadramento nos objetivos 

propostos, e a segunda, onde os estudos foram lidos integralmente. Todo esse 

processo foi realizado através de uma revisão por pares com a equipe 

mencionada anteriormente. Os critérios de inclusão e exclusão foram definidos 

e estão expressos no Protocolo de Pesquisa. 

Cada estudo foi verificado para garantir que não houvesse duplicação ou 

replicação. Por exemplo, se um determinado estudo foi publicado em dois 

periódicos diferentes ou com uma ordem diferente de autores principais, apenas 

um estudo seria incluído. Com isso, foi possível identificar 85 estudos duplicados 

e 2 replicados.  

Depois de excluídos os artigos duplicados e replicados, foi realizada a 

fase de seleção, restando 1655 estudos para a etapa 1. Durante essa primeira 

etapa, foram lidos os resumos de cada estudo, tentando-se aplicar os critérios 

de inclusão e exclusão, onde, 98 desses estudos foram selecionados para a 

leitura completa.  

Na etapa 2, a leitura e análise total dos artigos removeu 25 estudos, 

principalmente, por não abordarem nenhum fator relacionado ao turnover ou não 

explorarem o contexto DDS, e o conjunto final consistiu em 73 estudos.  

Em todo o processo, tendo-se um desacordo sobre a classificação de um 

estudo, eles foram relidos e se buscou uma decisão de consenso, processo que 

aconteceu em 5 dos artigos. O nível de concordância na primeira e segunda fase 

foi calculado a partir do coeficiente de Kappa, sendo de 0.70 e 0.72, 

respectivamente. Posteriormente, cada estudo foi avaliado sob a ótica dos 

objetivos propostos, que serão amplamente abordados no Capítulo 3 

(Resultados).  
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Foi aplicada uma pesquisa automática em cinco grandes bases de dados 

para identificar um conjunto de estudos relevantes que os objetivos da pesquisa 

deveriam corresponder. Para nortear a pesquisa, foi criado um Protocolo de 

Pesquisa, estando disponível no Apêndice B.  

 A string de busca teve como objetivo reunir as palavras-chave de cada 

tema de pesquisa combinando as palavras-chave provenientes da análise dos 

artigos da revisão integrativa da literatura “desenvolvimento distribuído de 

software”, “turnover”, “fatores” e “modelos de previsão”.  

Com base nessa estrutura, a string de busca foi construída a partir de 

sinônimos das palavras-chave, com a ajuda do dicionário Thesaurus 

(https://www.thesaurus.com/), os equivalentes foram analisados pelos 

pesquisadores e integrados, testados cinco vezes até chegar em sua versão 

final, que pode ser observada no Apêndice B.  

As bases de dados escolhidas para a busca foram IEEEXplore 

(https://ieeexplore.ieee.org/Xplore/home.jsp), ACM Digital Library 

(https://dl.acm.org/), SpringerLink (https://link.springer.com/), Scopus 

(https://www.scopus.com/home.uri) e Wiley (https://onlinelibrary.wiley.com/). 

Ao aplicar a string de busca nas bases escolhidas, obteve-se um retorno 

tanto em quantidade quanto em qualidade (levando em consideração o teste 

piloto). Entretanto, foi possível constatar um número de artigos muito abaixo do 

esperado na IEEE. Para sanar tal problema, decidiu-se adaptar a string de busca 

original utilizando os mesmos termos, porém com a estrutura um pouco diferente 

ao juntar todos os sinônimos de turnover e de autonomia em um único bloco de 

busca. Com isso, se obteve um resultado quanto a quantidade como 

apresentado no Apêndice B. Os pormenores dessa fase estarão expressos no 

Capítulo 5. 

 

3.2.2 Critério de avaliação de qualidade de estudo  

 

Os critérios de avaliação de qualidade do nosso estudo são baseados em 

princípios e boas práticas estabelecidas para conduzir pesquisas empíricas em 

engenharia de software (DYBA; DINGSOYR; HANSSEN, 2007), brevemente 

https://www.thesaurus.com/
https://ieeexplore.ieee.org/Xplore/home.jsp
https://dl.acm.org/
https://link.springer.com/
https://www.scopus.com/home.uri
https://onlinelibrary.wiley.com/


50 

 

 

resumidas no Apêndice B, onde, também se encontram as perguntas de 

qualidade que foram respondidas. 

 

3.2.3 Avaliação dos estudos  

 

A avaliação utilizada no estudo é baseada no método de rigor e industrial 

e avaliação de relevância proposta por Ivarsson e Gorschek (2011). Os autores 

descrevem um modelo de avaliação de rigor e relevância industrial de avaliações 

de tecnologia em engenharia de software. Algumas outras Revisões 

Sistemáticas da Literatura também utilizaram o método de rigor e relevância, 

como exemplo de Coutinho, Andrade e Machado (2019), Molléri, Petersen e 

Mendes (2018) e López et al. (2022). 

Os aspectos de rigor são avaliados em três dimensões, que avaliam o 

grau de (i) contexto, (ii) desenho do estudo e (iii) ameaças à validade são 

descritos. Cada aspecto é classificado em uma escala que ajuda a medir e 

quantificar a pontuação de rigor de um artigo.  A escala é composta por três 

valores possíveis: 0 (“fraco”), 0,5 (“médio”) e 1 (“alto”). O valor máximo para rigor 

é 3, como apresentado no Apêndice B. 

Por outro lado, o modelo considera relevância como o impacto potencial 

que um estudo pode ter na academia e na indústria. No entanto, também é 

importante considerar tópicos de pesquisa relevantes e configurações industriais 

reais para alcançar a relevância. Diferentemente do rigor, a relevância industrial 

é avaliada em quatro aspectos que aceitam apenas pontuação binária, 1 para 

presente e 0 para não presente. 

Os aspectos são: (i) os sujeitos do estudo que são descritos como as 

pessoas envolvidas no caso, por exemplo, profissionais da indústria; (ii) o 

contexto em que o estudo foi conduzido, por exemplo, ambientes industriais; (iii) 

a escala das aplicações utilizadas no estudo, por exemplo, aplicações industriais 

realistas formulários; e (iv) o método de pesquisa utilizado, alguns métodos como 

estudo de caso, levantamento e a pesquisa-ação deve fornecer evidências reais 

que levam a uma maior relevância industrial em vez de métodos como 

experimentos de laboratório, análise conceitual. O valor máximo de relevância é 

4, e seus aspectos podem ser observados no Apêndice B. 
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3.2.4 Extração de dados 

 

Cada estudo selecionado foi lido na íntegra para extrair informações sobre 

os principais fatores e efeitos preventivos e antecessores ao turnover em 

Projetos Distribuídos de Software retirados nos modelos da literatura. Esta 

extração de dados refere-se ao registro de todas as informações relevantes dos 

estudos necessárias para responder às questões da pesquisa (WOHLIN et al., 

2012).  

Para sintetizar os dados e facilitar o gerenciamento deles, optou-se por 

conduzir uma análise temática seguindo os passos recomendados por Cruzes e 

Dyba (2011). Nessa técnica, o pesquisador segue um procedimento para 

identificar o contexto os achados no paper analisado. Pelo menos um contexto 

deve ser associado a cada paper, onde, é importante que se garanta o foco na 

informação, pois, esta irá ajudar a entender e interpretar os achados do estudo, 

e, esse processo é sumarizado no Apêndice B. 

Esse contexto é extraído por meio de quotes dos artigos analisados, ou 

seja, partes do texto que receberão códigos relacionados, estes, são rótulos 

descritivos que são aplicados em seguimos específicos do texto de cada estudo 

analisado. Realizar códigos é um processo de examinar e organizar os dados 

contidos em todos os estudos da Revisão Sistemática da Literatura, e, esse 

processo é bem mais do que dar um rótulo, pois precisa de um senso de contexto 

para formular os achados.  

Segundo Cruzes e Dyba (2011), tal processo envolve a identificação de 

uma ou mais passagens no texto que exemplificam a mesma ideia teórica ou 

descritiva. Dessa maneira, a codificação é um método que permite ao 

pesquisador organizar e agrupar dados semelhantes em categorias porque eles 

compartilham alguma característica, desde o início dos temas.  É preciso aplicar 

o raciocínio de classificação mais sentidos táticos e intuitivos são usados para 

determinar quais dados “look alike” e “feel like” ao agrupá-los. O processo de 

codificação faz parte de níveis de organização de análise sintática, podendo ser 

observado no Apêndice B. 

De uma maneira geral, o processo de traduzir códigos em temas deve 

considerar, de início, os mais diferentes códigos a se combinar para formar um 



52 

 

 

tema superior e mais abrangente. Segundo Cruzes e Dyba (2011), ao passo em 

que o pesquisador vai se especializando no texto, ele aumenta o nível de 

abstração e a generalização na definição dos temas.  

Aumentar o nível de abstração não é um processo de uma única etapa, 

visto que, à medida que os códigos são analisados, alguns dos que estavam 

presentes no primeiro ciclo podem ser posteriormente incluídos por outros 

códigos, se tornando códigos maiores, sendo rotulados novamente ou 

descartados.  

Ao se avançar no processo da tradução de temas, é passível de haver 

algum rearranjo e reclassificação de dados codificados em códigos diferentes e 

até novos, e, ao final do processo é quando o pesquisador satura os possíveis 

temas emergentes dos dados. Muitos métodos diferentes são utilizados para 

chegar aos temas superiores e modelos, a exemplo de padrão, codificação 

elaborativa ou longitudinal, codificação focada, codificação axial e/ou 

teórica/seletiva, como aponta Cruzes e Dyba (2011). 

Os temas que surgiram nas etapas anteriores de codificação anteriores 

podem, posteriormente, ser mais explorados e interpretados para criar um 

modelo que consiste em temas de ordem superior e as relações entre eles. O 

objetivo é retornar às questões de pesquisa originais e aos interesses teóricos 

que as sustentam, e abordá-los com argumentos fundamentados nos temas que 

surgiram na exploração dos textos. 

O produto desta etapa pode ser uma descrição de temas superiores, uma 

taxonomia, um modelo ou uma teoria, e, no presente trabalho se originou uma 

série de temas superiores, esses são conceitos unificadores recorrentes ou 

declarações sobre o assunto de investigação com o objetivo de caracterizar 

evidências de estudos individuais por percepções gerais de todo o conjunto de 

estudos. 

Os quotes extraídos (384) foram categorizados em uma planilha digital, 

com o auxílio do Google Sheets (https://docs.google.com/spreadsheets), 

possuindo:  i) sequência dos estudos, ii) quotes, objetivos relacionados. 

Posteriormente, os quotes foram exportados para o software MaxQDA 2020 

(versão 20.2.1) para codificação, onde a análise temática resultou em 1.097 

quotes iniciais.  
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Os grupos similares de códigos foram agrupados em temas superiores, 

sendo eles: 1) Fatores e efeitos relacionados ao turnover em projetos Projetos 

Distribuídos de Software; 2) Associação e classificação entre fatores e efeitos 

relacionados ao turnover em projetos Projetos Distribuídos de Software; 3) 

Modelos de Previsão de turnover em Projetos Distribuídos de Software; 4) 

Recomendações de previsão e controle de turnover em projetos DDS. 

 

3.2.5 Tipo de pesquisa e tipo de faceta de contribuição  

 

Para ter um processo de extração de dados estruturado e facilitar o 

gerenciamento no momento da extração, optou-se por utilizar a estratégia de 

categorizar os estudos em tipo de pesquisa e tipo de faceta de contribuição, 

conforme sugerido por Petersen et al. (2008) e Wieringa et al. (2006).  

 Para determinar esses parâmetros, os revisores (em pares) realizaram a 

leitura dos resumos, buscando identificar palavras chaves e conceitos que 

refletissem a contribuição do paper. Essa fase foi relevante pois, um dos 

principais objetivos do trabalho foi identificar os modelos de previsão de Turnover 

em projetos distribuídos.  

 Nessa leitura, os revisores também identificaram o contexto do tipo de 

pesquisa, que Wieringa et al. (2006) define como facilitador para identificar o 

conjunto de palavras-chave de diferentes artigos e desenvolver um 

entendimento de alto nível sobre a natureza e a contribuição da pesquisa. 

Quando, apenas a análise do resumo não conseguia suprir o entendimento para 

as classificações, o artigo por completo foi considerado.  

Para guiar o momento de classificação foram usados os parâmetros 

definidos por Wieringa et al. (2006) e apresentados nas tabelas no Apêndice B. 

Posteriormente o tipo de pesquisa e o tipo de faceta de contribuição foram 

associadas para expressar um overview ainda mais específica dos artigos 

selecionados. 
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3.3 ANÁLISE DOS RESULTADOS 

 

A pesquisa inicial produziu 1752 referências no lapso temporal de 1998 a 

2022 (ACM = 759, Scopus = 148, Wiley = 175, Springer = 353, IEE = 317). Os 

1752 artigos encontrados foram exportados para a ferramenta de suporte à RSL: 

StArt 2.0 (UFSCar), onde através dos critérios de exclusão e inclusão foram 

selecionados 73 artigos para análise. 

 

3.4 SURVEY 2 

 

 A terceira fase consistiu na realização da segunda Survey, que teve como 

foco a investigação da percepção dos autores de artigos selecionados para a 

Revisão Sistemática da Literatura e profissionais na área do Desenvolvimento 

Distribuídos de Software acerca da importância dos fatores humanos, fatores 

organizacionais provenientes da Revisão Sistemática da Literatura e a relação 

entre os dois para o acontecimento e previsão do turnover em projetos 

distribuídos de software. 

 Essa etapa foi condicionada as anteriores explicitadas anteriormente na 

metodologia, pois, estas precisavam estar consolidadas, visando conseguir 

determinar a lista de autores selecionados, bem como, os fatores (humanos e 

organizacionais) e a sua relação (efeitos). 

 O instrumento de investigação foi construído com a utilização da Escala 

Likert. Os seus métodos de avaliação abrangem cinco características: a validade 

da investigação, as ameaças à validade, a pertinência, a aplicabilidade e a 

consistência das evidências. Portanto, escolheu-se a variável de importância 

(dos fatores humanos e organizacionais) e de concordância (da relação fator – 

efeito). 

 Alguns artigos no contexto da engenharia de software também utilizaram 

a escala Likert para investigar a percepção dos autores acerca da importância 

de um tema específico, como exemplo de Savi, Von Wangenheim e Borgatto 

(2011), Carvalho e Oliveira (2021) e Santos, Pazini e Kemczinski (2020). 

Segundo Carvalho e Oliveira (2021), uma resposta em escala de Likert é 

uma ferramenta utilizada com mais frequência para investigar como um 
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determinado item é avaliado com uma série de afirmações, escolhendo o valor 

de uma categoria numerada, como por exemplo.  

Os itens em escala de Likert são úteis para reunir opiniões, atitudes, e 

simplificam a abordagem da resposta e a obtenção dos resultados. As categorias 

numeradas normalmente estão em continuidade com: pouco importante para 

muito importante, discordo totalmente para concordo totalmente, importante ou 

não importante (SANTOS; PAZINI; KEMCZINSKI, 2020). 

 O instrumento de pesquisa está expresso no Anexo E, contendo 41 

perguntas, em três principais seções. A primeira contendo todos os fatores 

humanos encontrados na pesquisa, com cinco opções de noções de importância 

(Very Important, Somewhat Important, Neutral, Somewhat Unimportant, Very 

Unimportant). A segunda seção conteve todos os fatores organizacionais 

mapeados na pesquisa, também com as cinco opções de importância.  

 Ao final das duas primeiras seções, uma pergunta aberta foi elaborada, 

buscando captar novos fatores que os participantes considerassem importantes 

(podendo ser humanos ou organizacionais) que não estivessem contemplados 

entre os mapeados pela pesquisa.  

 A terceira seção busca a percepção de concordância da associação entre 

os fatores mencionados nas seções anteriores e os efeitos relacionados durante 

os resultados na pesquisa. Portanto, a cada pergunta se tem uma afirmação 

contendo a associação entre o fator e efeito e cinco opções de respostas: 

Strongly Agree, Agree, Neutral, Disagree, Strongly Disagree.  

 O formulário de pesquisa foi validado em um primeiro momento por dois 

Doutores, e, após realizar as alterações sugeridas, foi validado pelo professor 

orientador. O instrumento esteve disponível em duas versões, uma em Inglês e 

outra em Português, ambas, disponíveis através do Google Forms, em um 

período de 20 dias no mês de Maio de 2023. A versão em Inglês foi enviada 

através de duas frontes, no primeiro formulário foi enviado via e-mail para todos 

os autores e coautores que tinham os contatos disponíveis nos artigos e bases 

de dados investigados, e, com um lembrete 15 dias após o primeiro envio para 

os que haviam respondido, via endereço eletrônico e LinkedIn.  

 Dessa maneira, a versão em Português foi divulgada para diversos 

profissionais que trabalhavam em projetos de Software, tanto em cargos 
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operacionais quanto em cargos de liderança. Eles foram divulgados via e-mail 

institucional do Cin-UFPE e entre membros do Grupo de Pesquisa GP-2. 
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4 FASE 1 – REVISÃO INTEGRATIVA DA LITERATURA E SURVEY 1 

 

4.1 REVISÃO INTEGRATIVA DA LITERATURA (AD-HOC) 

 

 Com o objetivo de ambientar acerca do tema e determinar os principais 

desafios envolvidas no processo do turnover, para tal, foi realizada uma pesquisa 

inicial no Periódico Capes (vida CAFe) utilizando os descritores: “Turnover”, 

“Desafios” e “Desenvolvimento de Software”.  

Se incluiu trabalhos que estivessem nas línguas Inglesa e Portuguesa, 

journals ou conferências, com publicação indexada em periódicos e disponíveis 

em meio online no período de 2008 a 2020 (sendo 2008 o ano do primeiro artigo 

disponível em bases de dados e 2020 o ano da pesquisa), se excluindo aqueles 

que não abordassem um contexto distribuído de software e não se 

enquadrassem na pergunta de pesquisa proposta, que, em um primeiro 

momento corresponderam a 32 artigos. 

A seleção dos artigos encontrados ocorreu a partir da seguinte pergunta 

de pesquisa “Qual são os principais desafios encontrados para o controle do 

turnover em Projetos de Software?”, portanto, os achados que não apontavam 

esses desafios como temas principais foram descartados, totalizando assim, 16 

artigos incluídos para análise.  

Após a fase de seleção, 16 artigos foram selecionados para integrar a 

Revisão Integrativa da literatura, estes estão expressos na Tabela 1.   

 
Tabela 1 – Artigos selecionados para Análise da Revisão Integrativa da Literatura 

 

Id Autor Ano Título 

1 Beecham et al. 2008 Motivação na Engenharia de Software: 

Uma revisão sistemática da literatura. 

2 Ongori 2007 Uma revisão da literatura sobre 

rotatividade de funcionários. 

3 Nunes; Farias Jr 2019 Um Estudo sobre Turnover em 

Empresas de TI Embarcadas no Porto 

Digital de Recife. 
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4 Iqbal 2010 Turnover de colaboradores: causas, 

consequências e estratégias de 

retenção nas organizações sauditas. 

5 Acikgoz; Sumer; 

Nebi Summer 

2016 Os funcionários saem apenas porque 

podem? Examinando a relação 

percebida entre empregabilidade e 

intenções de rotatividade. 

6 Foina; Eiras 2016 Os desafios motivacionais na gestão 

dos profissionais de TI: estudo de três 

empresas. 

7 Lee; Bruvold 2013 Criando valor para os funcionários: 

investimento no desenvolvimento dos 

colaboradores. 

8 Nascimento 2018 Impacto das Perceções de 

Investimento em Formação no 

Turnover. 

9 Adib; Zahra; 

Ahmed 

2016 Promovendo prosperidade no trabalho 

e reduzindo a intenção de rotatividade: 

uma perspectiva relacional. 

10 Gottfridsson 2015 Atração e retenção de jovens em 

empresas de tecnologia da informação. 

11 Amor; Robles; 

Barahona 

2006 Estimativa de esforço através da 

caracterização da atividade do 

desenvolvedor. 

12 Souza 2011 Retenção de Talentos e sua 

Importância na Gestão de Recursos 

Humanos. 

13 Scott; Charkie; 

Pfahl 

2020 Produtividade, rotatividade e 

estabilidade da equipe em equipes 

ágeis de projetos de software de código 

aberto. 

14 Moser et al. 2019 Internalização de novos membros em 

equipes de desenvolvimento de 

software: benefícios e limitações 
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15 Chamberlain 2019 Por que os trabalhadores saem? Os 

fatores que preveem a rotatividade de 

funcionários. 

16 Freitas et al. 2019 Políticas de recursos humanos, 

aprendizagem e intenção de 

rotatividade em organizações. 

 
Fonte: Autores (2021) 

 

Ao realizar a análise dos artigos encontrados, buscou-se captar possíveis 

impeditivos para o controle do Turnover em Projetos de Software. É importante 

pontuar que se partiu do conceito do turnover como um efeito já existente no 

contexto organizacional, com suas especificidades e consequências 

estabelecidos, onde, os desafios se apresentam como variáveis para atuação da 

gestão do projeto, visando assim, o controle dessa rotatividade. 

Foram mapeados oito principais desafios para o controle do Turnover em 

Projetos de Software apontados pela literatura, sendo esses: 1) Falta de 

Motivação; 2) Falta de Suporte Organizacional Percebido; 3) Instabilidades 

Organizacionais; 4) Falta de fit com o ambiente e cultura da empresa; 5) 

Internalização; 6) Remuneração não atrativa; 7) Sobrecarga de trabalho; 8) 

Trabalho repetitivo. A Tabela 2 expressa o desafio, com sua definição e 

frequência de aparecimento nos artigos de referência.  

 

Tabela 2 – Descrição dos desafios de controle de turnover e frequência de 
aparecimento nos artigos selecionados 

 

DESAFIO DESCRIÇÃO IDs  

1. Falta de motivação A literatura aponta a motivação 

em relação ao projeto como um 

fato importante para evitar o 

turnover. Existem fatores que 

podem influenciar nos níveis de 

satisfação, sendo estes: a 

identificação com o projeto, 

uma boa administração; 

[1], [2], [3], [4], [5], [6], 

[7], [8] 
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envolvimento dos funcionários 

e trabalhos em grupo. 

2. Falta de suporte 

organizacional 

Diz respeito à percepção que o 

funcionário tem acerca do 

suporte que a organização 

fornece. Portanto, é a falta do 

suporte pode ser percebido 

pela valorização do trabalho, 

preocupação com o seu bem-

estar e relações positivas com 

seus colegas de trabalho. 

[2], [4], [6], [9], [10], 

[11], [12] 

3. Instabilidades 

organizacionais 

Instabilidade na organização, 

onde os funcionários estão 

mais inclinados a permanecer 

em uma empresa com o 

ambiente de trabalho previsível. 

[2], [3], [5], [8], [11], 

[12], [13] 

4. Falta de fit com o 

ambiente e cultura 

da empresa 

Se relaciona a falta de 

alinhamento entre os valores 

da empresa e do colaborador. 

O fit (ou ajuste) cultural e 

ambiental deve estar de acordo 

e encaixar com o que é 

esperado na cultura 

organizacional de uma 

empresa. 

[2], [3], [5], [8], [10], 

[12], [13] 

5. Internalização de 

normas e valores 

É a aceitação de um indivíduo 

para um conjunto de normas e 

valores estabelecidos por 

outros através da socialização, 

geralmente empregado para 

novos funcionários. 

[2], [3], [5], [6], [14], 

[15], [16] 

6. Remuneração não 

atrativa 

Se refere ao salário direto e 

benefícios diretos e indiretos 

não atrativos quando 

[10], [11], [15] 
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comparados com outras 

oportunidades do mercado. 

7. Sobrecarga de 

trabalho 

Relacionado a muitas horas de 

trabalho seguidas ou a grandes 

cargas de trabalho em um curto 

espaço de tempo. 

[3], [15] 

8. Trabalho repetitivo Repetição do mesmo tipo de 

tarefa (a exemplo de 

manutenção do mesmo código) 

em um curto período. 

[3], [16] 

 

Fonte: Autores (2021) 

 

Os desafios pontuados na Tabela 2 foram de três principais vertentes, os 

relacionados ao colaborador (Falta de Motivação e Trabalho Repetitivo), a 

organização (Falta de suporte organizacional, Instabilidades Organizacionais e 

Remuneração não atrativa) e uma associação entre a organização – seus 

procedimentos e sua cultura - e a percepção do colaborador (Falta de fit com o 

ambiente e a cultura da empresa, Internalização e Sobrecarga de trabalho). 

Os resultados da pesquisa apontaram oito desafios para o controle do 

turnover em projetos de desenvolvimento de software, porém, autores como 

Foina e Eiras (2016), Moser et al. (2019), Chamberlain (2019) e Freitas et al. 

(2019) explicitaram a especificidade, e até um aumento nesses desafios em um 

contexto de desenvolvimento distribuído de software. 

Portanto, a grande contribuição da revisão Ad-hoc para a pesquisa foi 

possibilitar o entendimento sobre a complexidade do tema, visto que o turnover 

é um evento multifatorial e que precisa ser investigado em um contexto do 

desenvolvimento distribuído de software. 

 

4.2 SURVEY 1 

 

A survey foi realizada e fomentada após a determinação dos principais 

desafios encontrados pela análise da primeira etapa, sendo realizado através do 

Google Forms (www.forms.google.com), no primeiro semestre de 2021. A partir 
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desse instrumento, se objetivou captar a percepção dos gestores de empresas 

de Tecnologias locadas no Estado de Pernambuco, de porte regional, estadual 

ou nacional, acerca dos principais desafios apresentados em sua vivência para 

o controle do turnover. 

Ao final do survey, foi disponibilizado um espaço para comentários gerais, 

permitindo que os participantes pudessem deixar comentários e discorrer acerca 

de outros desafios encontrados. Os participantes foram selecionados por 

estarem envolvidos no âmbito da gestão de empresas e projetos de diferentes 

vertentes e portes, sendo 15 com atuação regional, 3 com atuação estadual e 1 

com atuação nacional, permitindo que se obtivesse uma visão mais ampla sobre 

o assunto em diferentes contextos. 

 Ao final, foram coletadas as respostas de 19 gestores, todos 

respondentes de forma voluntária, permitindo posterior análise e compilação de 

respostas que serão apresentadas na seção dos Resultados (Seção 3). O 

instrumento de coleta de dados está disponível no Apêndice A. 

Após a definição dos desafios na seção anterior, buscou-se captar a 

percepção de gestores de empresas na cidade de Recife (Pernambuco), com 

atuação regional, estadual ou nacional. Todas essas empresas possuíam um 

regime distribuído de trabalho, e, essa foi a pergunta inicial para prosseguir com 

o questionário, ao final, foram obtidas 19 respostas, 15 de gestores regionais, 3 

estaduais e 1 nacional.  

Para detalhar o perfil dos gestores que participaram da pesquisa, em 

relação ao gênero, 84,2% dos entrevistados eram do gênero masculino, 

enquanto 15,8% eram do gênero feminino. A faixa etária se apresentou em uma 

amplitude diversa, desde 18-22 até 61-70 anos, tendo o maior aparecimento na 

faixa etária de 42-50 anos, com 31,6%.  

Levando em consideração a formação acadêmica dos gestores foram 

apontadas três categorias, Graduação (31,6%), Especialização (47,4%) e 

Mestrado (21,1%). Como área de formação, sete áreas foram selecionadas, 

sendo Computação (52,6%), Administração (21,1%), Direito (5,3%), Psicologia 

(5,3%), Sistemas da Informação (5,3%), Gestão de Projetos (5,3%) e 

Comunicação (5,3%).  
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Durante a pesquisa, se investigou a percepção do gestor sobre o turnover 

ser ou não de total responsabilidade da empresa quando é percebido uma falta 

de fit entre a cultura e o do colaborador, e não ser detectado no momento do 

recrutamento. Como respostas, (68%) dos gestores afirmaram uma resposta 

positiva, enquanto (16%) responderam negativamente e (16%) relataram uma 

possibilidade de atribuir responsabilidade à empresa pelo recrutamento 

ineficiente. Neste sentido, é possível perceber que na percepção dos gestores 

participantes da pesquisa, a maior parte acredita que a organização é 

responsável pelo turnover quando não consegue identificar no período do 

recrutamento uma falta de compatibilidade entre a cultura da empresa e os 

preceitos do colaborador.  

No entanto, outros fatores também são explicitados como 

desencadeadores do turnover. Ao se analisar os resultados encontrados sobre 

a percepção dos gestores acerca dos desafios para o controle de rotatividade 

em projetos distribuídos, os desafios mais evidenciados foram a Falta de 

Motivação (89,50%), Falta de Suporte Organizacional (89,50%), Remuneração 

não Atrativa (57,90%), Não valorização do Ambiente e da cultura da Empresa 

(52,60%) e a Internalização de Normas e Valores (47%).  

A percepção dos gestores acerca dos principais desafios de controle de 

rotatividade corrobora com a literatura, pela alta concordância entre sua 

ocorrência (vide Quadro 1). A frequência de relato dos principais desafios 

encontrados pelos gestores indagados com base em sua vivência está expressa 

na Figura 6. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



64 

 

 

Figura 6 – Frequência de concordância entre os desafios para controle do turnover 

pela percepção dos gestores respondentes 

 

Fonte: Autores (2021) 

 

O questionamento que gerou mais dúvidas nos participantes foi o 

Trabalho Repetitivo, pois foi perceptível que 63,2% dos respondentes não 

conseguiram determinar o impacto desse desafio para o acontecimento do 

Turnover. Por esse desafio ter sido pouco abordado na literatura encontrada é 

necessário que ocorram investigações focadas para determinar ou não o seu 

impacto.  

Assim, analisando os desafios é possível relatar alguns comentários 

específicos que possam embasar questões particulares, acerca do desafio  da 

internalização o respondente 3 aponta que “a não identificação dos valores da 

empresa podem se caracterizar como um desafio para manutenção do 

funcionário”, esse ponto faz parte do conceito de internalização pontuado pela 

literatura em 47,4% dos artigos analisados (Ongori, 2007; Nunes; Farias Jr, 

2019; Acikgoz; Sumer; Nebi Summer, 2016; Foina; Eiras, 2016; Moser et al., 

2019; Chamberlain, 2019; Santos et al. 2019).  

Já o respondente 7 corroborou tal resposta anterior, abordando a falta de 

“fit” entre esses valores do colaborador e organizacionais, ainda pontuando as 

discrepâncias entre a cultura organizacional da empresa como outro desafio a 

ser identificado desde o momento do recrutamento.  

Ao abordar o desafio do suporte organizacional e o da remuneração 

atrativa, o respondente 4 apontou que além de uma remuneração acima da 

média, é necessário a criação de um programa de sucessão, cargos, salários, e 
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de avaliação por competências. Essa percepção diz respeito ao nível de suporte 

organizacional percebido pelo funcionário, ponto que foi apontado como uma das 

maiores dificuldades pelos autores estudados (Ongori, 2007; Iqbal, 2010; Foina; 

Eiras, 2016; Adib; Zahra; Ahmed, 2016; Gottfridsson, 2015; Robles; Barahona, 

2006; Souza, 2011).  

O respondente 9 concordou com a afirmação anterior, evidenciando a 

falta de investimento em capacitação para o profissional. O respondente 10 

também versou sobre o assunto, pontuando a importância da criação de um 

plano de carreiras, para que ocorra o reconhecimento por meio dos profissionais. 

Outros desafios também foram pontuados pelos respondentes, como o 

mercado competitivo, sobre o qual o respondente 17 além de confirmar a 

importância do suporte organizacional percebido, também relatou as dificuldades 

de competir com os mercados de outros estados e internacionais, considerando 

o home office. Tal constatação tem a potencialidade de ser encontrada em 

artigos futuros, pois, pelo contexto da pandemia do COVID-19, o nível de 

aparecimento desse regime de trabalho aumentou (CAMARA et al., 2020).  

Ao tratar da repetição de trabalho, se deu importância à necessidade de 

mais desafios técnicos. O respondente 5 pontuou que um dos fatores que podem 

atrair e motivar os funcionários são a oferta desses desafios para que o 

profissional se sinta progredindo em conhecimentos técnicos. 

 Foi fortemente pontuada pelos respondentes a importância dos Recursos 

Humanos (RH), ao ser mencionada por 10 deles. O respondente 11 pontuou a 

importância de se possuir um RH preparado pois, caso o despreparo seja 

verificado prejudica o vínculo do empregado com a empresa. O respondente 15 

também pontuou essa importância, principalmente quando o RH determina 

desvio de funções.  

Por fim, outro ponto levantado pelos gestores foram as dificuldades 

trazidas pela pandemia do COVID-19. Foram apontados por 68,4% dos 

entrevistados que o nível de turnover aumentou nesse período. Nos comentários 

abertos, foi expressado pelo respondente 17, o desenvolvimento do nível das 

outras dificuldades encontradas na literatura pelo contexto exposto. Ainda foram 

mencionados novos fatores adicionais, como a dificuldade de se competir com 
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as propostas de trabalho remoto vindas de todo o mundo com altos salários, 

esses, provenientes da desvalorização da moeda local.  

O respondente 12 corroborou com o que foi apontado, dizendo que a 

acentuação do home office, projetos com equipes virtuais e das ofertas de 

trabalho vindouras de organizações estrangeiras aumentaram o nível de 

turnover das empresas locais e nacionais. 

 Foi observado que os achados apontados pela literatura estão em 

consonância com as problemáticas relatadas pelos gestores da área de 

tecnologia para o acontecimento do Turnover, os conceitos que mais 

apresentaram essa consonância foram a Falta de Suporte Empresarial 

Percebido, da Internalização, da Falta de Motivação e de Fatores 

Organizacionais. Também foram relatadas a importância da Gestão do RH, as 

dificuldades relacionadas com a nova configuração de home office.  

Outro ponto agravante foi a percepção do impacto da pandemia do 

COVID-19 para a ocorrência do turnover. Consequências essas que ocorreram 

pela maior competitividade do mercado com empresas de outros estados com 

um maior nível salarial, e, até mercados internacionais.  

A revisão integrativa da literatura e a survey com os gestores permitiu, no 

momento de sua realização, evidenciar a necessidade se realizar uma revisão 

sistemática da literatura pelas amplitudes de conceitos relacionados ao turnover 

e a necessidade de investigar suas interfaces em projetos distribuídos de 

software.  

Ao mapear os principais desafios de controle de rotatividade, se fez 

necessário investigar meios e modelos de previsão e proteção do acontecimento 

do efeito, bem como, os principais fatores e efeitos do turnover em projetos 

distribuídos de software, como, os principais motivadores da RSL.  
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5 FASE 2 - REVISÃO SISTEMÁTICA DA LITERATURA 

 

5.1 VISÃO GERAL DOS ARTIGOS SELECIONADOS 

 

 Em um primeiro momento é importante apresentar os 73 artigos 

selecionados para a realização da RSL, estes, podem ser observados na íntegra 

no Apêndice C. O primeiro ano em que o turnover no contexto do 

desenvolvimento distribuído de software apresentou-se na literatura foi em 1998, 

alcançando seu ápice em 2018 (8 artigos), como pode ser observado no Gráfico 

1. 

No período de 2020 a 2022 os achados relacionavam ao tema relacionado 

do turnover em Projetos Distribuídos de Software em um contexto pandêmico.  É 

importante pontuar também a percepção que, depois de 2010, buscar uma 

maneira de prever e controlar o turnover em projetos distribuídos se mostrou 

recorrente, com uma média de 4 papers por ano.  

 

Gráfico 1 – Ano de publicação dos artigos selecionados 

 

Fonte: Autores (2023) 

 

 A análise do tipo de faceta de contribuição, apresentado no Gráfico 2, 

mostrou que a maioria dos artigos analisados foram classificados como Lições 

Aprendidas (43), seguidos de Modelo (19) e Teoria (3). Foi possível observar o 

crescimento dos modelos a partir do ano de 2013, se tornando uma tendência 
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na literatura. Os modelos encontrados e que serão analisados posteriormente 

nessa subseção dos modelos de turnover estão apresentados no Apêndice D.  

 

Gráfico 2 – Tipo de Faceta de Contribuição dos estudos selecionados 

 

Fonte: Autores (2023) 

 

 A distribuição da investigação do tipo de pesquisa dos estudos 

selecionados pode ser observada no Gráfico 3. A maioria dos estudos foi de 

Avaliação (42), seguidos de Experiência (17) e Proposta de Solução (13). Foi 

perceptível um aumento da tendência do tipo Avaliação ao longo do tempo 

através da análise do tipo de pesquisa dos artigos encontrados. 
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Gráfico 3 – Tipo de Pesquisa dos estudos selecionados 

 

Fonte: Autores (2023) 

 

Para analisar a maturidade das diferentes contribuições publicadas sobre 

os fatores e efeitos relacionados ao turnover em projetos distribuídos, a Tabela 

3 fornece um mapa sistemático para ilustrar a maturidade alcançada pelos 

trabalhos reunidos.  

O mapa mostra um foco na coleta de lições aprendidas para orientar o 

conhecimento sobre o tema. As lições aprendidas (43) representaram a parte 

mais significativa entre os resultados e, delas, 23 corresponderam a Trabalhos 

de avaliação (23) e de experiências (14). Para os modelos, 12 deles foram de 

avaliação, seis foram de experiência e 6 focaram em uma proposta de avaliação.  

Tabela 3 – Mapa Sistemático 

 

 

Fonte: Autores (2023) 
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5.1.1 Rigor e Qualidade 

 

Com base no que foi preconizado por Ivarsson e Gorschek (2011), 

verificamos o rigor e relevância dos estudos. O Rigor Amount, combinou três 

conceitos: contexto, desenho do estudo e validade discutida. 

Os artigos analisados receberam uma pontuação em que 0 indicava fraco, 

0,5 médio e 1 forte. Como mostra o Gráfico 4, nove dos artigos foram 

classificados como 1,5, treze deles como 2, trinta um, a maioria dos artigos, foi 

rotulado como 2.5 e vinte foram conseguiram o conceito mais alto, o de 3. 

 

Gráfico 4 – Análise do Rigor dos artigos selecionados 

 

 
 

Fonte: Autores (2023) 

 

Além disso, foi analisado e calculado a relevância dos artigos, conforme 

mostrado no Gráfico 5, que consistiu na combinação de quatro classificações: 

assunto de relevância, contexto, escala e método, sendo que cada um deles foi 

pontuado com 0 (fraco), 0,5 (médio) e 1 (forte). Como resultado, a maioria artigos 

(12) foram classificados com nota 4, o que significa forte relevância. 
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Gráfico 5 – Análise da Relevância dos artigos selecionados 

 

 

 

Fonte: Autores (2023) 

 

 Os resultados mostraram um nível bom de rigor e relevância dos artigos 

escolhidos, como demonstrado no Gráfico 6. Os resultados de rigor e relevância 

podem ser justificados pela seleção em bases de dados que realizam 

procedimentos de análise para publicação. Portanto, nenhum dos artigos foi 

descartado por não atender aos critérios de rigor e relevância estabelecidos.  

 
Gráfico 6 – Cruzamento de dados entre Rigor e Relevância 

 

 
 

Fonte: Autores (2023) 
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5.2 FATORES RELACIONADOS AO TURNOVER EM PROJETOS 

DISTRIBUÍDOS DE SOFTWARE 

 

 Essa subseção apresenta os principais fatores relacionados ao turnover 

em projetos distribuídos de software. Os fatores foram classificados como 

qualquer ação, sentimento ou percepção que possa causar um efeito na 

rotatividade ou intenção de rotatividade do colaborador. É importante pontuar 

que não só aqueles fatores que podem levar ao turnover foram mapeados 

(antecessores), mas também, aqueles que tem potencial de aumentar a 

motivação e a intenção de permanecer na empresa (preventivos).  

 Foram mapeados 14 fatores, e para forma de apresentação foi dividido de 

acordo com a classificação de Zhu et al. (2019), onde se afirmar que os principais 

fatores relacionados ao turnover podem ser divididos em duas categorias: a 

primeira são os fatores humanos (pela junção dos fatores pessoais dos 

colaboradores e fatores motivacionais) e os fatores organizacionais (pela 

associação dos fatores estruturais e os fatores do ambiente externo relacionados 

à gestão).  

Outro achado da literatura relacionado a essa classificação de fatores 

humanos e organizacionais é corroborada por Bezerra et al. (2022), pontuando 

que a investigação deles é necessária para selecionar e implementar práticas 

efetivas para o controle da rotatividade.   

 

5.2.1 Fatores Humanos 

 

 Os fatores humanos são relacionados a percepções, fatores individuais, 

motivacionais, expectativas, valores, relações culturais, prospecções do 

colaborador que, quando abordadas e moduladas nas relações de trabalho 

podem ser antecessores ou protetores às intenções de turnover e/ou turnover 

como evento. 

 Segundo Korunka, Hoonakker e Carayon (2008), a qualidade da relação 

entre funcionários e o ambiente de trabalho e as dimensões humanas devem ser 

analisados pelas organizações como estratégia de retenção de funcionários. 
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 A motivação é um relevante fator humano, Bao et al. (2017) pontua que 

diversos agentes podem influenciar na decisão de um desenvolvedor deixar a 

organização, porém, alguns deles demandam mais atenção da gestão, pois, 

quando esses fatores são utilizados para realização de um plano de retenção, 

pode se prevenir e mitigar os riscos ocasionados pelo turnover. Nesse sentido, 

os autores classificaram os fatores motivacionais como aqueles que tem 

potencialidade de ser modulados e merecem ser acompanhados em um 

contexto organizacional. 

Smith e Speight (2006), mostram que pesquisas tradicionais relacionadas 

à rotatividade entre profissionais de desenvolvimento de software já enfatizavam 

os fatores de motivação e sua correlação com as intenções relatadas de sair. 

 Beecham (2014), investigou como a motivação poderia resolver alguns 

dos desafios extrínsecos aos Projetos Distribuídos de Software, como o baixo 

comprometimento e produtividade. Da mesma maneira, Hall et al. (2008) 

pontuou uma correlação positiva entre a motivação dos engenheiros de software 

e a prevenção do turnover. 

 Os principais fatores humanos motivacionais mapeados foram a 

satisfação com a carreira e a satisfação com o trabalho, autonomia, 

particularidades do colaborador, competência, relação com o time e similaridade, 

oportunidades percebidas, criatividade e comunicação. 

 

5.2.1.1 Satisfação  

 

 Khera e Dyva (2019), afirmam que quando é ofertado um nível aceitável 

de motivação aos funcionários, sua satisfação aumenta, diminuindo assim, a 

possibilidade de deixar a companhia. Jiang e Klein (2015) reconhecem que a 

satisfação está relacionada com expectativa para que os resultados do trabalho 

correspondam aos desejados pelo indivíduo, o que, por sua vez, afeta a intenção 

de rotatividade quando não são atingidos. 

 A satisfação com o trabalho e a satisfação com a carreira possuem 

algumas diferenciações, mesmo que, ambas se relacionem com as expectativas 

e realidades do trabalho atual, a satisfação com o trabalho é mais analítica, 
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abrangendo o ambiente de trabalho e as tarefas realizadas em suas rotinas 

(JIANG; KLEIN, 2015). 

Já a satisfação com a carreira é mais complexa, visto que, também 

abrange as aspirações profissionais e projetos de vidas de um profissional, 

sendo também mais difícil de sofrer alguma intervenção pela gestão, como 

pontuado por Jiang e Klein (2015).  

A noção da discrepância entre a expectativa de trabalho e carreira e 

realidade, é abordada por Jiang e Klein (2015): “job satisfaction is related to the 

extent to which job outcomes match those desired by the individual, which in turn 

affects turnover intention”. Os autores também abordam que as aspirações são 

diferentes, portanto, o conceito de satisfação com a carreira é pessoal, e, para 

ser controlado precisa de um profundo conhecimento do seu colaborador, como 

pontua Jiang e Klein (2015). Em consonância, Kakar (2018), problematiza que 

os modelos de satisfação falham em levar em consideração as especificidades 

pessoais e necessidades do colaborador. 

 O mecanismo da diminuição da satisfação e do turnover acontece quando 

os funcionários sentem que não trabalham em um ambiente que atendam suas 

expectativas e necessidades e que não o incentivam de maneira eficiente e 

efetiva para o crescimento pessoal e profissional (JIANG; KLEIN, 2015). 

 A satisfação no trabalho é modulada por uma motivação ou desmotivação 

que pode indicar uma predição das intenções de turnover, principalmente, em 

um ambiente de desenvolvimento distribuído de software, onde, essas nuances 

são mais difíceis de ser comunicadas devido as distâncias físicas e horas de 

trabalhos antissociais, como pontua Bass et al. (2018): “Satisfying employee 

needs is nevertheless an important step in motivating behavior in the organization 

especially in distributed software projects.” 

 Outro aspecto específico do Desenvolvimento Distribuído de Software é 

um maior tempo que o colaborador pode passar com a sua família, melhorando 

assim, sua percepção de qualidade de vida e satisfação com o trabalho. Porém, 

é referido que algumas organizações não utilizam isso como um fator motivador, 

visto que demandam de seus colaboradores em horários antissociais e fora do 

estabelecido por contratos de trabalho, como pontuado por Campbell e 

colaboradores (2013). 
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 Para que a gestão consiga modular de uma maneira preventiva a 

satisfação, uma maior atenção deve ser observada as diferenças e o 

conhecimento do colaborador, pois, se reconhece que a satisfação está 

relacionada com a extensão para que os resultados do trabalho correspondam 

aos desejados pelo indivíduo, o que, por sua vez, afeta a intenção de rotatividade 

(SMITH; SPEIGHT, 2006).  

Como indicações práticas, Adya e Cotton (2012) abordam que a 

potencialidade de um programa de mentoria para ter um impacto positivo na 

satisfação com a carreira e a diminuição das intenções de turnover: “An 

extensive body of empirical research suggests that mentoring has a positive 

influence on career satisfaction and turnover intentions” pois, tem o potencial de 

auxiliar o colaborador a ver propósito no seu trabalho, bem como, identificar um 

possível caminho de crescimento para sua carreira. 

Prommegger e Krcmar (2021), em seu modelo de previsão de turnover 

pontuam que feedbacks planejados e ações de comunicação e integração entre 

o time de trabalho produzem uma potencialidade de melhorar o humor e um 

maior nível de satisfação no trabalho. 

Também se pontua a potencialidade do apoio social no local de trabalho 

em reduzir a intenção de rotatividade, especialmente em tempos de crise. O 

apoio social parece aumentar em importância, pois, ajuda a melhorar o estresse 

no trabalho e a saúde mental dos funcionários, além de reduzir a percepção de 

incerteza relacionada à crise, como expresso por Prommegger e Krcmar (2021): 

“Workplace social support has been demonstrated to reduce turnover intention 

Especially in times of crisis, social support seems to increase in importance as it 

helps improve job stress and employees’ mental health”. 

A infelicidade e a insatisfação afetam diretamente a motivação do 

desenvolvedor (em termos de baixo desempenho cognitivo, mal-estar mental e 

desordem etc.) e seus produtos de trabalho (em termos de baixa produtividade, 

baixa qualidade de código etc.). A satisfação leva ao efeito oposto (por exemplo, 

alto desempenho cognitivo, alta produtividade, alta qualidade de código, etc.).  

Portanto, satisfazer as necessidades dos funcionários é considerado um 

passo importante para motivar o comportamento do colaborador e criar laços 

com a organização. Para a gerência, é importante prestar muita atenção a vários 



76 

 

 

aspectos dos desejos dos funcionários, visto que, não existe um padrão de 

satisfação. 

 

5.2.1.2 Autonomia 

 

A autonomia está fortemente relacionada com a teoria da 

Autodeterminação apresentada por Deci e Ryan (2012) que visa explicar os 

fatores que poderiam mediar a motivação. Nesse contexto, competência, 

identificação com o trabalho e autonomia são as três necessidades psicológicas 

inatas a uma pessoa para se sentir satisfeita no ambiente de trabalho, como 

expresso em: “Ryan and Deci’s self determination theory, who postulate that to 

be self-motivated, employees require three innate psychological needs to be 

satisfied: the need for competence, autonomy, and relatedness.  

Além disso, Ryan e Deci (2012) apontaram que quanto maior a autonomia 

que se sente, mais motivado está. A Figura 8 representa um resumo da análise 

realizada da Autonomia como um fator em Projetos Distribuídos de Software. 

De acordo com Noll et al. (2017) a autonomia no trabalho foi reconhecida 

como um fator central na concepção do trabalho, levando a muitos resultados 

positivos. Mesmo assim, Dysvik e Kuvaas (2013) questionaram com razão seu 

papel preditivo para diversos resultados, incluindo a intenção de turnover, bem 

como a relação entre eles. 

Na engenharia de software, os fatores de Autodeterminação podem ser 

descritos como barreiras à motivação e satisfação com o trabalho. A 

desmotivação profissional é considerada um fator preditivo para a rotatividade, 

que é considerada um contexto específico e diferenciado quando se trabalha em 

projetos distribuídos (GALLIVAN, 2004). 

A autonomia tem sido identificada como um importante fator motivacional 

para engenheiros de software que trabalham em projetos distribuídos. Esses 

profissionais também são mais tolerantes com mudanças motivacionais porque 

estão naturalmente expostos a horas de trabalho antissocial e necessidades de 

viagens (SILVA et al., 2022). 

Wall et al. (1992), pontuam que a autonomia em si, em um contexto DDS 

não é referida como um fator que possa motivar um membro da equipe. No 
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entanto, quando não está presente, as necessidades de autonomia do indivíduo 

podem contribuir para uma maior insatisfação com o trabalho e resultar na 

rotatividade desse membro da equipe. 

Em pesquisas mais atuais, como a de Bass et al. (2018) trazem a hipótese 

de que desenvolvedores competentes não serão motivados a menos que 

tenham autonomia suficiente para exercer sua competência. Em consonância, 

Foerderer et al. (2016) afirmam que um certo grau de autonomia é benéfico para 

o desempenho de tarefa, pois, permite que o colaborador planeje e priorize 

efetivamente as tarefas atribuídas ao projeto, bem como, aplique práticas de 

trabalho estabelecidas.  

Foerderer et al. (2016), também expressam que a autonomia potencializa 

uma melhora na qualidade dos resultados das tarefas, permitindo que os 

colaboradores consigam aumentar a confiança e a experiência na realização das 

atividades do projeto.  

Jain e Suman (2018), pontuam algumas especificidades do 

desenvolvimento de software relacionados a autonomia quando expressam que 

colaboradores que estão acostumados com esse regime de trabalho muitas 

vezes já estão acostumados a realizar viagens e com os horários anti-sociais, 

tendo uma maior resistência a novidades na rotina de trabalho por sentirem um 

maior autonomia para escolher como realizarão essas tarefas, possuindo assim, 

um maior controle no equilíbrio da vida pessoal e do trabalho, o que é 

corroborado pelo trecho: “a software engineer working in a distributed team is not 

de-motivated by the need to travel or work anti-social hours, and is tolerant of 

work/life imbalance”. Em consonância, Garisson et al. (2010) pontua que para 

um time distribuído ter sucesso, os membros precisam ter um alto nível de 

autonomia.  

Uzoka et al. (2011), discorrem que a autonomia muitas vezes é dada pela 

gestão sem levar em consideração o nível de experiência, comprometimento e 

competência do colaborador, sendo realizado de uma maneira padrão para 

todos os funcionários. Tal procedimento pode ser considerado como antecessor 

ao turnover, pois, uma incompatibilidade entre a necessidade de autonomia de 

um indivíduo e o grau de autonomia que ele realmente possui pode têm impacto 

nos níveis de motivação, como expresso em: “A mismatch between an 
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individual’s need for autonomy, and the degree of autonomy she or he actually 

has, may have an impact on motivation levels” 

 Massoni et al. (2019) pontua que embora os diversos incentivos como 

salário e promoção são considerados críticos para a decisão de se manter em 

empregos, outros determinantes, como autonomia no trabalho se mostram 

relevantes, pois, os desenvolvedores de software não costumam lidar bem com 

o sentimento de controle.  

Weinert et al. (2016) expressam a potencialidade da autonomia em 

auxiliar no controle de problemas de comunicação, quando afirma que existe 

uma menor necessidade de interação quando os profissionais já entendem suas 

tarefas e tem autonomia para realizá-las, tendo assim, a sensação que a gestão 

fornece aos desenvolvedores maior autonomia para utilizar orientação de prazo 

para realizar tarefas sem causar conflitos. 

 Um ponto importante para dar autonomia aos seus colaboradores, é 

poder certificar sua competência, visto que, tarefas como dimensionamento de 

tempo e tomada de decisão podem gerar uma ansiedade e uma insatisfação 

caso o profissional não esteja preparado para realizá-las (HYNNINEN; PIRI; 

NIINIMAKI, 2010). 

 Lundene e Mohagheghi (2018) trazem três principais classificações da 

autonomia em externa, interna e individual. A autonomia externa é definida como 

a influência da administração e de outros indivíduos fora a equipe nas atividades 

da equipe. Já a autonomia interna refere-se ao grau em que todos os membros 

da equipe compartilham decisões em conjunto autoridade, enquanto a 

autonomia individual refere-se à quantidade de liberdade e discrição que um 

indivíduo tem na realização de tarefas atribuídas, como expresso no trecho: 

“External autonomy is defined as the influence of management and other 

individuals outside the team on the team’s activities. Internal autonomy refers to 

the degree to which all team members jointly share decision authority, while 

individual autonomy refers to the amount of freedom and discretion an individual 

has in carrying out assigned tasks”. 

 Para que a gestão consiga modular os níveis de autonomia individual e 

interna é necessário criar uma confiança crescente entre os membros da equipe 

através de uma estreita colaboração e comunicação para criar boas relações e 
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um ambiente propício para o aprendizado. Para tal, é necessário avaliar o 

trabalho diário em equipe, mas também, através de reuniões periódicas 

organizadas para analisar tarefas retrospectivas buscando gerar ações de 

melhoria contínua (LUNDENE E MOHAGHEGHI, 2018). 

Segundo Robert Jr. e You (2018), a autonomia tem algumas pré-

condições para ser bem aplicada em um contexto organizacional, entre eles, a 

confiabilidade nas habilidades do colaborador (uma vez que afeta a equipe a 

capacidade de se adaptar a situações em mudança), a cultura (como meio de 

orientação da equipe), o bom compartilhamento de informações para que toda 

equipe para que os membros tenham o conhecimento sobre as ações realizadas 

e as tomadas de decisão e o suporte de gestão, a fim de criar o ambiente certo 

para as equipes, como expresso pelos autores em: “Sharing of information so 

that all team members have the knowledge to influence decisions, and 

management support in order to create the right environment for the teams”. 

 Remus et al. (2016), pontua que autonomia geralmente não é um 

problema quando trabalhada em projetos distribuídos, e que é um pré-requisito 

que muitas organizações procuram, pois visam a capacidade de trabalhar de 

forma independente. No entanto, quando indivíduos possuem problemas de 

comunicação ou não estejam ambientados com o processo de trabalho podem 

sentir dificuldade de trabalhar em um ambiente que possua muita autonomia. Por 

outro lado, aqueles que já estejam acostumados com um trabalho mais 

independente, podem se sentir desmotivados se seu trabalho for monitorado 

com muito rigor. 

 Portanto, para uma organização que trabalhe com a autonomia em seu 

desenvolvimento distribuído de software, deve-se procurar por indivíduos 

orientados para a autonomia desde o processo de recrutamento, visto que, esses 

buscam por situações de trabalho em que estarão ao máximo livres de 

constrangimentos e restrições organizacionais para perseguir sua competência 

profissional (MGAYA et al., 2009). 

Na seção anterior, foi apresentada a satisfação, e Chatzipetrou, Smite e 

Van Solingen (2018) a autonomia foi relatada como tendo um impacto positivo 

na satisfação, já que, muitas vezes é relatado como um dos problemas gerais 

motivadores para desenvolvedores de software. Para a especificidade do 
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desenvolvimento de software, a manutenção do seu próprio código pode ser 

vista como preservação mais a autonomia dos desenvolvedores em vez de 

manter o código criado por outros. 

Outra especificação é relacionada aos desenvolvedores mais experientes 

em projetos distribuídos, tendo uma menor motivação referida, o que pode ser 

justificado por sentirem uma maior autonomia para a tomada de decisão sem ter 

uma contrapartida de suporte organizacional da empresa, como expresso por 

Noll et al. (2017).  

 

5.2.1.3 Particularidades do colaborador 

 

 A primeira variável de particularidades do colaborador apresentada na 

literatura foi o gênero, Zhu et al. (2017) pontua como tendo uma grande influência 

de turnover, onde, os níveis de turnover entre mulheres é maior do que o de 

homens para o mesmo período. Isso é justificado por uma diferença de salário 

para as mesmas atividades e a falta de oportunidade para crescer dentro da 

organização.  

Ainda na questão do gênero deve-se observar sobre a organização de 

uma perspectiva estrutural, como referências à estrutura organizacional, onde, a 

liderança feminina não está apresentada como mudanças que ocorreram na 

organização com o tempo, como pontuado por Armstrong et al. (2018): “We 

found that gender has a great influence on turnover, and the female turnover rate 

is higher than the male one with the same working time”.  

Armstrong et al. (2018) pontua a existência de mecanismos subjacentes 

embutidos nas estruturas organizacionais que retratam as mulheres como 

menos adequadas para cargos de liderança do que os homens, embora as 

evidências sugiram que não há diferença substancial de gênero nos estilos de 

liderança. 

Outra importante especificidade do colaborador é a idade, onde, os níveis 

de turnover voluntário para idades acima dos 50 anos são diminuídos, o que 

pode ser atribuído a um vínculo criado com a organização, um maior suporte 

organizacional percebido e uma diminuição na percepção de oportunidades 

externas, como apontado por Adya e Niederman (2011), como especificado no 
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trecho a seguir: “IT employees, especially workers of a higher age, were less 

willing to leave the IT profession if they don’t experienced job insecurity in times 

of crisis”. 

Sedano, Ralph e Péraire (2017), pontuam que os desenvolvedores de 

software com idade mais avançadas tendem a permanecer no emprego quando 

percebem tempos de crise a nível mundial, visto que, possuem a percepção de 

que sua empregabilidade pode diminuir, pois, geralmente ocupam cargos 

maiores e mais específicos.  

Ghazi et al. (2021) postula que quanto maior a idade, menor é a influência 

do tipo de emprego e cargo na rotatividade, pois, o que realmente importa é o 

senso de oportunidade, fazendo com que esses profissionais se tornem mais 

resilientes, mesmo que, apresentem níveis de desmotivação percebidos.  

Nesse sentido, Uzoka et al. (2011) e Ghazi et al. (2021) pontuam que as 

oportunidades são as principais influenciadoras na intenção de rotatividade. 

Satisfação com a carreira, comprometimento com a organização, tempo de 

serviço e idade são modulados significativamente pelo senso de oportunidade 

para o aumento da intenção de rotatividade. 

Ainda sobre a motivação entre os desenvolvedores com maior idade, têm-

se referenciado um menor senso de oportunidade, associado à falta de 

atualização e de valorização dentro de uma organização. Segundo Moquin e 

Reimenscheneider (2013), a gestão deve investir em atualizações constantes 

para seus colaboradores de mais idade, bem como, integrá-los com pessoas de 

menos idade no time, os dando autonomia para serem referência na equipe.  

Outra especificidade do colaborador que é muito relevante em um 

contexto de desenvolvimento distribuído de software é o estilo de vida. Segundo 

Armstrong e colaboradores (2018) a integração do estilo de vida do colaborador 

com o que a empresa de desenvolvimento distribuído de software oferece é um 

importante fator preventivo ao turnover. 

Para modular o fator estilo de vida, a gerência precisa prestar atenção nos 

mais diferentes aspectos que os profissionais necessitam, como, um maior 

tempo para família, horários de maior produtividade, profissionais que sejam 

mais ativos e trabalhem melhor após a realização de atividades físicas etc. 

Nesse sentido, Cha e Quan (2011), pontuam que as variações dos mais 
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diferentes estilos de vida devem ser observadas com bastante intensidade em 

projetos distribuídos, sendo justificado pelas diferenças culturais e geográficas 

da organização, como expresso em: “This variation may be due to variation in 

the lifestyles, organizations, countries, cultures and geographies of the 

participants whom we surveyed.” 

 

5.2.1.4 Competência 

 

A competência foi pontuada como a iniciativa que o colaborar tem na 

realização da sua atividade, bem como, o cumprimento satisfatório de suas 

atividades em prazo e qualidade que atenda as iniciativas da organização. Sethi, 

King e Quick (2004) já apresentavam que os trabalhadores de Engenharia de 

Software referem sua competência em um processo de liberdade, visto que, 

profissionais de outras áreas tendem a ter suas demandas muito mais 

fiscalizadas.  

Além de se relacionar com a experiência para realização de tarefas, 

formação e conhecimento também são importantes para modular a competência. 

Mgaya et al. (2009) também associa a competência como um importante fator 

modulado pela satisfação com o trabalho e motivação, visto que, caso 

desmotivados mesmo os profissionais mais competentes podem cometer os 

mais diferentes erros técnicos, e, no trecho “competent developers will not be 

motivated unless they have sufficient autonomy to exercise their competence” os 

autores associam o fator referido com a autonomia para motivação. 

A competência também é abordada pelo modelo tripartite da motivação 

intrínseca, sendo associado com o bom relacionamento entre colaboradores e 

autonomia. Portanto, para que a competência seja percebida, o colaborador 

precisa ter as circunstâncias para expressá-los.  

 

5.2.1.5 Relação e similaridade com o time  

 

Como pontuado anteriormente, o modelo tripartite de motivação intrínseca 

aborda diversos aspectos das condições intrínsecas. A realização intrínseca 

existe em um contexto motivacional onde é considerado a necessidade de 
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psicológicas dos colaboradores, conforme sugerido na teoria da 

autodeterminação, modulados pelos fatores da autonomia, competência e 

relacionamento (MOQUIN; RIEMENSCHNEIDER, 2013).  

 Em uma equipe motivada, a relação com o time é de confiança, sendo 

realizada através de uma estreita colaboração e comunicação, buscando boas 

relações com a equipe em um ambiente de aprendizagem (TAMBE; HITT, 2010). 

No contexto do desenvolvimento de software, existe uma menor necessidade 

interação, portanto, os profissionais possuem uma maior autonomia para utilizar 

a orientação de prazo para realizar tarefas sem causar conflitos, como pontuado 

em: “An increasing trust among the team members through a close collaboration 

and face to face communication created good relations and na environment for 

learning” (SUMNER; YAGER; FRANKE, 2005). 

Os engenheiros também precisam de treinamento e capacitações, para 

se sentirem envolvidos, além de, reconhecimento e recompensas por realizar um 

bom trabalho e serem tratados com justiça, independentemente de sua 

localização. Finalmente, eles precisam de confiança e respeito, 

responsabilidade, autonomia e empoderamento (JOHRI; TEO, 2018). E, nesse 

processo de desenvolvimento quando ocorre uma boa interação com o time é 

possível adotar nossas habilidades de seus colegas.  

A relação com o time é associada ao sentimento de ser cuidado e 

apreciado, bem como, ter acesso a ajuda direta ou indireta. No contexto do 

trabalho, a similaridade pode ser integrada com a ajuda de colegas de trabalho 

(apoio do colega de trabalho), a ajuda de superiores (apoio do supervisor) ou o 

apoio direto do empregador (apoio organizacional), como percebido em: “It was 

observed that team members were adopting new skills from their team peers” 

(CHOI; TAUSCZIK, 2017). 

Garrison et al. (2010) pontua que as equipes cujos membros 

compartilham características são mais coesas, relatam maior níveis de 

satisfação, têm menor rotatividade. Rutner et al. (2015), aborda que uma boa 

colaboração com outros membros do projeto pode melhorar a eficiência e a 

experiência do trabalho de um desenvolvedor. A conectividade com o time deve 

ser incentivada, visto que, a falta de similaridade leva o colaborador para um 

sentimento de isolamento, e, consequentemente ao turnover.  
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5.2.1.6 Oportunidades Percebidas 

 

 As oportunidades percebidas estão altamente relacionadas ao 

planejamento de carreira, pois, dependem da consciência dos funcionários sobre 

si mesmos, suas habilidades e seus objetivos de carreira, fazendo que eles se 

classifiquem com suas previsões comparando-as com o trabalho atual e ao 

alinhamento de seus objetivos com as oportunidades percebidas dentro de sua 

empresa e em empresas adjacentes (DANIEL et al. 2020).  

 A satisfação com o trabalho faz com que o colaborador sinta 

oportunidades percebidas dentro de sua organização, e, tenda a rejeitar 

oportunidades de outras empresas. Da mesma maneira, quando o profissional 

está desmotivado, as oportunidades de outras empresas são mais percebidas e 

levam a uma taxa de rotatividade excepcionalmente alta no setor de TI (YENER; 

ARSLAN; KILINÇ, 2020). 

A intenção de sair está positivamente relacionada com a rotatividade e 

medida por três estágios, o inicial se refere a pensar muito em deixar esta 

organização, posteriormente a pesquisar ativamente buscando uma alternativa 

aceitável para deixar a organização atual, e, de finalmente o fato deixar a 

organização (YENER; ARSLAN; KILINÇ, 2020). 

Para que a gerência consiga modular as oportunidades percebidas, é 

importante investigar a orientação de carreira dos funcionários, pois, com base 

em tais organizações de conhecimento podem reduzir as altas taxas de 

rotatividade oferecendo oportunidades de trabalho e incentivos que 

correspondam à carreira orientação de seus funcionários, como expresso em: “It 

is important to know the career orientation of employees because based on such 

knowledge organisations can reduce high turnover rates by providing job 

opportunities and incentives that match the career orientation of its employees” 

(REMUS et al., 2016). 

Os fatores ambientais externos que influenciam nas oportunidades 

percebidas incluem principalmente o macroeconômico ambiente, oportunidades 

de trabalho fora da organização e condições do mercado de trabalho, e 

influenciam um funcionário a deixar o local de trabalho atual com o objetivo de 
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buscar melhores oportunidades. Caso o local de trabalho atual seja interessante 

e atenda aos requisitos dos funcionários, eles estendem seu período de serviço 

(YENER; ARSLAN; KILINÇ, 2020). 

As oportunidades percebidas são caracterizadas como influência-chave 

na intenção de turnover, e, foi ainda mais evidenciado a partir do ano de 2020, 

no contexto da pandemia do Covid-19, onde, muitas empresas optaram por um 

processo de desenvolvimento distribuído de software, aumento as oportunidades 

percebidas do mercado, como pontuado por Yener, Arslan e Kilinç (2020), em: 

“The circumstances surrounding the COVID-19 pandemic therefore provide an 

otherwise rare opportunity to pursue research on career mobility during 

challenging times and IT professionals’ motivations and perceptions as well as 

the external factors influencing turnover and turnaway decisions during a crisis in 

the IT context”. 

Sites profissionais como Upwork, Linkedin e Stack Overflow apresenta 

várias ofertas de emprego para trabalhar remotamente. No entanto, trabalhar em 

casa durante uma pandemia não era como um trabalho distribuído regular. 

Existem algumas dificuldades adicionais que estão envolvidas devido à falta de 

infraestrutura física adequada, a necessidade de cuidar de crianças com escola 

e creche fechadas, medo e ansiedade de contrair COVID-19 (SETOR; JOSEPH, 

2020).  

 

5.2.1.7 Criatividade  

 

A criatividade está bastante relacionada com a autonomia individual, 

como expresso em: “Related to Creativity is the trend toward individual 

Autonomy, another emphasized career anchor”, e, é de extrema importância em 

um contexto distribuído de software onde o profissional muitas vezes tem que 

procurar soluções ou tomar decisões de maneira rápida, portanto, em empresas 

que proporcionam uma maior autonomia, a criatividade do colaborador tente a 

ser uma âncora de carreira (LUNDENE; MOHAGHEGHI, 2018).  

Outro possível fator preventivo é quando o indivíduo tem a oportunidade 

de criar o seu próprio produto ou serviço, além de ter o suporte para algumas 

atividades como formações acadêmicas ou cursos específicos. Porém, tal 
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oportunidade deve ser utilizada com parcimônia empresa, pois, não serão todos 

os colaboradores que ficarão confortáveis quando uma organização enfatizar a 

independência e a criatividade (LUNDENE; MOHAGHEGHI, 2018).  

 

5.2.1.8 Comunicação  

 

Quanto mais um funcionário permanecer em uma empresa, as equipes 

tendem a adquirir um conjunto completo de habilidades para desenvolver, 

manter, implantar, monitorar e dar suporte as tarefas pelas quais são 

responsáveis. A partir da comunicação, se estabelece uma confiança crescente 

entre os membros da equipe por meio de uma estreita colaboração e 

comunicação face a face criando boas relações e um ambiente de aprendizado, 

como pontuado por Noll et al. (2017) em: “An increasing trust among the team 

members through a close collaboration and face to face communication created 

good relations and an environment for learning”.  

A comunicação é imprescindível para criar uma confiança crescente entre 

os membros da equipe, criando assim, boas relações interpessoais e um 

ambiente de aprendizado contínuo. A exemplo, o artigo de Moe et al. (2015), 

pontuou que um grupo de testadores chineses são vistos como bons em fazer 

perguntas aos colegas de equipe noruegueses, e essa habilidade de 

comunicação foi desenvolvida ao longo dos anos, portanto, o principal facilitador 

é a força de trabalho estável em equipe.  

Nesse contexto, para fortalecer a comunicação, algumas práticas devem 

ser realizadas, como, no momento de o recrutamento tentar captar profissionais 

com uma linguagem comum e alocar pessoas do mesmo fuso horário nos times 

para evitar os efeitos das horas antissociais.  

Alguns estudos, como o de Araújo et al. (2022) indicam que muitos 

desenvolvedores de software deixaram seus últimos empregos por exaustão no 

trabalho e baixa satisfação relacionada a fatores psicológicos, como a síndrome 

de burnout, levando-os a procurar posições menos estressantes, o que pode ser 

agravado por deficiência na comunicação interpessoal. À medida em que a 

distância aumenta e a comunicação face a face diminui, ou seja, todas as formas 

de comunicação e colaboração também diminuem, como expresso em: “Some 
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studies indicate that many software developers left their last jobs due to work 

exhaustion and low satisfaction related to psy-chological factors, such as the 

burnout syndrome, leading them to look for less stressful positions. Other reasons 

include lack of salary policy, repetitive work, communication difficulties”. 

Na especificidade da pandemia da Covid-19, o trabalho remoto, em 

resposta à política de isolamento do governo devido à disseminação do vírus, 

mudou o debate sobre a vida organizacional, incluindo trabalho remoto, reuniões 

virtuais, mesas virtuais, software online, e-learning e milhões de vídeos de como 

trabalhar em casa (ARAÚJO et al., 2022). 

 

5.3 FATORES ORGANIZACIONAIS 

 

 Os fatores organizacionais estão relacionados a organização, como o 

ambiente de trabalho, seus métodos de gestão e os mais diferentes processos 

que forem adotados em um contexto de desenvolvimento de software. Tais 

fatores desempenham um papel fundamental para a organização, desde a 

gestão de funcionários até a criação de processos para linhas de produtos de 

software (BEZERRA et al., 2022).  

Os fatores organizacionais também são apontados como uma série de 

fatores que influenciam o modelo organizacional como distribuição geográfica, 

maturidade em gerenciamento de projetos, cultura organizacional e os tipos de 

sistemas, sendo bastante relevantes em um contexto de Projetos Distribuídos de 

Software (FERNANDEZ-SANZ, 2016). 

Organização é uma coordenação planejada de atividades de um número 

de pessoas para a realização de algum propósito ou objetivo comum e explícito, 

por meio da divisão de trabalho e função e por meio de uma hierarquia de 

autoridade e responsabilidade (AHMED; CAPRETZ; SHEIKH, 2007). 

Os fatores organizacionais auxiliam a coordenar e aprender como integrar 

melhor as pessoas em sistemas de desenvolvimento de software. 

Pesquisadores de diversas áreas como antropologia, economia, administração, 

ciência política, psicologia, administração científica, sociologia e engenharia têm 

contribuído para o desenvolvimento de teorias organizacionais (AHMED; 

CAPRETZ; SHEIKH, 2007). 
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Nesse sentido, os principais fatores organizacionais mapeados foram: 

suporte gerencial, métodos ágeis de desenvolvimento, regime de trabalho, 

especificidade do projeto e ambiente de trabalho, que serão explicitados nas 

subseções a seguir. 

 

5.3.1 Suporte gerencial 

 

 O suporte gerencial foca no indivíduo, por isso, é importante avaliar as 

informações necessárias para avaliar as necessidades de seus colaboradores, 

mapeando o que é possível e acessível a nível gerencial (BEZERRA et al., 2022). 

 Mourmant, Nirderman e Kalika (2013) pontuam que algumas implicações 

gerenciais recomendadas por para melhorar o suporte gerencial, essas, são 

particularmente relevantes em um contexto de TI, onde se procura oferecer e 

desenvolver novos produtos, aprimorar sua própria tecnologia, introduzir 

novidades e inovações tecnológicas, aumentar a autonomia de suas unidades, 

melhorar a coordenação entre as unidades e criar uma estrutura organizacional 

flexível para promover a inovação empresarial, e, em meio a tantas 

competências se necessita de profissionais competentes e motivados. 

 É necessário para a gestão, quando se busca aumentar a percepção do 

suporte organizacional, realizar um estrito acompanhamento do projeto pelo 

gestor e proporcionar ferramentas para auxiliar na qualidade da entrega do 

produto; foco na tarefa, na entrega e não o tempo gasto; alto valor agregado e 

ROI do projeto; projetos centrados no cliente, que incluem um alinhamento dos 

objetivos do intraempreendedor com os da empresa (MOURMANT, 

NIRDERMAN E KALIKA, 2013). 

 Muitas organizações não se concentram de maneira focada em reter os 

seus colaboradores, concentrando seus esforços em terminar tarefas, de forma 

utilizada, ou, utilizando a motivação apenas para focar em realização de 

atividades, fazendo com que o funcionário não se sinta apoiado, ou, que a gestão 

se preocupe com a carreira.  

Uma empresa com um bom apoio organizacional investe em diversas 

atividades, como programas de certificação, que significativamente reduz a 

intenção de rotatividade. A maioria das necessidades dos colaboradores pode 
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estar no suporte das implicações práticas das tarefas que eles realizam, e, para 

a gestão na forma de estruturas motivacionais e orientação de planejamento de 

carreira, programas de certificações diretas são relacionados como uma boa 

estratégia, como pontuado em: “Organizational support for certification programs 

significantly reduces turnover intention” (SEDANO; RALPH; PRAIRE, 2017). 

Outra estratégia gerencial pode ser conceituada através dos planos de 

cargos e carreira dos funcionários, tentando levar além de incentivos financeiros, 

uma perspectiva de poder crescer dentro da própria organização, podendo ser 

mapeadas através de um bloco de necessidades. Nesse sentido, é preciso ser 

flexível suficiente para ter vários caminhos de carreira e permitir que os 

colaboradores sigam diferentes caminhos através dos cargos e funções 

disponíveis (SETOR; JOSEPH, 2019). 

As empresas que estão se concentrando no planejamento de carreira e 

desenvolvimento dos colaboradores como estratégias para retê-los, percebem 

uma estratégia crítica de sucesso, como pontuada em “Employees of IT projects 

who feel supported by their surroundings and management tend to show more 

commitment to reaching goals”. As organizações também podem fornecer 

suporte ao profissional para que ele possa entender qual destino de carreira ele 

pretende seguir, até mesmo pela oferta de psicoterapia (SETOR; JOSEPH, 

2019). 

Altos valores são gastos com funcionários pelas organizações em que 

trabalham em termos de orientação, treinamento, desenvolvimento e 

manutenção em suas organizações, porém, por não saberem o que os 

funcionários desejam, tais investimentos podem se tornar ineficazes (DANIEL et 

al., 2020). 

Os fatores que influenciam o desempenho do funcionário, as 

consequências e os métodos podem ser implementados pelos gerentes para 

reduzir a rotatividade de funcionários. Uma falta de suporte organizacional é um 

dos principais motivos de desmotivação na engenharia de software (DANIEL et 

al., 2020). 
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5.3.2 Métodos ágeis de desenvolvimento 

 

 Os métodos ágeis têm o potencial de mudança na cultura organizacional, 

pois, os colaboradores precisam de uma maior autonomia, principalmente, para 

a tomada de decisão em um ambiente de desenvolvimento global de software, 

como expresso por Noll et al. (2017): “Introducing Agile methods can change the 

culture in a company; developers need to have more autonomy as well as 

decision-making power to implement Agile practices in global software 

environment”. Em um contexto de desenvolvimento ágil, os colaboradores 

recebem maior autonomia e poder de decisão no acompanhamento e selecionar 

tarefas, em comparação com o desenvolvimento tradicional orientado a planos 

(NOLL et al., 2017).  

A exemplo do Scrum como método ágil, se propõe o uso de pequenas 

iterações de desenvolvimento, chamadas de sprints, nas quais os membros da 

equipe devem ter autonomia para escolher como e quando as tarefas são 

desenvolvidas de acordo com prioridades definidas em reuniões envolvendo a 

equipe e product owner (uma função do Scrum que representa e defende os 

interesses internos ou interesses do cliente externo no projeto) (MONTEIRO et 

al., 2011). 

A motivação é incentivada após a introdução do Scrum como método de 

trabalho devido à maior autonomia. Fatores que são decisivos para que isso 

acontecesse são a seleção criteriosa de membros da equipe motivados com 

base em seus conhecimentos e interesse em metodologia ágil, além de seu 

papel comprovado e sua habilidade. A literatura de desenvolvimento ágil e nos 

conceitos ágeis enfatizam a importância da variedade de habilidades, autonomia 

no trabalho para o controle do turnover em projetos distribuídos (MONTEIRO et 

al., 2011).  

 

5.3.3 Regime de trabalho 

 

 Um dos maiores desafios de um regime de trabalho remoto é garantir que 

o colaborador só trabalhe as horas acordadas em contrato, pois, se as horas de 

trabalho são maiores que as estabelecidas se tendencia a performar atividades 
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não relacionadas ao trabalho, e diminuindo assim o foco (AGARWAL; FERRATT, 

2000). 

No contexto do desenvolvimento de software, os regimes de trabalho 

desempenham um papel crucial na produtividade, criatividade e bem-estar dos 

profissionais envolvidos. Tradicionalmente, o modelo de trabalho presencial em 

escritórios foi predominante, facilitando a colaboração direta e imediata entre 

membros da equipe. No entanto, a ascensão da tecnologia e a globalização 

permitiram a expansão dos regimes de trabalho remoto ou híbrido, 

proporcionando flexibilidade aos desenvolvedores para trabalhar de forma 

distribuída (SILVEIRA NETO et al., 2015). 

O trabalho remoto oferece a vantagem da autonomia e eliminação das 

barreiras geográficas, permitindo que talentos sejam atraídos de diferentes 

partes do mundo. Por outro lado, o trabalho presencial pode promover a coesão 

da equipe, favorecendo a comunicação face a face e a rápida resolução de 

problemas. A escolha do regime de trabalho dependerá da cultura da empresa, 

das características do projeto e das preferências dos profissionais, sendo 

essencial encontrar um equilíbrio que otimize a produtividade e a satisfação no 

ambiente de desenvolvimento de software (ARAÚJO et al., 2022). 

 Segundo Araújo et al. (2022), no contexto do desenvolvimento global de 

software, da mesma maneira em que adota a autonomia oferecida pelo regime 

de trabalho remoto, se faz uso das habilidades dos colaboradores e sua 

percepção de competência, apesar de que, existem problemas específicos e 

pontuais relacionados à comunicação. Os autores também afirmam que 

engenheiros de software experientes não se sentem desmotivados pelo regime 

de trabalho por estarem adaptados, como pontuado a seguir: “A software 

engineer working in a distributed team is not de-motivated by the need to travel 

or work anti-social hours, and is tolerant of work/life imbalance”. 

Muitos desenvolvedores de software deixam seus empregos devido à 

exaustão no trabalho e baixa satisfação relacionada à equipe dificuldades 

comunicacionais. Alguns fatores psicológicos, como a síndrome de burnout, 

leva-os a procurar cargos menos estressantes. Portanto, cada tipo de regime de 

trabalho vai ser modulado pela variação nos estilos de vida, culturas, geografia 

em que o participante está etc. (SILVEIRA NETO et al., 2015). 
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Mesmo que o trabalho remoto não seja uma novidade para a Engenharia 

de Software, com o aumento e consolidação do desenvolvimento distribuído de 

software muitas empresas começaram a adotá-lo. As abordagens podem ser as 

mais diferentes, onde, todos profissionais podem trabalhar de casa, ou, ter uma 

base de apoio local onde visitam alguns dias específicos (TENG et al., 2021). 

 Os conceitos e relações com a mobilidade e espaço de trabalho mudaram, 

onde, se economiza tempo de deslocamento a um escritório, ao mesmo ponto, 

onde deve-se garantir condições para a realização de um home office adequado. 

Esse último fator é um desafio, pois, diz respeito a estrutura de trabalho individual 

do colaborador (BEZERRA et al., 2022). 

 

5.3.4 Especificidades do Projeto 

 

 A função do desenvolvedor dentro de um projeto de desenvolvimento 

distribuído de software é modulada por meio das especificidades do projeto, 

onde, são baseadas nas aplicações, complicações, experiências e tamanho do 

projeto, sendo elas, também consideradas como preditores das taxas de 

turnover (FERREIRA; SILVA; VALENTE, 2020). 

Os autores também pontuaram que projetos pequenos podem apresentar 

uma maior carga de trabalho para cada indivíduo, sobrecarregando o projeto, 

como pontuado em: “Small project size usually means more workload to each 

individual in the project”.  

 Algumas restrições são impostas as especificidades do projeto que 

podem alterar a motivação e percepção do colaborar acerca do projeto como 

legislação, segurança, design universal, arquitetura de software e sistemas 

legados para citar os mais significativos. Nesse contexto, algumas dificuldades 

se acentuam, principalmente quando os times precisam interagir com outras 

equipes e projetos, como expresso em: “This variation may be due to variation in 

the lifestyles, organizations, countries, cultures and geographies of the 

participants whom we surveyed” (LUNDENE; MOHAGHEGHI, 2018). 

 As especificidades do projeto podem fazer com que a equipe adquirira um 

conjunto completo de habilidades para desenvolver, manter, implantar, monitorar 

e apoiar os processos pelos quais são responsáveis. Considerando que, precisa-
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se levar em consideração que projetos menores significam uma carga de 

trabalho maior para os indivíduos do projeto (BAO et al., 2017). 

Para tal, a gerência deve investir em suporte de comunicação para 

garantir uma maior integração entre o time e uma linguagem limpa aplicada nos 

produtos. Tal suporte tem potencialidade de diminuir a taxa de rotatividade e criar 

a estabilidade necessária para alcançar responsabilidade compartilhada e 

confiança mútua (FERREIRA; SILVA; VALENTE, 2020). 

 

5.3.5 Ambiente de trabalho 

 

 Um dos principais fatores que influenciam na rotatividade em projetos 

distribuídos de software é a natureza do trabalho e o ambiente de trabalho, sendo 

utilizados como fatores para reduzir ou agravar o turnover. O ambiente de 

trabalho, ou especificamente uma incompatibilidade entre uma personalidade do 

indivíduo, seus desejos e aspirações, e o que o trabalho fornece que impulsiona 

o volume de negócios, como pontuado por Bass et al. (2018) no trecho: “The 

work environment, or specifically a mismatch between an individual’s personality, 

their desires and aspirations, and what the job provides that drives turnover”.  

O ambiente de trabalho e outros membros do projeto podem ter um efeito 

muito importante na experiência de trabalho de um desenvolvedor. Onde a 

administração tem a tarefa de criar um ambiente de trabalho confortável e uma 

escala de pagamento adequada de acordo com a capacidade dos funcionários 

contratados (CAMPBELL et al., 2013). 

Como estratégias da gestão, deve-se estimular uma boa comunicação 

entre os colegas, bem como conversar sobre coisas além do trabalho (por 

exemplo, bem-estar, notícias positivas), encorajando e assegurando uns aos 

outros, e oferecendo ajuda um longo caminho para criar um ambiente de trabalho 

viável (SILVEIRA NETO et al., 2015). 
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5.4 CLASSIFICAÇÃO DOS FATORES 

 

 Nessa subseção são apresentados uma sumarização dos fatores, 

pontuando seu tipo, classificação, observações e autores relacionados, estando 

expressos na Tabela 4. 
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Tabela 4 – Classificação dos Fatores 

 

FATOR TIPO CLASSIFICAÇÃO OBSERVAÇÕES AUTORES RELACIONADOS 

1. SATISFAÇÃO HUMANO PREVENTIVO A satisfação pode ser 

classificada com satisfação com 

o trabalho ou com a carreira; 

Existe a necessidade de se 

entender as expectativas 

pessoais e aspirações pessoais 

do colaborador (Adya e Cotton, 

2012; Jiang e Klein, 2015). 

Adya e Cotton (2012), Campbell 

et al. (2013), Jiang e Klein 

(2015), Kakar (2018), Bass et al. 

(2018), Khera e Dyva (2019), 

Prommegger e Krcmar (2021). 

2. AUTONOMIA HUMANO PREVENTIVO¹ 

ANTECESSOR² 

Dividida em autonomia: interna, 

externa, individual (Deci e Ryan, 

2012); 

¹ Fator preventivo quando 

associado a presença dos fatores 

Competência e Comunicação (, 

Bass et al. 2018; Foerderer et al. 

2018). 

² Fator antecessor associado à 

ausência do fator Competência, 

apresentando dificuldades no 

planejamento e na tomada de 

decisão (Dysvik e Kuvaas, 2013; 

Suman, 2018). 

Wall et al. (1992), Gallivan 

(2004), Deci e Ryan (2012), 

Dysvik e Kuvaas (2013), Noll et 

al. (2017), Bass et al. (2018), 

Foerderer et al. (2018), Jain e 

Suman (2018). 
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3. PARTICULARIDADES 

DO COLABORADOR 

HUMANO PREVENTIVO³ 

ANTECESSOR4 

Dividido em: Gênero, Idade e 

Estilo de vida (Zhu et al., 2017). 

³ Preventivo quando a Idade é 

associada à Experiência e 

incentivada pela gestão 

(Armstrong et al., 2018).  

³ Preventivo quando o Estilo de 

Vida do colaborar é similar ao 

requerido pelo projeto (Sedano, 

Ralph e Péraire, 2017; Ghazi et 

al., 2021). 

4 Antecessor quando o Gênero ou 

Idade geral diferenças salariais 

(Armstrong et al., 2018). 

Zhu et al. (2017), Sedano, Ralph 

e Péraire (2017), Armstrong et al. 

(2018), Ghazi et al. (2021). 

4. COMPETÊNCIA HUMANO PREVENTIVO Diretamente associado a 

motivação e composto por 

habilidades técnicas e de 

comunicação (Sethi, King e 

Quick, 2004; Mgaya et al. 2009). 

Sethi, King e Quick (2004); 

Mgaya et al. (2009). 

5. RELAÇÃO E 

SIMILARIDADE COM O 

TIME 

HUMANO PREVENTIVO Diretamente ligado ao fator de 

Comunicação e Especificidades 

do colaborador, tem o potencial 

de promover uma maior interação 

entre a equipe (Moquin e 

Riemenschneider, 2013, Choi e 

Tausczik, 2017). 

Sumner, Yager e Franke (2005), 

Tambe e Hitt (2010), Garison et 

al. (2010), Moquin e 

Riemenschneider (2013), Choi e 

Tausczik (2017). 
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6. OPORTUNIDADES 

PERCEBIDAS 

HUMANO PREVENTIVO5 

ANTECESSOR6 

Relaciona as oportunidades do 

mercado e a visão que o 

colaborador tem sobre a própria 

empregabilidade (Remus et al., 

2016); 

5 Fator preventivo quando se 

relaciona a empresas que 

proporcionam um crescimento de 

cargos e salários (Daniel et al., 

2020); 

6 Fator antecessor quando o 

colaborador se sente estagnado, 

procurando oportunidades 

externas (Yener, Arslan e Kilinç, 

2020). 

Remus et al. (2016), Daniel et al. 

(2020), Yener, Arslan, Kilinç 

(2020). 

7. CRIATIVIDADE HUMANO PREVENTIVO A criatividade é inerente ao 

colaborador, mas pode ser 

incentivada pela organização, ao 

exemplo da associação com o 

fator Autonomia (Lundene e 

Mohagueghi, 2018); 

Torna o trabalho mais 

diversificado e diminui o 

sentimento de estagnação 

(Lundene e Mohagueghi, 2018). 

Lundene e Mohagheghi (2018). 

 

 

8. COMUNICAÇÃO HUMANO PREVENTIVO O impacto do fator comunicação 

é ainda maior em Projetos 

Noll et al. (2017); Araújo et al. 

(2022) 
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Distribuídos de Software pela 

distância física (Noll et al., 2017); 

Uma comunicação eficiente é 

encontrada em times maduros e 

se torna preventiva ao turnover 

pela integração (Araújo et al., 

2022). 

9. SUPORTE GERENCIAL ORGANIZACIONAIS PREVENTIVO Se torna preventivo ao mapear 

as necessidades dos 

colaboradores levando em 

consideração suas 

especificidades (Ahmed, Capretz 

e Sheikh, 2007); 

Ao mapear as especificidades, 

avalia a melhor possibilidade de 

ação de acordo com o perfil do 

colaborador (Bezerra et al., 

2022). 

Ahmed, Capretz e Sheikh (2007), 

Fernandez-Sanz (2016), Bezerra 

et al. (2022). 

 

 

10. REGIME DE TRABALHO ORGANIZACIONAIS PREVENTIVO7 

ANTECESSOR8 

7 Preventivo quando associado as 

particularidades do Colaborador, 

aumentando também o fator 

Satisfação (Silveira Neto et al., 

2015);  

8 Quando o regime de trabalho 

está em dissonância com as 

expectativas do colaborador o 

fator está diretamente ligado ao 

Mourmant, Nirderman e Kalika 

(2013), Silveira Neto et al. (2015), 

Sedano, Ralph e Praire (2017), 

Setor e Joseph (2019), Teng et 

al. (2021), Bezerra et al. (2022).  

 

 



98 

 

 

turnover (Teng et al., 2021; 

Bezerra et al., 2022).  

 

11. INSERÇÃO DE 

MÉTODOS ÁGEIS DE 

DESENVOLVIMENTO 

ORGANIZACIONAIS PREVENTIVO 

 

Tem o potencial de mudar a 

rotina de trabalho, diminuindo o 

sentimento de estagnação do 

colaborador (Teng et al., 2021; 

Bezerra et al., 2022);  

Quando possuírem diretrizes e 

ações que envolvam melhora da 

comunicação são considerados 

preventivos (Silveira Neto et al., 

2015). 

Silveira Neto et al. (2015), Teng 

et al. (2021), Bezerra et al. 

(2022). 

 

 

12. ESPECIFICIDADES DO 

PROJETO 

ORGANIZACIONAIS PREVENTIVO É considerado preventivo quando 

a gestão consegue mapear e 

gerenciar dificuldades específicas 

(Ferreira, Silva e Valente, 2020);  

Preventivo ao turnover quando 

associado ao Suporte 

Organizacional e a Comunicação 

(Bao et al., 2017). 

Bao et al., (2017); Lundene e 

Mohagheghi (2018); Ferreira, 

Silva e Valente (2020). 

 

 

13. AMBIENTE DE 

TRABALHO 

ORGANIZACIONAIS PREVENTIVO13 

ANTECESSOR14 

13 Quando a gestão consegue 

produzir um ambiente viável para 

o desenvolvimento junto ao fator 

Suporte Organizacional se torna 

Campbell et al., (2013); Silveira 

Neto et al., (2015); Bass et al., 

(2018). 
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preventivo (Campbell et al., 

2013); 

14 Quando existem ruídos 

comunicacionais e uma rotina de 

trabalho não ajustada, pode se 

tornar antecessor ao Turnover 

(Bass et al., 2018). 

 

Fonte: Autores (2023) 
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5.5 EFEITOS 

 

 Quando as intenções de turnover estão presentes, o colaborador começa 

a realizar construtos mentais ponderando os mais diversos fatores presentes em 

seu processo de trabalho para avaliar a permanência ou não na organização. 

Nesse processo, algumas expressões comportamentais são percebidas, estas, 

diretamente relacionadas aos fatores e chamadas de efeitos. Zhou et al. (2012) 

pontua que a importância de entender os fatores relacionados ao turnover é a 

possibilidade de se prever comportamentos e efeitos na rotina de trabalho. 

 Nesse sentido, foram mapeados 15 efeitos, sendo eles: exaustão, 

retenção, estabilidade, foco, competitividade, performance, flexibilidade, 

ansiedade, inovação, engajamento, absenteísmo, qualidade, produtividade, 

isolamento e stress.  

 

5.5.1 Exaustão 

 

 A exaustão é um efeito de um regime de trabalho distribuído não ajustado 

a carga de trabalho e não monitorado pela gestão. Quando a exaustão aparece 

como um efeito ela tem algumas associações como stress e em casos mais 

extremos como a síndrome de burnout, bem como, um importante gatilho para a 

rotatividade em desenvolvedores de software, incentivando-os a buscar por 

posições menos stressantes (ARAÚJO et al., 2022).  

 Bao et al. (2017), corroboram os achados ao pontuarem que as principais 

consequências de uma grande carga de trabalho, comum ao desenvolvimento 

distribuído de software pode causar consequências como burnout e exaustão, 

sendo elas, gatilhos para ocorrência do turnover, como pontuado a seguir: “The 

psychological consequences that often emerge in IT professions such as burnout 

and work exhaustion are frequently investigated and have been shown to be a 

trigger for turnover and turnaway (i.e., leaving the IT sector) in the IT context”. 

 

 

 



101 

 

 

5.5.2 Retenção 

 

 A retenção está relacionada como um efeito da satisfação, tanto da 

satisfação com o trabalho como a satisfação com a carreira (ARAÚJO et al., 

2022). As expressões da retenção se relacionam com a produtividade percebida 

e uma maior qualidade nas tarefas realizadas (KHERA; SHIKHA, 2019).  

 A retenção é um ponto crítico para garantir o sucesso e a saúde 

empresarial a longo prazo, para tal, deve-se identificar os funcionários que 

possuam competência. No contexto da competitividade corporativo, para se 

manter uma vantagem a retenção é essencial, como exemplo da Índia, pontuado 

pelo artigo de Lacity, Iyer e Rudramuniyaiah (2008). Para alcançar isso, as 

organizações precisam desenvolver estratégias eficazes de recrutamento, 

aquisição e retenção pois é importante compreender as causas subjacentes da 

rotatividade e implementar mecanismos para preveni-la e reduzi-la, como 

expresso por Zhao et al., (2019) em “It is imperative that organizations formulate 

proper recruitment, acquisition and retention strategies”. 

 

5.5.3 Estabilidade  

 

 Os fatores competência e suporte gerencial quando modulados de uma 

maneira positiva, sendo considerados como preventivos expressam o efeito da 

estabilidade do colaborador, bem como, do projeto (BAO et al., 2017). As 

oportunidades percebidas também se relacionam com a estabilidade, pois, um 

alto nível de inseguridade de trabalho pode ser diretamente relacionado as 

intenções de turnover (BEECHAM, 2014). 

 A estabilidade também está relacionada com a Autonomia, principalmente 

com a modalidade da autonomia interna, pois durante o projeto, equipes 

costumam adquirir um conjunto completo de habilidades para desenvolver, 

manter, implantar, monitorar para dar suporte às aplicações pelas quais são 

responsáveis, o que cria a estabilidade necessária para alcançar 

responsabilidade compartilhada e confiança mútua (BEECHAM, 2014). 

 Um alto nível de insegurança em relação ao emprego durante uma crise 

também pode diminuir a intenção de rotatividade quando a organização e a 
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profissão são percebidas como oferecendo um alto nível de estabilidade no 

emprego, como pontuada pelos autores em: “High level of job insecurity during 

a crisis may also decrease turnover intention when the organization and 

profession are perceived as offering a high level of employment stability”. 

 

5.5.4 Foco 

 

 O suporte gerencial também se relaciona com o foco, esse foco 

geralmente é associado as atividades relacionadas, e, pode ser alcançado com 

quando a gerência apoia o colaborador, fornecendo-os diversos instrumentos 

para garantir a realização do que foi planejado (MOURMANT; NIEDERMAN; 

KALIKA, 2013).  

O regime de trabalho pode influenciar no efeito do foco, pois, quando o 

trabalhador está trabalhando mais horas do que o acordado tende a ter o foco 

diminuído, como pontuado por Bao et al. (2017) no trecho: “If a developer’s 

working hours are less than normal working hours, he/she might perform other 

non-work-related stuff and does not focus on his/her work”. Por fim, o efeito foco 

ainda pode ser relacionado ao fator competência, pois, como apontam Jiang e 

Klein (2015), pontua que o foco é um produto da competência técnica.  

  

5.5.5 Competitividade 

 

A competitividade se apresenta como um efeito das oportunidades 

percebidas, pois, quanto menores, mais o colaborador verá os colegas como 

competidores, seja justificado por poucas oportunidades de novas vagas e 

promoções ou medo e apreensão de ser desligado com a organização (KHERA; 

SHIKHAM, 2019).  

Tal processo também promove o aumento a ansiedade e o stress do 

colaborador, o fazendo expressar esse comportamento de competividade 

exacerbado, como expresso no trecho: “The feeling of competitiveness leads to 

increased employee anxiety and stress” (KHERA; SHIKHA, 2019). 
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5.5.6 Performance 

 

 A relação e a similaridade com o time, quando não incentivados pela 

gestão, podem ter um efeito de queda de performance (CHA; QUAN, 2010). A 

satisfação com o trabalho, quando modulada positivamente pode trazer um 

aumento da performance relacionado a um maior comprometimento 

organizacional (FOERDERER et al., 2016).  

A autonomia também está ligada a performance, pois, quando presente e 

junto ao fator competência, permite que o colaborador tome melhores decisões 

sobre o seu processo de trabalho e aumente sua motivação, como pontuado no 

trecho: “A certain degree of autonomy is beneficial to task performance as it 

allows the controllee to effectively plan and prioritize assigned project tasks as 

well as to apply established work practices” (REMUS et al., 2016). Por fim, a 

performance deve ser um fator acompanhado pelo suporte gerencial, pois, 

quedas bruscas podem significar um indicativo de intenção de turnover (GHAZI; 

ELSAYED; KHEDR, 2021). 

  

5.5.7 Flexibilidade 

 

A flexibilidade está relacionada a alguns fatores, como ao suporte 

gerencial, pois, as organizações devem permitir que os colaboradores posam 

seguir diferentes caminhos de carreira dentro da organização (JIANG; KLEIN, 

2015).  A autonomia também é relacionada a flexibilidade, pois, segundo Tafti, 

Mithas e Krishnan (2007), com o aumento da autonomia se tem uma maior 

coordenação entre os times.  

 A flexibilidade também é um efeito da comunicação e da relação com o 

time, pois, tem a potencialidade de valorizar a cultura dos indivíduos e a 

confiança (TAFTI; MITHAS; KRISHNAM, 2007). Esse efeito também é 

relacionado com o regime de trabalho como um potencial agente preventivo do 

turnover, como expresso em: “Organizations can also consider making working 

hour adjustments and allowing for more flexibility as a preventive measure 

against turnover” (SILVEIRA NETO et al., 2015). 
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5.5.8 Ansiedade 

 

 A ansiedade é relacionada a mudanças quando o colaborador não 

percebe alguns fatores, como a falta de suporte gerencial, a implementação de 

novos métodos ágeis de desenvolvimento e algumas especificidades 

relacionadas ao projeto (JIANG; KLEIN, 2015).  

 A ansiedade também está relacionada com as especificidades do projeto, 

a exemplo daqueles que possuem uma equipe reduzida, ou, dificuldades de 

infraestruturas físicas podem aumentar a ansiedade promovendo um sentimento 

de segurança do trabalho, como pontuado por Jiang e Klein (2015): “Downsizing 

of staff has created anxieties detrimental to feelings of job security”. 

 

5.5.9 Inovação  

 

A inovação é um efeito dos mais diversos fatores motivacionais, como a 

autonomia, onde, o colaborador sente a confiança para inovar, e, a criatividade, 

onde, se sentindo motivado consegue utilizá-la para buscar a resolução de 

desafios, e, consequentemente a inovação (BEECHAM, 2014).  

Ao se aumentar a autonomia do processo de desenvolvimento, se 

propicia um ambiente favorável a inovação, mediado por uma boa coordenação 

e suporte gerencial, o que, pode auxiliar a criar uma maior flexibilidade e avançar 

a qualidade dos produtos da empresa e inspirar a inovação, como apontado por 

Bezerra et al. (2022) em: “It also examined how motivation might promote 

software quality and inspire innovation”. 

 

5.5.10 Engajamento  

 

O engajamento é um efeito relacionado a alguns fatores como exemplo 

da autonomia, que, por meio da satisfação pode ser apresentado no contexto 

organizacional. A sensação de uma liderança compartilhada pode aumentar os 

níveis de engajamento individual e da equipe (ROBERT; YOU, 2018).  

A autonomia individual pode oferecer um nível de engajamento 

significativamente menor do que quando as equipes dependem de uma estrutura 
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de liderança compartilhada, como pontuado por Lundene et al. (2018): “Individual 

autonomy might offer a level of engagement that is significantly lower than when 

teams rely on a shared leadership structure”. Nesse sentido, a empresa precisa 

ter uma gestão proativa de talentos, o que é criticamente importante para os 

empregadores atrair, envolver e reter talentos, a fim de evitar a perda de capital 

intelectual. 

O ambiente de trabalho também se relaciona com o engajamento, visto 

que, quando a empresa consegue se alinhar com as expectativas do seu 

colaborador no dia a dia do trabalho e na realização de suas tarefas tem a 

capacidade de reter o colaborador e o manter engajado (BELLINI, 2019). 

 

5.5.11 Absenteísmo 

 

Um efeito considerado antecessor ao turnover é o absenteísmo, que é 

uma representação da queda de satisfação com o trabalho, diminuindo sua 

disposição. Também pode ser uma expressão relacionada a diminuição de 

oportunidades percebidas dentro da organização, o que é justificado pelas 

inconstâncias no ambiente de trabalho (DANIEL et al., 2020). 

O uso de equipes autogerenciáveis também pode resultar em redução de 

custos, aumento da qualidade e produtividade, maior satisfação dos membros 

da equipe e consequente redução de absenteísmo e rotatividade como pontuado 

por Massoni et al. (2019): “Use of self-managing teams might also result in 

reduced costs, increased quality and productivity, greater satisfaction of team 

members, and consequent reduction of absenteeism and turnover”. Quando a 

motivação não está presente é possível encontrar indivíduos que estão em uma 

situação de emprego onde os incentivos oferecidos são inconsistentes com sua 

âncora de carreira tenderão a se afastar da situação e exibir comportamentos 

negativos, como absenteísmo e rotatividade (DANIEL et al., 2020). 

 

5.5.12 Qualidade 

 

A qualidade está relacionada a autonomia, que é benéfica para a 

performance, quando o colaborador consegue planejar e priorizar as atividades 
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que o foram designadas, bem como, escolher os melhores métodos de trabalho, 

como “Autonomy will also improve the quality of task outcomes by enabling 

controllees to leverage their (superior) ISD knowledge and expertise in 

accomplishing project tasks” (REMUS et al., 2018). O suporte gerencial é 

importante para a qualidade final do produto, principalmente para projetos 

voltados para a opinião do cliente (MELAND; WAAGE; SEIN, 2005).  

 A especificidade do processo se relaciona com a qualidade ao precisar se 

alinhar as expectativas com que as habilidades que o colaborador precisa ter 

para realizá-las. A qualidade também se relaciona com o regime de trabalho, 

pois, uma grande carga de trabalho provocando uma redução das horas de 

descanso podem reduzir em até 50% a qualidade da tarefa entregada (TENG et 

al., 2021). 

 

5.5.13 Produtividade 

 

A produtividade pode estar relacionada a adoção dos métodos ágeis de 

desenvolvimento, pois, a sua implementação tem a potencialidade de reduzir 

custos, aumentar a satisfação do colaborador, e, aumentar os níveis de 

produtividade (MONTEIRO et al., 2011).  

  A satisfação como um todo influencia consideravelmente na 

produtividade, pois, quando o colaborador não está em um ambiente que o 

mantêm motivado os níveis de produtividade caem. As especificidades do 

colaborador estão relacionadas a produtividade, pois, quando a gestão realiza 

medidas padrão sem levar em consideração o que o profissional precisa, pode 

levar a uma baixa na produção (YENER; ARSLAN; KILINÇ, 2020). 

A comunicação está relacionada a produtividade, pois, quando não se 

relaciona uma política de incentivo a comunicação, não haverá a habilidade de 

realização de brainstorm com o time e interações sociais deficientes, o que 

diminuiria consideravelmente a produtividade do time como um todo (SILVEIRA 

NETO et al., 2015).  

Bezerra et al. (2022), pontua que o aumento da produtividade está 

associado com a implementação de práticas que possam impacto ao mesmo 

tempo fatores humanos e organizacionais, como expresso no trecho: “To 
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improve developer productivity, they need to select and implement effective 

practices that are impacted by various human and organizational factors”. 

 

5.5.14 Isolamento 

  

O isolamento é um efeito da falta de comunicação, o que é exacerbado 

pela diminuição da conexão com o time e ineficazes políticas de comunicação 

efetivas, ondem um sentimento de solidão e de falta de apoio no ambiente de 

trabalho pode ser um percussor direto do turnover (ZHU et al., 2019).  

O processo de trabalho remoto presente no Desenvolvimento Distribuídos 

de software também pode provocar o isolamento por uma falta de maturidade do 

colaborador, bem como, em contextos associados como o aprendizado (através 

do e-learning), e suporte (através de virtuais desks), como pontuado por Teng et 

al. (2021) no trecho: “Remote work can lead to isolation due to a lack of maturity 

on the part of the employee, as well as in related contexts such as learning and 

support”. 

 

5.5.15 Stress 

  

 As especificidades do colaborador se relacionam com o stress como um 

efeito ao ponto em que uma falta de fit entre o projeto e as habilidades 

apresentadas, onde, os efeitos da exposição ao estresse da tecnologia 

relacionada ao trabalho na rotatividade, no comprometimento e no desempenho 

(UZOKA et al., 2011). Cai et al. (2016) pontua que o stress no contexto de 

profissionais de tecnologia se apresenta como um efeito de altas cargas de 

trabalho e responsabilidades, sendo responsável pela diminuição da 

produtividade e aumentando os custos do projeto, como pontuado em: “Stress in 

the context of technology professionals appears as an effect of high workloads 

and responsibility, being responsible for reducing production and increasing 

project costs”.  

A junção do suporte organizacional e um bom ambiente de trabalho 

reduzem a intenção de rotatividade relacionada ao stress especialmente em 

tempos de crise, o apoio social parece aumentar em importância, pois ajuda a 
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melhorar o estresse no trabalho e a saúde mental dos funcionários, além de 

reduzir a percepção de incerteza relacionada à crise (SETHI; KING; QUICK, 

2004).  

 

5.6 ASSOCIAÇÃO ENTRE FATORES E EFEITOS E SUA CLASSIFICAÇÃO 

 

 Nessa seção são abordados a principal associação entre fatores que 

podem trazer a expressão comportamental em efeitos no contexto de um 

ambiente onde as intenções de turnover estão presentes. Nesse contexto, os 

efeitos também serão classificados como expressões antecessoras ou 

preventivas do turnover em Projetos Distribuídos de Software, como expresso 

na Tabela 5. 

 

Tabela 5 – Associação e classificação dos Fatores  

 

EFEITO FATOR (ES) 

ASSOCIADO (S) 

CLASSIFICAÇÃO AUTORES 

RELACIONADOS 

1. Exaustão • Especificidades do 

Projeto. 

• Regime de 

Trabalho; 

ANTECESSOR Bao et al. (2017);  

Araújo et al. 

(2022) 

2. Retenção • Competência. 

• Satisfação; 

PREVENTIVO Lacity, Iyer e 

Rudramuniyaiah 

(2008); 

Khera e Shika 

(2019); 

Zhao et al., 

(2019). 

3. Estabilidade • Autonomia; 

• Competência; 

• Oportunidades 

Percebidas. 

• Suporte Gerencial; 

PREVENTIVO Beecham (2014); 

Moe et al. (2015); 

Bao et al. (2017). 
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4. Foco • Competência; 

• Regime de 

Trabalho. 

• Suporte Gerencial; 

 

PREVENTIVO Mourmant, 

Niederman e 

Kalika (2017); 

Jiang e Klein 

(2015); 

Bao et al. (2017). 

5. Competitividade • Oportunidades 

Percebidas 

ANTECESSOR Khera e Shikham 

(2019). 

6. Performance • Autonomia; 

• Competência 

• Relação e 

Similaridade com o 

Time; 

PREVENTIVO Cha e Quan 

(2010); 

Remus et al. 

(2016); 

Foerderer et al. 

(2018); 

Ghazi; Elsayed e 

Khedr (2021). 

7. Flexibilidade • Autonomia; 

• Regime de 

Trabalho. 

• Suporte Gerencial; 

PREVENTIVO Tafti, Mithas e 

Krishnan (2007); 

Jiang e Klein 

(2015); 

Silveira Neto et al. 

(2015). 

8. Ansiedade • Especificidades do 

Projeto. 

• Suporte Gerencial; 

ANTECESSOR Jiang e Klein 

(2015). 

9. Inovação • Autonomia; 

• Criatividade. 

PREVENTIVO Beecham (2014); 

Bezerra et al. 

(2022). 

10. Engajamento • Autonomia; 

• Suporte Gerencial 

PREVENTIVO Robert e You 

(2018); 

Lundene et al. 

(2018); 

Bellini (2019). 

11. Absenteísmo • Oportunidades 

Percebidas; 

ANTECESSOR Daniel et al. 

(2020); 
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• Satisfação. Massoni et al. 

(2019). 

 

12. Qualidade • Autonomia; 

• Suporte Gerencial. 

PREVENTIVO Remus et al. 

(2018); 

Teng et al. (2021). 

13. Produtividade • Comunicação;  

• Adoção de 

Métodos Ágeis de 

Desenvolvimento; 

• Satisfação 

PREVENTIVO Monteiro et al. 

(2011); 

Silveira Neto et al. 

(2015); 

Yener; Arslan; 

Kilinç (2020); 

Bezerra et al. 

(2022) 

14. Isolamento • Comunicação; 

• Suporte Gerencial. 

ANTECESSOR ZHU et al. (2019); 

Teng et al. (2021). 

15. Stress • Ambiente de 

trabalho. 

• Regime de 

Trabalho;  

• Suporte Gerencial; 

ANTECESSOR Sethi, King e 

Quick (2004); 

Uzoka et al. 

(2011); 

Cai et al. (2016). 

Fonte: Autores (2023) 

 

5.7 FATORES E EFEITOS RELACIONADOS AO TURNOVER EM PROJETOS 

DISTRIBUÍDOS A LUZ DOS MODELOS DE PREVISÃO 

 

Durante a pesquisa foram mapeados 19 principais modelos de previsão 

de Turnover em projetos distribuídos de software. Os modelos de previsão de 

turnover são utilizados há mais de 20 anos no contexto empresarial, estes 

listados no Apêndice D, a partir de métodos tradicionais para identificar os fatores 

que podem conduzir ao turnover, através de entrevistas e survey com 

colaboradores pontuais.  

Esses  modelos recebem algumas críticas, visto que muitas vezes são 

feitos pela gerência ou por  empresas parceiras, causando três principais 
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problemas: i) O colaborador não se sente  seguro para expressar seus 

descontentamento e expectativas, não sendo possível  mensurar os fatores nem 

as intensões de turnover; ii) Muitas vezes, o colaborar pode  sentir um 

descontamento com alguns fatores, porém ainda não estruturou a intenção 

de  sair da organização, mesmo assim já apresenta os efeitos no contexto de 

trabalho; iii)  Conduzir surveys e entrevistas podem consumir vários recursos 

financeiros e humanos,  principalmente em empresas maiores. 

Atualmente, existe uma associação entre métodos para construir os 

modelos de previsão, utilizando características demográficas, variáveis 

demográficas, variáveis de oportunidade de carreira e satisfação através de 

técnicas de data mining e machine learning. Portanto, existe a oportunidade de 

se analisar arquivos de diversos colaboradores, associar com sua performance 

e com seus comportamentos (NOLL et al., 2017). 

Dos 19 modelos encontrados, foram identificadas abordagens tradicionais 

(com uso de surveys e entrevistas em um contexto de uma série de estudo de 

casos), com previsões estatísticas, utilização de data mining, machine learning 

e survival analysis (um método estatístico que combina o evento com o tempo 

de acontecimentos). Independentemente do método de análise, todos utilizaram 

diversos fatores como variáveis de sua investigação, e, como resultados 

pontuaram revisão de previsão e controle do turnover em projetos DDS. 

 

5.7.1 Principais fatores e efeitos e recomendações mapeados nos modelos 

de previsão de turnover em projetos distribuídos de software 

 

Os modelos de previsão de turnover em projetos distribuídos de software 

postulam os fatores humanos são importantes características que determinam a 

satisfação no trabalho, que por sua vez, modulam as intenções de turnover nas 

organizações (NOLL et al., 2017). 

O modelo de Jain e Suman (2018) pontua que os fatores são relacionados 

às especificidades do colaborador, tais como, variáveis demográficas de efeitos 

diretos (idade, tempo de serviço e nível de escolaridade) têm um efeito estressor 

imediato, e variáveis relacionadas às oportunidades percebidas e suporte da 

organização (oportunidade de crescimento, apoio do supervisor, e oportunidades 
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externas de carreira) e satisfação com a carreira têm um grande impacto na 

intenção de rotatividade a longo prazo. 

Segundo Lin, Robles e Serebrenik (2017) a especificidade dos 

colaboradores relaciona vários aspectos das condições intrínsecas de 

motivação. A satisfação com o trabalho é modulada por diversas necessidades 

psicológicas. 

Os resultados do modelo de Gopalakrishnan; Halgin; Borgatti (2013) 

fornecem um forte argumento para que a estrutura de pesquisa para o turnover 

global de TI inclua as quatro importantes variáveis, como o suporte 

organizacional, especificidades do projeto, ambiente de trabalho e oportunidades 

percebidas.  

Como pontuado por James e Klein (2015), que relacionaram um modelo 

que verificou a satisfação no trabalho, a satisfação com a carreira, do suporte 

organizacional e do ambiente de trabalho. Como efeitos, o comprometimento 

organizacional foi pontuado como potencial agente preventivo para o 

acontecimento das intenções de turnover. 

O modelo de Bao et al. (2017) indica a utilização de diversas variáveis do 

colaborador (mais especificamente as demográficas), bem como, as variáveis 

de oportunidade percebidas de carreira e a satisfação com a carreia, as 

relacionando com as intenções de turnover.  

Segundo Teng et al. (2021), existem três fatores principais a serem 

resolvidos para melhorar a previsão de rotatividade organizacional. O primeiro é 

a comunicação, como exemplo, do uso de e-mail e mensagens instantâneas (IM) 

como uma forma impessoal e não como uma troca social. O segundo é a falta 

de similaridade entre o time, pois, mesmo com uma política de comunicação 

pode-se observar um distanciamento entre o time, e, o terceiro é a falta de 

autonomia para conseguir participar de todo o processo. 

O regime de trabalho foi pontuado por Juvitayapun (2021), evidenciando 

ainda, a importância de se investigar as horas de trabalhadas mensais de um 

desenvolvedor, comparando-as com o padrão acordado e verificando a 

existência de reportes de exaustão, e, a qualidade das entregas. Para esses 

passos, o autor indica a utilização de um relatório de tarefas. 
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Zhu et al. (2019), mapeou os fatores de ambiente de trabalho e de 

similaridade com outros membros do projeto como tendo um efeito muito 

importante na experiência de trabalho de um desenvolvedor, e, sendo 

moduladores da intenção de turnover. 

O ambiente de trabalho também é pontuado como um fator principal que 

pode gerar um atrito entre os colaboradores, onde, as fracas relações 

interpessoais podem levar ao turnover, pelo aumento do stress e consequente 

diminuição do engajamento. Khera e Dyva (2019) pontuam que ambientes de 

trabalho que possuam atritos são fortes percussores do turnover em projetos 

distribuídos, principalmente quando acompanhados da falta de suporte 

organizacional. 

Cao et al. (2016) classificam quatro variáveis da rotatividade de 

funcionários, sendo elas: as especificidades do projeto, o suporte organizacional, 

as especificidades do colaborador e a satisfação com o trabalho.  

Zao et al. (2019) pontua que para que a organização consiga modular os 

fatores e efeitos a seu favor, é necessário conhecer os desejos e as 

necessidades do colaborador, bem como, sua história de performance, onde 

poderá se perceber certos padrões e identificar mudanças. Os gestores 

precisam ter um relacionamento próximo com os recursos humanos, para 

reportar possíveis intenções de turnover, bem como, possíveis causas, e, dessa 

maneira conseguir intervir para aumentar as chances de manter o colaborador.  

Entre as principais sugestões apresentadas nas investigações têm-se 

tentar relacionar tarefas com as principais habilidades percebidas dos 

colaboradores, bem como, se integrar um banco de habilidades com os 

currículos corporativos. Tais currículos devem ser mantidos pelos próprios 

profissionais de recursos humanos e devem estar disponíveis aos gestores e 

responsáveis pelo time para rastrear possíveis funcionários proporcionando um 

fit entre as competências necessárias e as que existem nos currículos 

apresentados. 

 Outra sugestão apontada é a importância de um estrito acompanhamento 

do projeto pelo gestor, levando em consideração a qualidade na hora de entrega 

do produto, levando em consideração o histórico de entregas do colaborador, e 
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avaliando o foco na tarefa, incluindo assim, um alinhamento da objetivos do 

colaborador com os da empresa. 

 Para os gestores, durante o período do projeto, é importante incentivar 

que as equipes adquiram um conjunto completo de habilidades para 

desenvolver, manter, implantar, monitorar e apoiar pelo qual são responsáveis. 

Para tal, é necessário conhecer as aspirações de vida e de carreira dos talentos 

humanos de sua organização. 

Para superar os principais desafios comunicacionais para melhorar as 

intenções de turnover, a comunicação deve ser incentivada, pois, é importante 

incentivar um contato entre os colaboradores que dure mais do que apenas o 

envio de mensagens instantâneas, realizando reuniões periódicas com todo o 

time, e, em um tempo mais espaçado individuais quando solicitados pelos 

funcionários.  

Ainda como sugestão, a gestão deve incentivar uma boa comunicação 

entre os colaboradores, com eventos, clubes de interesse mútuo e momentos de 

descontração do time, bem como, se mostrou eficaz falar sobre coisas além do 

trabalho (por exemplo, bem-estar, notícias positivas).  

A satisfação com interações de atividades sociais são fatores importantes 

que estão associados com a forma como os desenvolvedores relatam sua 

produtividade da equipe de desenvolvimento de software.  

Tal processo promove um reconhecimento do outro como semelhante, 

encorajando e assegurando uma maior sensação de suporte organizacional. 

Também se deve incentivar os colaboradores a melhorarem a comunicação em 

momentos de brainstorming, criando um ambiente seguro para que o 

colaborador se sinta à vontade em compartilhar suas ideias, bem como, em 

receber feedback delas.  

Uma sugestão que esteve muito presente nos modelos de previsão de 

turnover foi o investimento na infraestrutura como meio de proporcionar um 

melhor ambiente de trabalho, com áreas espaçosas, equipamentos que passem 

por manutenções programadas, móveis pensados em favorecer a ergonomia e 

toda composição voltada para incentivar a produtividade, a ponto que se possa 

trabalhar sem interrupções externas e se comunicar de maneira eficiente. 
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Por fim, sugere-se que o apoio social no local de trabalho durante as 

crises é um instrumento importante para ajudar os funcionários a lidarem melhor 

com os problemas relacionados ao trabalho, reduzindo assim, o risco de 

rotatividade que pode acompanhar o contexto, sendo necessário um maior 

suporte gerencial no momento.  
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6 FASE 3 – SURVEY 2  

 

O objetivo da realização da Survey 2 é a investigação da percepção dos 

autores de artigos selecionados para a Revisão Sistemática da Literatura e 

profissionais na área do Desenvolvimento Distribuídos de Software acerca da 

importância dos fatores humanos, fatores organizacionais provenientes da 

Revisão Sistemática da Literatura e a relação entre os dois para o acontecimento 

e previsão do turnover em projetos distribuídos de software.  

6.1 PROCEDIMENTO DE ANÁLISE DOS DADOS 

 

Para análise dos dados foi construído um banco na planilha eletrônica do 

Google Sheets, sendo disponíveis a versão em inglês e português, através do 

consolidado disponível pelas duas versões do formulário do Google Forms, a 

qual foi exportada para o software SPSS, versão 18, onde foi realizada a análise.  

Para caracterizar o perfil pessoal e profissional dos pesquisadores 

avaliados foram calculadas as frequências percentuais e construídas as 

distribuições de respondentes. Para comparação do perfil dos profissionais entre 

os residentes no Brasil e no exterior foi construída a tabela de contingência e 

aplicado o teste Qui-quadrado para homogeneidade.  

Nos casos em que as suposições do teste Qui-quadrado não foram 

satisfeitas, aplicou-se o teste Exato de Fisher. Nesse contexto, o teste Qui-

quadrado é utilizado para identificar a homogeneidade serve para comparar a 

distribuição de uma variável aleatória entre dois ou mais grupos de interesse, 

como, no caso da pesquisa o Brasil e o Exterior, e Respondentes que possuíam 

ou não experiência em Projetos Distribuídos de Software. Portanto, se o p-valor 

for menor que 0,05 (P<0,05), a distribuição da variável avaliada difere entre os 

grupos comparados, como pontuado por Taconeli (2010). 

Porém, o teste Qui-quadrado possui alguns pré-requisitos para ser 

utilizado, o primeiro é que não pode aparecer nenhuma frequência observada 

nula (igual a zero) nas caselas da tabela avaliada, e não pode haver frequência 

esperada menor do que 5 em 20% ou mais das caselas da mesma tabela.  

Para as variáveis que não se enquadrassem para a realização do teste 

Qui-quadrado, foi realizado o Teste Exato de Fisher, que é utilizado para 

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1GDAwOCmnzpxVaQgoZwXDZqo1CCIz9K8z/edit?usp=sharing&ouid=103621666214642318044&rtpof=true&sd=true
https://docs.google.com/spreadsheets/d/16wPuNyoYKufnV5tMEcbRZvR3G5XZHlQh/edit?usp=sharing&ouid=103621666214642318044&rtpof=true&sd=true
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comparar a distribuição de uma variável aleatória entre dois ou mais grupos de 

interesse (Brasil x exterior), quando as suposições do teste Qui-quadrado são 

violadas. Nele, se o p-valor for menor que 0,05 (p<0,05), a distribuição da 

variável avaliada difere entre os grupos comparados, como postulados por 

Contador e Senne (2016). 

A realização do teste Qui-quadrado e do Teste Exato de Fisher buscou 

analisar a concordância na percepção dos pesquisadores, podendo identificar as 

respostas com uma maior distribuição, bem como, aquelas que possuam uma 

distribuição com grandes variações de notas, sendo uma indicação de 

discordância de percepção. 

Ainda, foi construída a distribuição do grau de importância atribuído pelos 

pesquisadores do Brasil e do exterior aos itens relacionados ao desenvolvimento 

de projetos; e a distribuição do grau de concordância dos pesquisadores com as 

afirmativas relacionadas às questões profissionais. Todas as conclusões foram 

tiradas considerando o nível de significância de 5%. 

Para uma melhor visualização os itens de importância (Very Important 

(VI), Somewhat Important (SI), Neutral (N), Somewhat Unimportant (SU), Very 

Unimportant (VU)) foram organizados em três classes: Important (VI/SI), Neutral 

(N) e Unimportant (SU/VU). Já para os itens de concordância (Strongly agree 

(AS), Agree (A), Neutral (N), Disagree (D), Strongly disagree (SD)) também 

foram divididos em três classes Agreement (AS/A), Neutral (N) e Disagreement 

(D/SD). As informações também estão expressas integramente no Anexo F. 

Posteriormente, os itens de Concordância foram submetidos ao teste alfa 

de Cronbach para mensurar a consistência interna de uma escala para um 

conjunto. Esse teste é indicado na literatura por autores clássicos como Bland e 

Altman, 1997, pois, em apenas um teste pode obter uma estimativa única de 

confiabilidade.  

O alfa é estimado considerando-se X como sendo uma matriz do tipo (n x 

k), que corresponde às respostas quantificadas de um questionário. Cada linha 

dessa matriz X representa um indivíduo enquanto cada coluna representa uma 

questão. As respostas quantificadas podem estar em qualquer escala, como 

exemplo da Escala de Likert aplicada a pesquisa. Dessa maneira, o coeficiente 

alfa de Cronbach é mensurado conforme a Equação 3. 
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Equação 3 – Cálculo do coeficiente do alfa de Cronbach 
 

 

Fonte: Fernandes (2013). 

 

Cada item deve ser, em um primeiro momento, independente do outro, 

aborda-se uma ideia única de cada vez, e, caso a reposta de determinado item 

se comporte de maneira parecida com a resposta de outro item, conclui-se que 

um explica o outro, como pontuado por Gil (2014). 

O valor mínimo aceitável para o alfa é 0,70. A consistência interna dos 

itens da escala é considerada baixa para valores abaixo desse limite. Por outro 

lado, o valor máximo esperado para o alfa é 0,90, uma vez que valores maiores 

podem significar presença de redundância ou duplicação, o que pode significar 

que vários itens estão medindo exatamente o mesmo elemento de um 

constructo.  

Freitas e Rodrigues (2005), sugerem a classificação da confiabilidade do 

coeficiente alfa de Cronbach de acordo com: 1. α ≤ 0,30 (Muito baixa), 2. 0,30 < 

α ≤ 0,60 (Baixa), 3.0,60 < α ≤ 0,75 (Moderada), 4.0,75 < α ≤ 0,90 (Alta), 5. α > 

0,90 (Muito alta). 

Como pontuado por Gil (2014), uma das premissas básicas para a 

aplicação do coeficiente de alfa de Cronbach é que o questionário deve estar 

dividido e agrupado em dimensões (construtos), e, essas dimensões devem 

agrupar questões que tratam de um mesmo aspecto. Dessa maneira, as 

perguntas relacionadas à concordância conseguiram ser agrupadas de acordo 

com a presença de um fator (humano ou organização) comum.  

A primeira dimensão foi a de Satisfação, sendo compreendida pelas 

assertivas “A satisfação com o trabalho e com a carreira podem contribuir para 

a retenção de funcionários” (15) e “A satisfação com o trabalho pode aumentar 

o desempenho do funcionário” (20). 

A segunda dimensão, nomeada de Suporte Organizacional, foi agrupada 

em quatro perguntas, sendo elas: “A competência e o suporte organizacional 
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podem promover a estabilidade do funcionário no projeto” (16), “O suporte 

organizacional pode aumentar o foco do colaborador” (18), “A falta de suporte 

organizacional pode aumentara ansiedade dos funcionários” (24) e “A falta de 

suporte organizacional pode diminuir a qualidade do produto” (25). 

A terceira dimensão, Oportunidades percebidas, foi composta das 

seguintes perguntas: “A falta de oportunidades percebidas dentro da 

organização pode diminuir a estabilidade do funcionário dentro do projeto” (17) 

e “A falta de oportunidades dentro da organização pode aumentar a 

competitividade entre os funcionários” (19). 

A quarta dimensão, denomina de Autonomia, compreendeu as perguntas 

“Autonomia e competência podem melhorar o desempenho no trabalho” (21), “A 

falta de autonomia pode diminuir a satisfação no trabalho” (22) e Autonomia sem 

competência pode aumentar ansiedade e estresse (23). 

A última dimensão, relacionada à Comunicação, foi composta por: 

“Problemas de comunicação entre funcionários podem reduzir a qualidade do 

trabalho” (27) e “Problemas de comunicação podem causar isolamento do 

funcionário” (28). 

Após a tabulação dos dados, o alfa de Cronbach foi calculado utilizando-

se a Equação 3.  

 

6.2 AVALIAÇÃO DOS RESULTADOS DA SURVEY 2 

  

 Foram analisadas as respostas de 60 respondentes, 30 na versão em 

Inglês e 30 da versão em Português. Em um primeiro momento, o perfil deles 

será traçado. Na tabela 6 se apresenta a distribuição do perfil pessoal e 

profissional dos pesquisadores avaliados.  

Verifica-se que a maioria dos pesquisadores do Brasil é do sexo 

masculino (70,0%); possui idade de 46 a 59 anos (43,4%); atua como professor 

e pesquisador (ambos com 27,1%); não possui experiência teórica nem prática 

em turnover em projetos distribuídos de software (36,7%); trabalha com projeto 

distribuídos há mais de 5 anos (43,3%); e já passou pelo processo do Turnover 

em algum momento de sua carreira (70,0%). 
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No grupo de profissionais do exterior a maioria é do sexo masculino 

(63,3%); possui idade de 36 a 45 anos (56,7%); reside nos EUA (38,8%); atua 

como pesquisador (36,6%); possui experiência prática em estudo e aplicações 

(76,7%); trabalha com projeto distribuídos há mais de 5 anos (96,7%); e já 

passou pelo processo do Turnover em algum momento de sua carreira (80,0%). 

O teste de homogeneidade foi significativo para os fatores: Idade (p-valor 

= 0,026), possui experiência prática (p-valor = 0,001) e Há quanto tempo você 

possui experiência em Projetos Distribuídos (p-valor < 0,001), indicando que 

estes fatores ocorre de forma diferente entre os pesquisadores do Brasil e do 

exterior, ou seja, no exterior há uma maior prevalência de pesquisadores mais 

jovens, maior experiência prática e teórica, além de apresentar maior tempo de 

experiência em Projetos Distribuídos. 

 
Tabela 6 – Perfil dos Respondentes  

 

Fator avaliado 
Total Brasil Exterior 

p-valor 
n % N % N % 

Sexo        

Masculino 40 66,7 21 70,0 19 63,3 
0,584¹ 

Feminino 20 33,3 9 30,0 11 36,7 

Idade        

20 a 35 anos 15 25,0 10 33,3 5 16,7 

0,026² 
36 a 45 anos 24 40,0 7 23,3 17 56,7 

46 a 59 anos 20 33,3 13 43,4 7 23,3 

60 anos ou mais 1 1,7 0 0,0 1 3,3 

Média±DP 42,4±10,3 41,8±10,7 43,1±10,1 - 

País que reside        

Brasil 29 48,3 29 100,0 0 0,0 

- 

EUA 12 20,0 0 0,0 12 38,8 

Australia 3 4,9 0 0,0 3 9,7 

Canada 2 3,2 0 0,0 2 6,5 

China 1 1,7 0 0,0 1 3,2 

Inglaterra 1 1,7 0 0,0 1 3,2 
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Alemanha 5 8,3 0 0,0 5 16,2 

India 1 1,7 0 0,0 1 3,2 

Coreia 1 1,7 0 0,0 1 3,2 

Malta 1 1,7 0 0,0 1 3,2 

Holanda 1 1,7 0 0,0 1 3,2 

África do Sul 1 1,7 0 0,0 1 3,2 

Espanha 1 1,7 0 0,0 1 3,2 

Sri Lanka 1 1,7 0 0,0 1 3,2 

Atuação profissional        

Analista de gente & gestão 1 0,8 1 2,1 0 0,0 

- 

Analista de Negócios 6 5,0 2 4,0 4 5,6 

Analista de processos 1 0,8 1 2,1 0 0,0 

Analista de Sistemas 1 0,8 1 2,1 0 0,0 

Coordenadora de Atração & Seleção 1 0,8 1 2,1 0 0,0 

Desenvolvedor de Software 13 11,0 6 12,5 7 9,9 

Diretor de Qualiade e Processos 1 0,8 1 2,1 0 0,0 

Especialista Financeiro 1 0,8 1 2,1 0 0,0 

Estudante 1 0,8 1 2,1 0 0,0 

Formador e consultor 1 0,8 0 0,0 1 1,4 

Gerente de Projetos 16 13,5 6 12,5 10 14,1 

Pesquisador 39 32,9 13 27,1 26 36,6 

Professor 34 28,7 13 27,1 21 29,6 

Testador de Software 3 2,5 1 2,1 2 2,8 

Possui experiência prática ou 

teórica no controle do Turnover? 
       

Aplicação 5 8,3 4 13,3 1 3,3 

0,001² 
Estudo 11 18,3 7 23,3 4 13,3 

Em ambos 31 51,7 8 26,7 23 76,7 

Em nenhum 13 21,7 11 36,7 2 6,7 

Há quanto tempo você possui 

experiência em Projetos 

Distribuídos 
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1 a 2 anos 6 10,0 6 20,0 0 0,0 

<0,001² 

3 a 4 anos 6 10,0 6 20,0 0 0,0 

Mais de 5 anos 42 70,0 13 43,3 29 96,7 

Não possui experiência em projetos 

distribuídos 
6 10,0 5 16,7 1 3,3 

Você já passou pelo processo do 

Turnover em algum momento de sua 

carreira 

       

Sim 45 75,0 21 70,0 24 80,0 
0,371¹ 

Não 15 25,0 9 30,0 6 20,0 

¹p-valor do teste Qui-quadrado para homogeneidade 

²p-valor do teste Exato de Fisher. 

 
Fonte: Autores (2023) 

 
Na tabela 7 se apresenta a distribuição da percepção dos pesquisadores 

acerca da importância dos itens para desenvolvimento dos projetos, segundo o 

país de residência. Verifica-se que, tanto no Brasil como no exterior, a maioria 

dos pesquisadores considerou importante/muito importante, respectivamente: 

Satisfação com a carreira (90,0% e 100,0%); Satisfação com o trabalho (93,3% 

e 100,0%); Autonomia (80,0% e 86,7%); Particularidades do Colaborador (63,3% 

e 66,7%); Competência (63,4% e 86,7%); Relação e similaridade com o time 

(76,7% e 66,7%); Oportunidades Percebidas (90,0% e 93,3%); Criatividade 

(46,7% e 66,7%); Comunicação (70,0% e 96,7%); Suporte Gerencial (86,7% e 

100,0%); Utilização de métodos ágeis no ambiente de desenvolvimento (50,0% 

e 66,7%); Rotina de trabalho (83,3% e 56,7%);  Especificidades do projeto 

(83,3% e 70,0%); e Ambiente de trabalho (93,3% e 93,3%). A tabela 5 exprime 

as informações demonstradas. 

Mesmo sendo encontrada semelhança na percepção dos pesquisadores 

do Brasil e do exterior, acerca das importâncias dos itens para o 

desenvolvimento dos projetos, o teste de homogeneidade foi significativo para o 

item Comunicação (p-valor = 0,006), indicando que os pesquisadores do exterior 

atribuem importância relevantemente maior à comunicação do que a 

comunidade de pesquisadores do Brasil. 
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O recorte entre profissionais de Brasil e do Exterior foi justificada pela 

diferença dos perfis de respondentes, ou seja, foi mapeado que os profissionais 

Brasileiros possuíam aspectos mais práticos em relação ao desenvolvimento 

distribuído de Software. Já os profissionais do exterior, em sua maioria autores 

mapeados na Revisão Sistemática da Literatura possuíam experiência teórico 

prática, proporcionando uma diferente percepção de importância. 

 

Tabela 7 – Distribuição da percepção dos pesquisadores acerca da importância dos 
itens para desenvolvimento dos projetos, segundo o país de residência. 

 

Item avaliado 
Brasil Exterior p-

valor U N I U N I 

1.Satisfação com a 
carreira 

0 
(0,0%) 

3 
(10,0%) 

27 
(90,0%) 

0 
(0,0%) 

0 
(0,0%) 

30 
(100,0%) 

0,237² 

2.Satisfação com o 
trabalho 

0 
(0,0%) 

2 
(6,7%) 

28 
(93,3%) 

0 
(0,0%) 

0 
(0,0%) 

30 
(100,0%) 

0,492² 

3.Autonomia 
1 

(3,3%) 
5 

(16,7%) 
24 

(80,0%) 
0 

(0,0%) 
4 

(13,3%) 
26 

(86,7%) 
0,731² 

4.Particularidades do 
Colaborador 

3 
(10,0%) 

8 
(26,7%) 

19 
(63,3%) 

3 
(10,0%) 

7 
(23,3%) 

20 
(66,7%) 

1,000² 

5.Competência 
4 

(13,3%) 
7 

(23,3%) 
19 

(63,4%) 
0 

(0,0%) 
4 

(13,3%) 
26 

(86,7%) 
0,072² 

6.Relação e similaridade 
com o time 

1 
(3,3%) 

6 
(20,0%) 

23 
(76,7%) 

1 
(3,3%) 

9 
(30,0%) 

20 
(66,7%) 

0,771² 

7.Oportunidades 
Percebidas 

1 
(3,3%) 

2 
(6,7%) 

27 
(90,0%) 

0 
(0,0%) 

2 
(6,7%) 

28 
(93,3%) 

1,000² 

8.Criatividade 
7 

(23,3%) 
9 

(30,0%) 
14 

(46,7%) 
2 

(6,6%) 
8 

(26,7%) 
20 

(66,7%) 
0,176² 

9.Comunicação 
0 

(0,0%) 
9 

(30,0%) 
21 

(70,0%) 
0 

(0,0%) 
1 

(3,3%) 
29 

(96,7%) 
0,006¹ 

10.Suporte Gerencial 
1 

(3,3%) 
3 

(10,0%) 
26 

(86,7%) 
0 

(0,0%) 
0 

(0,0%) 
30 

(100,0%) 
0,112² 

11.Utilização de métodos 
ágeis no ambiente de 
desenvolvimento 

5 
(16,7%) 

10 
(33,3%) 

15 
(50,0%) 

3 
(10,0%) 

7 
(23,3%) 

20 
(66,7%) 

0,494² 

12.Rotina de trabalho 
1 

(3,3%) 
4 

(13,4%) 
25 

(83,3%) 
3 

(10,0%) 
10 

(33,3%) 
17 

(56,7%) 
0,068² 

13.Especificidades do 
projeto 

2 
(6,7%) 

3 
(10,0%) 

25 
(83,3%) 

2 
(6,7%) 

7 
(23,3%) 

21 
(70,0%) 

0,377² 

14.Ambiente de trabalho 
0 

(0,0%) 
2 

(6,7%) 
28 

(93,3%) 
0 

(0,0%) 
2 

(6,7%) 
28 

(93,3%) 
1,000² 

Nota: U – Unimportant, N = Neutral, I - Important. 
¹p-valor do teste Qui-quadrado para homogeneidade; ²p-valor do teste Exato de Fisher. 
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Fonte: Autores (2023) 

 

No final das questões relacionadas aos efeitos os respondentes puderam 

pontuar outros fatores, sejam eles humanos ou organizacionais, e desses, 14 

dos respondentes abordaram diferentes fatores, alguns deles como 

oportunidades de trabalho e salário estão relacionadas as oportunidades 

percebidas e as particularidades do projeto. A tabela 8 aborda os fatores 

pontuados pelos respondentes e se algum desses fatores está relacionado com 

algum apresentado pela pesquisa.  

 
Tabela 8 – Fatores Adicionais pontuados pelos Respondentes 

 

Respondente Fator Pontuado Fator Relacionado 

1 1. O trabalho por si só (Novas 

tecnologias, trabalho 

desafiador, trabalho 

repetitivo, código legado). 

2. Relação com os Colegas; 

3. Oportunidades de aprender e 

crescer; 

1. Rotina de trabalho e 

especificidades do projeto; 

2. Ambiente de Trabalho; 

3. Oportunidades Percebidas 

2 4. Trabalho on-line (home office 

ou trabalho remoto); 

5. Rotina de trabalho e 

especificidades do 

projeto; 

 

3 4. Tecnologias utilizadas na 

organização; 

5. Metas e objetivos irreais 

da organização 

6. Especificidades do 

Projeto; 

7. - 

4 8. Salários maiores em 

outras organizações; 

6. Oportunidades 

percebidas; 

5 7. Trabalho remoto; 

8. Competitividade; 

7. Rotina de trabalho e 

especificidades do 

projeto; 

8. Competitividade 

(efeito); 
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6 9. Falta de comunicação 

entre os mais diversos 

times do projeto; 

9. Comunicação; 

7 10. Processo de oferta e 

demanda do mercado; 

10.  - 

8 11. Um olhar para o bem-

estar integral (físico, 

mental e social), visando o 

aumento de engajamento, 

inovação e performance 

da organização. 

11. Suporte Organizacional 

9 12. Remuneração Financeira 12.Oportunidades percebidas 

10 13. Grande diferença de fuso 

horário  

13. Rotina de trabalho e 

especificidades do projeto; 

 

11 14. Salário 14.Oportunidades Percebidas 

12 15. Falta de organização e 

planejamento da empresa 

15. - 

13 16. Salário 16.Oportunidades Percebidas 

14 17. Satisfação pessoal com o 

trabalho 

17. Satisfação com o trabalho  

 
Fonte: Autores (2023) 

 
Foi possível perceber que o fator mais mencionado pelos respondentes 

foi relacionado à Remuneração Financeira, que, na pesquisa está expresso nas 

Oportunidades Percebidas, bem como, a o trabalho remoto e home office, que, 

na pesquisa teórica está relacionado a rotina de trabalho e as especificidades do 

projeto.  

Os fatores pontuados que de fato não estavam expressos na pesquisa 

foram: Processo de Oferta e Demanda do Mercado e Falta de organização e 

planejamento da empresa, ambos, considerados organizacionais. Também foi 

importante pontuar que um respondente relacionou os fatores humanos e 

organizacionais não importantes para o acontecimento do Turnover, ao pontuar: 

“Processo de oferta e demanda do mercado, ou seja, observar de forma 

macroeconômica como está o mercado de trabalho. Acredito que na maioria dos 
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casos o turnover não tenha a ver necessariamente com nenhum dos fatores 

internos a organização observada, mas com fatores”. 

Na tabela 9 é demonstrado a distribuição da percepção dos 

pesquisadores acerca das afirmativas relacionadas às questões profissionais, 

segundo o país de residência.  

 

Tabela 9 – Distribuição da percepção dos pesquisadores acerca das afirmativas 
relacionadas às questões profissionais, segundo o país de residência. 

 

Afirmativas avaliadas 
Brasil Exterior p-

valor D N A D N A 

15.A satisfação no trabalho e 
na carreira podem contribuir 
para a retenção de 
funcionários. 

0 
(0,0%) 

0 
(0,0%) 

30 
(100,0%) 

0 
(0,0%) 

1 
(3,3%) 

29 
(96,7%) 

1,000² 

16.A competência e o apoio 
gerencial podem promover a 
estabilidade do funcionário no 
projeto. 

0 
(0,0%) 

3 
(10,0%) 

27 
(90,0%) 

0 
(0,0%) 

1 
(3,3%) 

29 
(96,7%) 

0,612² 

17.A falta de oportunidades 
percebidas dentro da 
organização pode diminuir a 
estabilidade do funcionário 
dentro do projeto. 

0 
(0,0%) 

3 
(10,0%) 

27 
(90,0%) 

0 
(0,0%) 

7 
(23,3%) 

23 
(76,7%) 

0,166¹ 

18.O suporte organizacional 
pode aumentar o foco do 
colaborador. 

0 
(0,0%) 

4 
(13,3%) 

26 
(86,7%) 

0 
(0,0%) 

3 
(10,0%) 

27 
(90,0%) 

1,000² 

19. A falta de oportunidades 
dentro da organização pode 
aumentar a competitividade 
entre os funcionários. 

6 
(20,0%) 

7 
(23,3%) 

17 
(56,7%) 

2 
(6,7%) 

6 
(20,0%) 

22 
(73,3%) 

0,227² 

20.A satisfação com o trabalho 
pode aumentar o desempenho 
do funcionário. 

0 
(0,0%) 

0 
(0,0%) 

30 
(100,0%) 

0 
(0,0%) 

2 
(6,7%) 

28 
(93,3%) 

0,492² 

21.Autonomia e competência 
podem melhorar o 
desempenho no trabalho. 

1 
(3,3%) 

3 
(10,0%) 

26 
(86,7%) 

1 
(3,3%) 

3 
(10,0%) 

26 
(86,7%) 

1,000² 

22.A falta de autonomia pode 
diminuir a satisfação no 
trabalho. 

0 
(0,0%) 

3 
(10,0%) 

27 
(90,0%) 

2 
(6,7%) 

4 
(13,3%) 

24 
(80,0%) 

0,397² 

23.Autonomia sem 
competência pode aumentar 
ansiedade e estresse. 

0 
(0,0%) 

3 
(10,0%) 

27 
(90,0%) 

1 
(3,3%) 

4 
(13,3%) 

25 
(83,4%) 

0,706² 

24.A falta de suporte 
organizacional pode 
aumentara ansiedade dos 
funcionários. 

0 
(0,0%) 

4 
(13,3%) 

26 
(86,7%) 

1 
(3,3%) 

3 
(10,0%) 

26 
(86,7%) 

1,000² 

25.A falta de suporte 
organizacional pode diminuir a 
qualidade do produto. 

1 
(3,3%) 

3 
(10,0%) 

26 
(86,7%) 

1 
(3,3%) 

3 
(10,0%) 

26 
(86,7%) 

1,000² 
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26.A adoção de novos métodos 
ágeis pode gerar ansiedade 
nos funcionários. 

8 
(26,7%) 

9 
(30,0%) 

13 
(43,3%) 

1 
(3,3%) 

6 
(20,0%) 

23 
(76,7%) 

0,009² 

27. Problemas de comunicação 
entre funcionários podem 
reduzir a qualidade do trabalho. 

0 
(0,0%) 

4 
(13,3%) 

26 
(86,7%) 

0 
(0,0%) 

3 
(10,0%) 

27 
(90,0%) 

1,000² 

28.Problemas de comunicação 
podem causar isolamento do 
funcionário. 

1 
(3,3%) 

2 
(6,7%) 

27 
(90,0%) 

2 
(6,7%) 

3 
(10,0%) 

25 
(83,3%) 

0,748² 

Nota: D – Disagreement, N – Neutral, A – Agreement 
¹p-valor do teste Qui-quadrado para homogeneidade 
²p-valor do teste Exato de Fisher. 

 

Fonte: Autores (2023) 

 

Verifica-se que a maioria dos pesquisadores do Brasil e do exterior 

concordou/ concordou totalmente, respectivamente, com as afirmativas: A 

satisfação no trabalho e na carreira pode contribuir para a retenção (100,0% e 

96,7%); A competência e o apoio gerencial podem promover a estabilidade do 

funcionário (90,0% e 96,7%); A falta de oportunidades percebidas dentro da 

organização pode diminuir a estabilidade do funcionário dentro do projeto (90,0% 

e 76,7%); O suporte organizacional pode aumentar o foco do colaborador (86,7% 

e 90,0%); A falta de oportunidades dentro da organização pode aumentar a 

competitividade entre os funcionários (56,7% e 73,3%); A satisfação com o 

trabalho pode aumentar o desempenho do funcionário (100,0% e 

93,3%);  Autonomia e competência podem melhorar o desempenho no trabalho 

(86,7% e 86,7%); A falta de autonomia pode diminuir a satisfação no trabalho 

(90,0% e 80,0%); Autonomia sem competência pode aumentar ansiedade e 

estresse (90,0% e 83,4%); A falta de suporte organizacional pode aumentar a 

ansiedade dos funcionários (86,7% e 86,7%); A falta de suporte organizacional 

pode diminuir a qualidade do produto (86,7% e 86,7%); A adoção de novos 

métodos ágeis pode gerar ansiedade nos funcionários (43,3% e 76,7%); 

Problemas de comunicação entre funcionários podem reduzir a qualidade do 

trabalho (86,7% e 90,0%);  e Problemas de comunicação podem causar 

isolamento do funcionário (90,0% e 83,3%).  

Mesmo sendo encontrada semelhança na percepção dos pesquisadores 

acerca das afirmativas relacionadas às questões profissionais do Brasil e do 

exterior, o teste de homogeneidade foi significativo para a afirmativa “A adoção 
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de novos métodos ágeis pode gerar ansiedade nos funcionários” (p-valor = 

0,009), indicando que os pesquisadores do exterior concordam/concordam 

totalmente com a afirmativa em proporção relevantemente maior do que a 

comunidade de pesquisadores do Brasil. 

Na tabela 10 têm-se a prevalência da importância/muita importância dada 

pelos profissionais acerca dos itens para desenvolvimento dos projetos, segundo 

o local de residência e o nível de experiência prática com o Turnover em Projetos 

Distribuídos de Software que possui. 

 

Tabela 10 – Prevalência da importância/muita importância dada pelos profissionais 
acerca dos itens para desenvolvimento dos projetos, segundo o local de residência e o 

nível de experiência prática que possui. 

 

Item avaliado 

Brasil Exterior 

Tem 
experiência 

Não tem 
Experiência 

Tem 
experiência 

Não tem 
Experiência 

1.Satisfação com a 
carreira 

18 
(94,7%) 

9 
(81,8%) 

28 
(100,0%) 

2 
(100,0%) 

2.Satisfação com o 
trabalho 

18 
(94,7%) 

10 
(90,9%) 

28 
(100,0%) 

2 
(100,0%) 

3.Autonomia 
15 

(78,9%) 
9 

(81,8%) 
24 

(85,7%) 
2 

(100,0%) 

4.Particularidades do 
Colaborador 

14 
(73,7%) 

5 
(45,5%) 

18 
(64,3%) 

2 
(100,0%) 

5.Competência 
12 

(63,2%) 
7 

(63,6%) 
24 

(85,7%) 
2 

(100,0%) 

6.Relação e 
similaridade com o 
time 

15 
(78,9%) 

8 
(72,7%) 

18 
(64,3%) 

2 
(100,0%) 

7.Oportunidades 
Percebidas 

18 
(94,7%) 

9 
(81,8%) 

26 
(92,9%) 

2 
(100,0%) 

8.Criatividade 
9 

(47,4%) 
5 

(45,5%) 
18 

(64,3%) 
2 

(100,0%) 

9.Comunicação 
14 

(73,7%) 
7 

(63,6%) 
27 

(96,4%) 
2 

(100,0%) 

10.Suporte Gerencial 
16 

(84,2%) 
 

10 
(90,9%) 

 

28 
(100,0%) 

2 
(100,0%) 

11.Utilização de 
métodos ágeis no 
ambiente de 
desenvolvimento 

7 
(36,8%) 

8 
(72,7%) 

18 
(64,3%) 

2 
(100,0%) 

12.Rotina de trabalho 
17 

(89,5%) 
8 

(72,7%) 
15 

(53,6%) 
2 

(100,0%) 

13.Especificidades do 
projeto 

15 
(78,9%) 

10 
(90,9%) 

19 
(67,9%) 

2 
(100,0%) 
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14.Ambiente de 
trabalho 

17 
(89,5%) 

11 
(100,0%) 

26 
(92,9%) 

2 
(100,0%) 

 
Fonte: Autores (2023) 

 

 Verifica-se que, no Brasil, os profissionais que têm experiência teórica 

e/ou prática com a temática estudada, atribuem maior importância/muita 

importância aos itens: Satisfação com a carreira (94,7%), Satisfação com o 

trabalho (94,7%), e Oportunidades Percebidas (94,7%). Ainda, observa-se que 

os itens com menor prevalência de importância/muita importância foram nos 

itens: Utilização de métodos ágeis no ambiente de desenvolvimento (36,8%), 

Criatividade (47,4%) e Competência (63,6%). Para o grupo de pesquisadores do 

Brasil que não possuem experiência, os itens considerados mais 

importantes/muito importantes são: Ambiente de trabalho (100,0%), Satisfação 

com o trabalho (90,9%), Suporte Gerencial (90,9%) e Especificidades do projeto 

(90,9%). Ainda, os itens menos importantes para este grupo são: Criatividade 

(45,5%), Particularidades do Colaborador (45,5%), Competência (63,6%) e 

Comunicação (63,6%). 

O grupo de pesquisadores do exterior e que possuem experiência teórica 

e/ou prática com a temática estudada, atribuem maior importância/muita 

importância aos itens: Satisfação com o trabalho (100,0%), Suporte Gerencial 

(100,0%) e Satisfação com a carreira (100,0%). Ainda, os itens com menor 

atribuição de importância são: Rotina de trabalho (53,6%), Criatividade (64,3%), 

Particularidades do Colaborador (64,3%), Utilização de métodos ágeis no 

ambiente de desenvolvimento (64,3%) e Relação e similaridade com o time 

(64,3%). No grupo de pesquisadores do exterior que não possui experiência, 

todos apontaram como importante/muito importante os itens avaliados para 

desenvolvimento dos projetos. 

Na tabela 11 expressa a Prevalência da concordância/concordância total 

dos profissionais acerca das afirmativas relacionadas às questões profissionais, 

segundo o local de residência e o nível de experiência prática que possui.  

 
Tabela 11 – Prevalência da concordância/concordância total dos profissionais acerca 
das afirmativas relacionadas às questões profissionais, segundo o local de residência 

e o nível de experiência prática que possui. 

 

Afirmativas avaliadas Brasil Exterior 
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Tem 
experiência 

Não tem 
Experiência 

Tem 
experiência 

Não tem 
Experiência 

15.A satisfação no trabalho e na 
carreira podem contribuir para a 
retenção de funcionários. 

19 
(100,0%) 

11 
(100,0%) 

27 
(96,4%) 

2 
(100,0%) 

16.A competência e o apoio gerencial 
podem promover a estabilidade do 
funcionário no projeto. 

16 
(84,2%) 

11 
(100,0%) 

27 
(96,4%) 

2 
(100,0%) 

17.A falta de oportunidades 
percebidas dentro da organização 
pode diminuir a estabilidade do 
funcionário dentro do projeto. 

19 
(100,0%) 

8 
(72,7%) 

21 
(75,0%) 

2 
(100,0%) 

18.O suporte organizacional pode 
aumentar o foco do colaborador. 

15 
(78,9%) 

11 
(100,0%) 

25 
(89,3%) 

2 
(100,0%) 

19. A falta de oportunidades dentro da 
organização pode aumentar a 
competitividade entre os funcionários. 

12 
(63,2%) 

5 
(45,5%) 

20 
(71,4%) 

2 
(100,0%) 

20.A satisfação com o trabalho pode 
aumentar o desempenho do 
funcionário. 

19 
(100,0%) 

11 
(100,0%) 

26 
(92,9%) 

2 
(100,0%) 

21.Autonomia e competência podem 
melhorar o desempenho no trabalho. 

16 
(84,2%) 

10 
(90,9%) 

24 
(85,7%) 

2 
(100,0%) 

22.A falta de autonomia pode diminuir 
a satisfação no trabalho. 

17 
(89,5%) 

10 
(90,9%) 

22 
(78,6%) 

2 
(100,0%) 

23.Autonomia sem competência pode 
aumentar ansiedade e estresse. 

19 
(100,0%) 

8 
(72,7%) 

23 
(82,1%) 

2 
(100,0%) 

24.A falta de suporte organizacional 
pode aumentara ansiedade dos 
funcionários. 

16 
(84,2%) 

10 
(90,9%) 

24 
(85,7%) 

2 
(100,0%) 

25.A falta de suporte organizacional 
pode diminuir a qualidade do produto. 

17 
(89,5%) 

9 
(81,8%) 

24 
(85,7%) 

2 
(100,0%) 

26.A adoção de novos métodos ágeis 
pode gerar ansiedade nos 
funcionários. 

8 
(42,1%) 

5 
(45,5%) 

22 
(78,6%) 

1 
(50,0%) 

27. Problemas de comunicação entre 
funcionários podem reduzir a 
qualidade do trabalho. 

16 
(84,2%) 

10 
(90,9%) 

25 
(89,3%) 

2 
(100,0%) 

28.Problemas de comunicação podem 
causar isolamento do funcionário. 

17 
(89,5%) 

10 
(90,9%) 

23 
(82,1%) 

2 
(100,0%) 

 

Fonte: Autores (2023) 

 

Verifica-se que, no Brasil, os profissionais que tem experiência teórica 

e/ou prática com a temática estudada, afirmaram maior 

concordância/concordância total com as afirmativas: A satisfação no trabalho e 

na carreira pode contribuir para a retenção de funcionários (100,0%), A falta de 

oportunidades percebidas dentro da organização pode diminuir a estabilidade do 

funcionário dentro do projeto (100,0%), A satisfação com o trabalho pode 

aumentar o desempenho do funcionário (100,0%), e Autonomia sem 
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competência pode aumentar ansiedade e estresse (100,0%). Ainda, as 

afirmativas nas quais os pesquisadores brasileiros com experiência 

apresentaram menor nível de concordância foram: A adoção de novos métodos 

ágeis pode gerar ansiedade nos funcionários (42,1%), A falta de oportunidades 

dentro da organização pode aumentar a competitividade entre os funcionários 

(63,2%) e O suporte organizacional pode aumentar o foco do colaborador 

(78,9%).  

Para o grupo de pesquisadores do Brasil que não possuem experiência, 

as afirmativas com as quais eles mais concordaram/concordaram totalmente 

foram: A satisfação no trabalho e na carreira pode contribuir para a retenção de 

funcionários (100,0%), A satisfação com o trabalho pode aumentar o 

desempenho do funcionário (100,0%), A competência e o apoio gerencial podem 

promover a estabilidade do funcionário no projeto (100,0%) e O suporte 

organizacional pode aumentar o foco do colaborador (100,0%). Ainda, as 

afirmativas que eles menos concordam são: A adoção de novos métodos ágeis 

pode gerar ansiedade nos funcionários (45,5%), A falta de oportunidades dentro 

da organização pode aumentar a competitividade entre os funcionários (45,5%), 

Autonomia sem competência pode aumentar ansiedade e estresse (72,7%) e A 

falta de oportunidades percebidas dentro da organização pode diminuir a 

estabilidade do funcionário dentro do projeto (72,7%). 

O grupo de pesquisadores do exterior e que possuem experiência teórica 

e/ou prática com a temática estudada, afirmaram maior 

concordância/concordância total com as afirmativas: a satisfação no trabalho e 

na carreira pode contribuir para a retenção de funcionários (96,4%), a 

competência e o apoio gerencial podem promover a estabilidade do funcionário 

no projeto (96,4%) e a satisfação com o trabalho pode aumentar o desempenho 

do funcionário (92,9%).  

Ainda, as afirmativas que menos os pesquisadores concordam são: a falta 

de oportunidades dentro da organização pode aumentar a competitividade entre 

os funcionários (71,4%) e a falta de oportunidades percebidas dentro da 

organização pode diminuir a estabilidade do funcionário dentro do projeto 

(75,0%).  

No grupo de pesquisadores do exterior que não possui experiência, todos 

concordaram/concordaram totalmente com as afirmativas avaliadas, exceto para 
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o item “A adoção de novos métodos ágeis pode gerar ansiedade nos 

funcionários”, em que a concordância foi de 50%. 

No quesito de avaliação do Alfa de Cronbach, analisando-se 

individualmente cada dimensão, pode-se observar que as dimensões 1, 3, 4 e 5 

obtiveram um bom nível de confiabilidade, considerado satisfatório e classificado 

na maioria das vezes como alto, segundo Freitas e Rodrigues (2005), como 

expresso na Tabela 12.  

 
Tabela 12 – Classificação do Alfa de Cronbach para avaliação da consistência interna 

de repostas aos itens segundo o domínio avaliado 

 

Domínios 
avaliado 

Questões 

Geral 

Alfa de 
Cronbach 

Classificação 

Satisfação 15; 20 0,852 Alta 

Suporte 
organizacional 

16; 18; 
24; 25 

0,692 Moderada 

Oportunidades 
percebidas 

17; 19 0,776 Moderada 

Autonomia 21; 22; 23 0,895 Moderada 

Comunicação 27; 28 0,852 Moderada 

 
Fonte: Autores (2023) 

 
Apenas a dimensão dos fatores organizacionais do questionário resultou 

um coeficiente um pouco abaixo do confiável (0,70), e classificado como 

confiabilidade moderada, segundo a mesma escala, chamando a atenção sobre 

os aspectos que possam ter levado ao desempenho abaixo das demais. A 

dimensão 2 do questionário trata dos aspectos do suporte organizacional. Dessa 

forma é possível que, devido à natureza prática dessas questões, e, alguns 

respondentes não a possuíam, podem ter encontrado dificuldades a avaliar 

esses quesitos.  

Para pesquisas futuras que utilizassem os formulários, sugere-se a 

realização do processo de exclusão de itens na dimensão 2, a fim de se verificar 

um possível aumento da confiabilidade dessa dimensão do questionário.  

Ao se investigar quais fatores foram relatados pelos respondentes como 

influência no processo de turnover vivenciado previamente, foi possível observar 

que os fatores mais mencionados foram Satisfação com o Trabalho (32), 
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Satisfação com a Carreira (26), Autonomia (19), Suporte Organizacional (17), 

Oportunidades Percebidas (17), Ambiente de Trabalho (17) e Rotina de Trabalho 

(14). É importante pontuar que parece existir uma correlação entre a experiência 

pessoal da vivência do turnover e análise de relevância respondida no 

questionário, pois, 96% dos respondentes referiram o fator vivido por sua 

experiência como Importante ou Muito Importante anteriormente. 

 Levando em consideração os comentários adicionais, nove dos 

respondentes pontuaram alguma questão relacionada a pesquisa. Três desses 

comentários foram elogiando o tema da pesquisa e o questionário. Um dos 

respondentes pontuou que em sua visão os fatores e efeitos mencionados 

poderiam também ser aplicados em projetos tradicionais, ao mencionar “Todas 

as respostas se aplicariam a projetos não distribuídos também”. 

 Outro respondente pontuou a importância do recrutamento para o 

acontecimento do turnover, ao pontuar “Seria interessante analisar se 

colaborador foi empregado corretamente no contexto de algumas perguntas”. A 

importância do recrutamento foi abordada nesse trabalho, como exemplo dos 

estudos de Zhu et al. (2019), porém, como o objetivo do trabalho não era 

investigar com caso específico não seria possível aplicar esse contexto aos 

efeitos e aos fatores. 

 Também foram recebidas algumas sugestões para pesquisas futuras, 

como exemplo de explorar situações vividas pelo entrevistado em um possível 

estudo de caso. Nesse cerne, outro entrevistado sugeriu a realização de estudos 

futuros voltados aos modelos de aprendizagem de máquinas preditores de 

turnover, o que se justificaria pelo trecho: “Em algumas consultorias que fiz 

verifiquei essa necessidade de explorar o machine learning em grandes 

indústrias”. Por fim, o último comentário foi realizado ao dimensionamento de 

tempo da pesquisa, que foi de 15 minutos (baseado na média de dois 

respondentes teste anteriormente), e, se foi comentado que o tempo ideal seria 

maior. 
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7 CONSIDERAÇÕES FINAIS E TRABALHOS FUTUROS 

 

 A pesquisa buscou investigar e analisar os principais fatores e efeitos 

relacionados ao evento do turnover em projetos distribuídos de software, os 

analisando e classificando em preventivos e antecessores. Nesse contexto, foi 

necessário mapear os principais fatores e efeitos relacionados ao turnover em 

projetos distribuídos de software, classificar os principais fatores e efeitos 

relacionados ao turnover em Projetos Distribuídos de Software como preventivos 

ou antecessores, relacionar a influência dos fatores e efeitos mapeados nos 

modelos de previsão de turnover em Projetos Distribuídos de Software e captar 

a percepção de importância dos principais fatores e efeitos sob a ótica de autores 

e profissionais da área.  

 A pesquisa produziu o mapeamento de treze principais fatores, sendo 

nove deles classificados como fatores humanos e quatro como fatores 

organizacionais. Os fatores humanos foram: satisfação, autonomia, 

competência, relação e similaridade com o time, oportunidades percebidas, 

criatividade, comunicação, suporte gerencial e particularidades do colaborador. 

Já os fatores organizacionais relacionados foram regime de trabalho, 

especificidades do projeto métodos ágeis de desenvolvimento e ambiente de 

trabalho. 

 Os fatores começam a ser analisados pelo profissional quando se sente 

dúvidas acerca de continuar ou não na empresa. Quando ponderados 

apresentam expressões comportamentais que podem ser percebidos pela 

gestão como indicador de um possível turnover. Quinze principais efeitos foram 

fruto da Revisão Sistemática da Literatura, sendo eles: exaustão, retenção, 

estabilidade, foco, compatibilidade, performance, flexibilidade, ansiedade, 

inovação, engajamento, absenteísmo, qualidade, produtividade, isolamento e 

stress. 

 Ambos fatores e efeitos possuem uma relação de casualidade com o 

turnover, sendo classificados como antecessores (aqueles que contribuem para 

que o evento do turnover) e preventivos (aqueles capazes de fortalecer a relação 

do colaborador com a empresa e diminuir as intenções de turnover). Oito dos 

fatores mapeados possuem uma natureza puramente preventiva, enquanto 5 
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deles podem ser considerados preventivos ou antecessores de acordo com a 

maneira em que a gestão consegue modulá-los de uma maneira eficiente. Os 

efeitos, por já serem uma expressão comportamental, provenientes de um ou 

mais fatores, possuem uma classificação binária, nove são classificados como 

preventivos e seis como antecessores.  

 Após identificar os fatores e os efeitos, buscou-se captar a percepção de 

autores selecionados na RSL e de profissionais da área que trabalhassem em 

projetos distribuídos de software sobre a importância desses fatores e a 

concordância entre a relação com os efeitos. Com o total de 60 respondentes, 

30 com o perfil nacional e 30 internacional, foi possível captar respostas de 

profissionais, em sua maioria experientes com prática e teórica sobre o assunto 

e analisar suas percepções.  

Na investigação realizada através da Survey 2, observou-se em relação 

à importância dos fatores para o desenvolvimento dos projetos distribuídos.No 

entanto, o teste de homogeneidade revelou que os pesquisadores do exterior 

atribuem uma importância significativamente maior à comunicação do que os 

pesquisadores brasileiros. 

Os respondentes puderam pontuar outros fatores relevantes para o 

desenvolvimento dos projetos, e 14 deles mencionaram diferentes fatores, como 

oportunidades de trabalho e salário, que estão relacionados às oportunidades 

percebidas e às particularidades do projeto. Além disso, demonstrou a 

importância atribuída pelos pesquisadores a diversos itens para o 

desenvolvimento dos projetos, com uma ênfase maior na comunicação por parte 

dos pesquisadores do exterior.  

Esses resultados fornecem insights valiosos para a compreensão da 

dinâmica e das necessidades dos pesquisadores envolvidos em projetos 

distribuídos. As sugestões para lidar com o turnover em projetos distribuídos 

incluem relacionar tarefas com as habilidades dos colaboradores, acompanhar 

a qualidade das entregas, alinhar objetivos do colaborador com os da empresa, 

incentivar a comunicação e interações sociais, investir em infraestrutura 

adequada e oferecer apoio social durante crises. 

 As principais contribuições desse estudo podem ser divididas em 

contribuições práticas e teóricas. Entre as principais contribuições práticas estão 
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as sugestões para controle do turnover, bem como, os efeitos como expressão 

comportamental, que podem servir de indicação para percepção de intenções de 

turnover. Entre as principais contribuições teóricas estão o mapeamento dos 

fatores (humanos e organizacional), efeitos e a sua associação, onde, na RSL 

também foi possível identificar os principais modelos de previsão de turnover e 

o papel dos fatores e efeitos em seu construto. 

Entre as principais limitações existem o papel subjetivo da avaliação na 

fase de extração e seleção de estudos nas revisões conduzidas. A RSL foi 

conduzida por meio de um processo de extração de dados revisado por pares 

com os orientadores. O estudo de caso utilizou triangulação de dados para evitar 

possíveis bias. A RSL teve um protocolo revisado e foi conduzida em cinco dos 

bancos de dados mais renomados para pesquisas ágeis escolhidos. Ambos os 

instrumentos das Surveys Também foram revisados. 

Para continuidade do estudo, os principais trabalhos futuros são avaliar 

os fatores e efeitos encontrados em construtos reais por estudos de casos em 

contextos pertinentes ao tema, desenvolver uma Plataforma de análise do 

turnover em cenários distribuídos, realizar uma ontologia sobre o Turnover em 

Projetos Distribuídos de Software, continuar a RSL nos próximos anos para 

expandir as descobertas e abranger outros setores de mercado, práticas e 

particularidades das organizações e desenvolver uma representação mais 

estruturada e visual dos achados para auxiliar profissionais e pesquisadores. 
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APÊNDICE A – INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS – REVISÃO 

INTEGRATIVA DA LITERATURA 

 

Dados Demográficos: 

 

1- Sexo: * 

a) Masculino 

b) Feminino 

 

2- Idade: * 

a) 18 anos até 22 anos 

b) 23 anos até 28 anos 

c) 29 anos até 35 anos 

d) 36 anos até 41 anos 

e) 42 anos até 50 anos 

f) 51 anos até 60 anos 

g) 61 anos até 70 anos 

h) Acima de 70 anos 

 

3- Formação Acadêmica: * 

a) Ensino Médio 

b) Curso Técnico 

c) Graduação 

d) Especialização 

e) Mestrado 

f) Doutorado 

 

4- Área de Formação: * 

a) Administração 

b) Computação 

c) Contabilidade 
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d) Comunicação 

e) Outros 

 

5- Qual o cargo que você ocupa ou ocupou na Empresa: * 

a) Diretor 

b) Gerente Geral 

c) Coordenador 

d) Encarregado 

e) Líder Técnico 

f) Outro: 

 

6- A emprega em que você atua trabalha com Projetos Distribuídos de 

Software?  

a) Sim 

b) Não 

 

7- Quantos anos de experiência você tem em cargos de liderança? * 

a) até 1 ano 

b) Entre 2 anos a 5 anos 

c) Entre 6 anos a 10 anos 

d) Entre 11 anos a 20 anos 

e) Mais de 20 anos 

 

8- Área de atuação: 

a) Região Metropolitana do Recife 

b) Região Agreste Setentrional de Pernambuco 

c) Região Agreste Meridional de Pernambuco 

d) Estado de Pernambuco 

e) Nacional 

d)Outro: 
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9- Qual o Porte da Empresa em que trabalhou recentemente ou que ainda 

trabalha: * 

a) Microempresa - Menor ou igual a R$ 360 mil 

b) Pequena empresa - Maior que R$ 360 mil e menor ou igual a R$ 4,8 milhões 

c) Média empresa - Maior que R$ 4,8 milhões e menor ou igual a R$ 300 

milhões 

d) Grande empresa - Maior que R$ 300 milhões 

 

Sobre Turnover: Nesta pesquisa o Foco é quando a atitude vem do 

colaborador, ou seja, ele é quem escolhe encerrar suas atividades dentro da 

empresa. 

 

10 - Você acredita que o turnover ocasionado por falta de fit organizacional e 

do colaborar é de total responsabilidade da empresa, por não ter feito um bom 

recrutamento? * 

a) Sim 

b) Não 

c) Talvez 

 

11 - Em sua opinião, por causa da COVID-19 houve um turnover maior do que 

o normal? * 

a) Sim 

b) Não 

c) Talvez 

 

12- Em sua opinião, a falta de Motivação do colaborador é um fator causador 

do Turnover? * 

a) Sim 

b) Não 

c) Talvez 
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13- Em sua opinião, a Falta de Valorização do trabalho, Preocupação com o 

bem-estar do colaborador é um fator causador do Turnover? * 

a) Sim 

b) Não 

c) Talvez 

 

14- Em sua opinião, a Falta de Instabilidade na organização, ou seja, ausência 

de um ambiente de trabalho previsível é um dos principais motivos do 

Turnover? * 

a) Sim 

b) Não 

c) Talvez 

 

15- Em sua opinião, a Não Valorização do Ambiente e Cultura Organizacional é 

um dos principais motivos do Turnover? * 

a) Sim 

b) Não 

c) Talvez 

 

16- Em sua opinião a Não aceitação de um indivíduo para um conjunto de 

normas e valores estabelecidos por outros através da socialização, podem 

causar o turnover? * 

a) Sim 

b) Não 

c) Talvez 

 

17- Em sua opinião, uma remuneração não atrativa está entre os principais 

motivos do turnover? * 

a) Sim 

b) Não 

c) Talvez 
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18- Em sua opinião, uma sobre carga de trabalho está entre os principais 

motivos do turnover? * 

a) Sim 

b) Não 

c) Talvez 

 

19- Em sua opinião, um trabalho repetitivo está entre os principais motivos do 

turnover? * 

a) Sim 

b) Não 

c) Talvez 

 

20- Em sua opinião, você pode citar em sua experiência, se tem mais algum 

fator que pode levar uma empresa até um alto turnover? 

Questão aberta* 

 

21 - Caso queira fazer algum comentário, fique à vontade 

Questão aberta* 
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APÊNDICE B – PROTOCOLO DE PESQUISA – REVISÃO SISTEMÁTICA DA 

LITERATURA 

 

PROTOCOLO DE REVISÃO SISTEMÁTICA DA LITERATURA 

 

Problema:  

 

 O Turnover provoca diferentes mudanças nos recursos humanos de 

empresas e projetos de software (KHAN et al., 2010). Estudos apontam que 

existem diferentes fatores ligados negativamente ou positivamente ao 

acontecimento do Turnover SULAYMAN et al. (2014). Desde 1979, a literatura 

cria modelos tentando relacionar determinados fatores ao turnover, como 

exemplo, pode-se citar o modelo de Mobley, que concebeu um modelo da 

atuação da motivação em um nível individual do comportamento do usuário 

GOLDENSON; HERBSLEB (1995). 

 As empresas de software apresentam altos níveis de turnover (KHAN et 

al., 2010), e, essa constante mudança e rotatividade de pessoal gera alguns 

problemas como o aumento de custos para a empresa, a dificuldade de gerenciar 

os times, a diminuição da harmonia no ambiente de trabalho, o impacto no 

sucesso dos projetos, entre outros (RAINER; HALL, 2002). A exemplo, um 

estudo realizado pela Universidade da Califórnia, pontuou que cerca de 90% dos 

projetos sofrem com o turnover, para tal foi utilizado um modelo de Custos 

Constitutivo e analisado em 16 organizações (RAMASUBBU, 2014). 

 

Objetivo:  

 

 Um alto nível de turnover se torna uma problemática pois indica que os 

profissionais não continuam por muito tempo na empresa, fazendo com que as 

companhias e projetos apresentem um baixo nível de retenção. O turnover causa 

custos significativos ao projeto, sejam eles de classificação pecuniária, mas 

também, em um nível de qualidade do trabalho e qualidade individual (EMAM; 

KORU, 2008). 



152 

 

 

 Modelos apresentam fatores positivos e negativos para que o turnover 

ocorra, diferenciando o turnover em si, quando o profissional já deixou a empresa 

e o projeto e as intenções de turnover, onde, se consegue perceber as intenções 

do profissional em um determinado momento em que ele continua no projeto 

(KHAN; KHAN, 2013). 

 Um desses modelos reconhece uma discrepância das necessidades 

individuais do profissional, e distingue Job Satisfaction de Career Satisfaction, 

sendo a primeira relacionada à satisfação no trabalho que está, e sendo, melhor 

modulada pelo que acontece no ambiente de trabalho. A satisfação de trabalho 

faz parte da satisfação na carreira, essa, está associada a um âmbito maior, 

onde fatores externos e aspirações são levadas em consideração (KAUTZ; 

NIELSEN, 2000). 

 Existem alguns fatores que são pontuados na literatura por possuírem 

impacto para o turnover e para as intenções de turnover (KHAN; KHAN, 2013, 

KAUTZ; NIELSEN, 2000). Autonomia é um fator importante e motivador para os 

engenheiros de software neste sentido. Uma desconformidade entre as 

necessidades de autonomia proveniente dos engenheiros de software e o grau 

de autonomia que ele ou ela possui podem ter impacto em seu desempenho e 

motivação SULAYMAN et al. (2014). Portanto, nosso foco será o impacto dos 

principais fatores e efeitos preventivos e antecessores ao turnover em Projetos 

Distribuídos de Software presentes nos modelos da literatura.  

 Um projeto distribuído é caracterizado como um grupo de pessoas em 

diferentes localidades que trabalham unidas em um projeto comum por um 

extenso período de tempo. Esse tipo de projeto de softwares em que os recursos 

humanos envolvidos estão dispersos à distância, regional, nacional ou global 

(SULAYMAN et al., 2012).  

O desenvolvimento pode ser classificado levando em consideração dois 

fatores:  

1. a distância entre as equipes de trabalho: Onshore (as equipes 

estão localizadas no mesmo país) e Offshore (as equipes estão 

localizadas em países diferentes);  

2. e a relação de controle que a organização matriz tem sobre as 

equipes remotas: Outsourcing (com contratação de empresa 
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terceirizada) ou Insourcing (criação de uma unidade remota da 

empresa) (RICHARDSON et al., 2010). 

 

 

Perguntas de Pesquisa: 

 

PP1 - Qual é o impacto dos principais fatores e efeitos preventivos e 

antecessores ao turnover 

 em Projetos Distribuídos de Software presentes nos modelos da literatura? 

 

PP1.1 Quais são os principais fatores e efeitos relacionados ao turnover em 

Projetos Distribuídos de Software? 

 

PP1.2 Como são classificados os principais fatores e efeitos relacionados ao 

turnover em Projetos Distribuídos de Software como preventivos ou 

antecessores? 

 

PP1.3 Como são classificados os principais fatores e efeitos relacionados ao 

turnover em Projetos Distribuídos de Software? 

 

P1.4 Quais são as recomendações de controle de Turnover nos modelos de 

modelos de previsão de Turnover em Projetos Distribuídos de Software? 

 

Estratégia de busca 

 

Nossa busca será focada na combinação de termos da melhor maneira 

para maximizar os resultados que mais nos interessam. 

 

String de busca 

 

Para que isso seja possível será necessário montar a combinação com 

sinônimos, abreviações e variações dos temas principais. Em nosso caso, 
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estamos buscando por Global Software Development, Turnover, Fatores e 

Modelos de previsão. A tabela 4 apresenta os principais termos de busca 

utilizados na pesquisa, e, a Tabela 5 a string de busca formulada. 

 

Tabela 13 – Termos usados na string de busca 

Identified terms Terms to be used 

Distributed Software 

Development  

• global software 

engineering 

• global software 

development 

• distributed software 

engineering 

• distributed software 

development 

• GSE 

• DDS 

• distributed teams 

• global team 

• dispersed 

team 

• spread 

team 

• virtual team 

• offshore 

• outsource 

• DSD 

• DSE 

Turnover  

• turnover 

• turnover intention 

• departure 

• rate of replacement 

• employee retention 

 

Fatores e Modelos 

de Previsão 

• motivational factors 

• autonomy  

• self-government 

• self management 

• independence 

• self-rule 

• freedom 

• self-sufficiency 

• job control 

• schedule control 

• isolation 
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• job autonomy 

• factors 

• prediction models 

• effects 

• human factors 

• organizational 

factors 

Fonte: Autores (2021). 

 

Tabela 14 – String de busca 

Main search String 

(”global software engineering” OR ”global software development” OR ”distributed software 

engineering” OR ”distributed software development” OR GSE OR DDS OR ”distributed teams” 

OR ”global team” OR ”dispersed team” OR ”spread team” OR ”virtual team” OR offshore OR 

outsource OR DSD OR DSE) AND (turnover OR ”turnover intention” OR departure OR ”rate of 

replacement” OR ”employee retention”) AND (”motivational factors” OR autonomy OR ”self-

government” OR independence OR ”self-rule” OR freedom OR ”self-sufficiency” OR ”job 

control” OR ”schedule control” OR ”self-management” OR isolation OR ”job autonomy” OR 

factors OR ”prediction models” OR effects or ”human factors” or ”organizational factors”) 

Fonte: Autores (2021). 

 

Ao aplicar a string de busca anterior nas bases escolhidas, obteve-se um 

retorno satisfatório tanto em quantidade quanto em qualidade (em relação ao 

nosso teste piloto) na maioria delas. Entretanto, foi possível constatar um número 

muito abaixo do esperado na IEEE. Para sanar tal problema, decidimos adaptar 

a string de busca original utilizando os mesmos termos, porém com a estrutura 

um pouco diferente ao juntar todos os sinônimos de turnover e de autonomia em 

um único bloco de busca. Com isso obtivemos um resultado mais interessante a 

nível de quantidade. Na Figura 6 é possível é possível conferir a string adaptada. 
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Tabela 15 – String de busca adaptada 

IEEE String 

("global software engineering" OR "global software development" OR "distributed software 

engineering" OR "distributed software development" OR GSE OR DDS OR "distributed teams" 

OR "global team" OR "dispersed team" OR "spread team" OR "virtual team" OR offshore OR 

outsource OR DSD OR DSE) AND  (turnover OR ”turnover intention” OR departure OR ”rate 

of replacement” OR ”employee retention” OR ”motivational factors” OR autonomy OR ”self-

government” OR independence OR ”self-rule” OR freedom OR ”self-sufficiency” OR ”job 

control” OR ”schedule control” OR ”self-management” OR isolation OR ”job autonomy” OR 

factors OR ”prediction models” OR effects or ”human factors” or ”organizational factors”) 

Fonte: Autores (2021).  

 

Critérios de Inclusão e Exclusão: 

 

Critérios de Inclusão:  

 

 Serão incluídos estudos que atendam aos seguintes critérios de inclusão: 

• Estudos publicados em Journals e conferências peer-reviewed e 

publicados; 

• Estudos que estiverem em inglês ou português; 

• Estudos que estejam diretamente relacionados com as perguntas da 

pesquisa; 

• Estudos que as palavras-chave da string de busca aparecem no resumo 

ou nas palavras-chave determinadas pelos autores;  

• Estudos que estejam disponíveis, através dos serviços de livraria 

oferecidos pela universidade (Universidade Federal de Pernambuco), 

para os atores durante o período de pesquisa, ou, disponíveis na web via 

Periódico Capes no período de busca de pesquisa (inicial - setembro de 

2021 e atualização agosto-setembro de 2022); 

• Estudos relacionados a DDS, turnover, turnover intentions; 

• Estudos relacionados aos fatores de turnover no contexto do turnover em 

DDS. 
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Critérios de Exclusão: 

 

 Estudos que possuam algum dos critérios explicitados abaixo serão 

excluídos: 

• Estudos que sejam livros; teorias, workshops, relatórios técnicos e 

experimentos, revisões sistemáticas; 

• Estudos que apresentem pontos de vista pessoais ou opiniões de 

especialistas;  

• Estudos que abordem DDS mas não Turnover; 

• Estudos que abordem Turnover mas não DDS; 

• Estudos que abordem Turnover Intentions mas não DDS; 

• Estudos que não abordem Engenharia de Software e Desenvolvimento de 

Software; 

• Estudos que não abordem fatores mas não no contexto DDS. 

 

Obs.:  

• Quando existirem múltiplas publicações do mesmo estudo em diferentes 

journals e conferências, todas as versões serão analisadas, mas apenas 

o primeiro estudo publicado será incluso no protocolo. 

 

Perguntas – Avaliação de Qualidade: 

 

Foram respondidas às seguintes perguntas usando: Sim, Não, 

Parcialmente: 

a) Há uma definição clara dos objetivos do estudo? 

b) Há uma definição clara das justificativas do estudo?  

c) Existe um embasamento teórico sobre os temas do estudo? 

d) Existe uma definição clara da questão de pesquisa (RQ) ou da 

hipótese do estudo? 

e) Existe uma descrição adequada do contexto em que a pesquisa foi 

realizada? 

f)  Existe uma descrição adequada dos métodos de recolha de dados? 
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g) Existe uma descrição adequada da amostra utilizada e dos métodos 

de identificação e recrutamento da amostra? 

h) Existe uma descrição adequada dos métodos usados para analisar os 

dados e métodos apropriados para garantir que a análise dos dados 

foi fundamentada nos dados? 

i) O estudo fornece respostas ou justificativas claras sobre 

RQ/hipótese? 

j) O estudo fornece resultados claramente declarados com resultados 

confiáveis? 

k) O estudo fornece conclusões fundamentadas? 

l) O estudo discute ameaças de validade?  

m) Existe uma descrição adequada da amostra utilizada e dos métodos 

de identificação e recrutamento da amostra? 

 

Aspectos da variável rigor: 

 

 Os aspectos da variável rigor foram provenientes da descrição de 

Adaptado de Ivarsson e Gorschek (2011), estes, presentes na Tabela 7. 

Tabela 16 – Aspectos da variável Rigor 

Aspecto Descrição alta (1) Descrição média 

(0.5) 

Descrição fraca (0) 

Descrição 

do 

contexto 

O contexto é descrito até 

o ponto em que o leitor 

consegue entender e 

compará-lo a outro 

contexto. Isso envolve a 

descrição do modo de 

desenvolvimento (e.g. 

orientação por contrato, 

orientação por mercado), 

a velocidade do 

desenvolvimento (e.g. 

pouco tempo para 

mercado “short time-to-

O contexto de 

realização do estudo 

é mencionado e 

apresentado de 

forma breve e não 

muito descritiva, 

possibilitando que o 

leitor possa 

entender o estudo 

performado e 

compará-lo a outros 

contextos.  

Aparentemente não 

existe descrição do 

contexto em que a 

avaliação foi feita.  
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market”), maturidade da 

companhia (e.g. “start-

up”, líder de mercado 

etc.)  

Descrição 

do design 

de estudo 

O design do estudo é 

descrito para possibilitar 

que o leitor possa 

entender as variáveis 

mensuradas, o controle 

utilizado, os tratamentos 

e a seleção de amostras 

utilizadas.  

O design do estudo 

é brevemente 

descrito (e.g. “dez 

estudantes fizeram o 

passo 1, passo 2 e 

passo 3”) 

Aparentemente não 

existe descrição do 

design do estudo 

feito na avaliação.  

Discussão 

da 

validade 

A discussão da validade 

da avaliação é discutida 

em detalhe onde 

ameaças são descritas e 

mensuradas até o limite. 

Esse passo também 

inclui apresentar 

diferentes tipos de 

ameaças para a 

validação (e.g. 

conclusão, interno e 

externo e construção).  

A validade do 

estudo é 

mencionada, mas 

não é descrita em 

detalhe. 

Aparentemente não 

existe descrição das 

ameaças a validação 

dessa avaliação. 

Fonte: Adaptado de Ivarsson e Gorschek (2011) 

 

Aspectos da variável relevância:  

 

Os aspectos da variável relevância analisados foram provenientes da 

descrição de Adaptado de Ivarsson e Gorschek (2011), estes, presentes na 

Tabela 8. 
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Tabela 17 - Aspectos da variável Relevância 

Aspectos Contribuição para a relevância (1) Não contribuição para a relevância (0) 

Sujeitos Os sujeitos utilizados para a 

avaliação são representantes dos 

usuários destas tecnologias (e.g. 

profissionais da indústria) 

Os sujeitos utilizados nessa avaliação 

não representam usuários das 

tecnologias (praticantes). Sujeitos 

incluídos nesse nível são citados abaixo: 

• Estudantes 

• Pesquisadores 

• Sujeitos não mencionados 

Contexto A avaliação é performada em 

configurações que representam as 

configurações do uso proposto (e.g. 

configurações industriais) 

A avaliação foi performada em situação 

laboratorial ou outras características que 

não representam o real uso da situação.  

 

Escala A escala das aplicações utilizadas 

na avaliação é de tamanho realista 

(e.g. as aplicações de escala 

industrial) 

A avaliação é performada utilizando 

aplicações de tamanho não realista. 

Exemplos são:  

•  Escala industrial reduzida 

•  Brinquedo utilizado como exemplo 

 

Método 

de 

pesquisa 

A metodologia de pesquisa utilizada 

na avaliação deve facilitar a 

investigação de situações reais e 

ser relevante para praticantes. Os 

métodos de pesquisa que 

contribuíram para a relevância são 

listados abaixo:  

•  Pesquisa de ação 

•  Lições aprendidas 

•  Estudo de caso 

•  Estudo de campo 

•  Entrevista 

•  Enquete descritiva/exploratória 

A metodologia de pesquisa proposta não 

consegue investigar situações reais. 

Métodos de pesquisa que não contribuem 

para a relevância são listados abaixo:  

•  Análise conceitual 

•  Análise conceitual matemática 

•  Experimento laboratorial (humano) 

•  Experimento laboratorial (software) 

•  Outro 

•  N/A 

Fonte: Adaptado de Ivarsson e Gorschek (2011) 
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Facetas de Contribuição 

 

As facetas de contribuição analisadas foram provenientes da descrição 

de Wieringa et al. (2006), estes, presentes na Tabela 9. 

 

Tabela 18 – Tipo de Faceta de Contribuição 

 

Categoria 

 

Descrição 

 

Teoria 

 

Construção de relações de causa e efeito  

 

Modelo 

Representação da realidade observada por 

conceitos após a conceituação  

 

Framework 

Frameworks/métodos relacionados ao DDS, por 

exemplo, modelos de maturidade ou organização 

que incluem metamodelos, modelos e métodos 

para aplicá-los 

 

Guideline 

Lista de conselhos, melhores práticas 

recomendadas/fatores de sucesso se 

fundamentados em evidências empíricas  

 

Lições Aprendidas  

Conjunto de resultados de resultados obtidos, por 

exemplo, resultados obtidos de estudos de caso 

(comparativos) 

 

Aviso/conselho  

Recomendação (geralmente de opinião sem 

justificativa empírica) 

 

Ferramentas 

Uma ferramenta (foco: ferramenta), se houver 

uma ferramenta como um bloco de construção de 

um método/estrutura mais abrangente, então a 

"estrutura" deve ser escolhida  

Fonte: Adaptado de Wieringa et al. (2006). 
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O tipo de pesquisa dos artigos analisados foi proveniente da descrição de 

Wieringa et al. (2006), estes, presentes na Tabela 10. 

 

Tabela 19 – Tipo de Pesquisa 

 

Categoria 

 

Descrição 

 

Opinião 

Opinião pessoal se uma determinada técnica é boa ou ruim, ou 

como as coisas devem ser feitas, não fundamentada em trabalho 

relacionado e metodologia de pesquisa 

 

Solução 

Solução para um problema é proposta (ou uma extensão 

significativa), a aplicação é demonstrada por exemplo ou 

laboratório de alunos; também inclui propostas complementadas 

por (apenas) um estudo de caso para o qual nenhum plano de 

avaliação de longo prazo é óbvio; a demonstração é possível pela 

argumentação; nota: esta categoria também inclui "documentos 

de validação" (principalmente trabalhos baseados em exemplos 

ou em laboratório) 

 

Filosofia 

Nova forma de olhar pensar, estruturando um campo em forma 

de taxonomia ou framework, estudos secundários como SLP ou 

SMS; nota: "nova maneira de..." inclui pesquisa de transferência, 

ou seja, abordagens práticas usadas em um domínio que são 

aplicadas e avaliadas em outro 

 

Avaliação 

Implementada na prática (implementação), avaliação de 

implementação realizada (avaliação de implementação); requer 

mais do que apenas um estudo de caso demonstrativo  

 

Experiência 

Experiência (pessoal), como as coisas são feitas na prática, pode 

ser a experiência muito pessoal de um autor ou um relato de 

experiência industrial  

Fonte: Adaptado de Wieringa et al. (2006). 

 

Estrutura de extração  

 

 A estrutura de extração utilizada adaptada de Cruzes e Dyba (2011), e 

sua estrutura está expressa na figura a seguir. 
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Figura 7 - Estrutura de Extração 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1 – Template utilizado na estrutura de extração 

 

Fonte: Adaptado de Cruzes e Dyba (2011) 
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APÊNDICE E – FORMULÁRIO DA SURVEY 2 

PERFIL DO RESPONDENTE 

 

1. Ao responder a este formulário o participante: 

 

Marcar apenas uma oval. 

 
Estou DE ACORDO com os termos do presente documento e 

DESEJO PARTICIPAR do estudo. 

NÃO estou de ACORDO com os termos do presente documento 

e NÃO DESEJO PARTICIPAR do estudo. 

 

2. Nome completo * 
 
 
 

 
 
3. Idade * 

 
 
 

 
 

4. Sexo * 
 

Marcar apenas uma oval. 

 
Feminino 

Masculino 

Prefiro não responder 
 

5. País em que reside * 
 

Marcar apenas uma oval. 
 

Brasil 

Estados Unidos 

China 

Índia 

Outro:      



174 

 

 

 

6. Estado em que reside * 
 
 

 

7. Atuação Profissional 
 

Marque todas que se aplicam. 
 

Professor 

Pesquisador 

Desenvolvedor de Software  

Gerente de Projetos  

Testador de Software 

Gerente de Qualidade de 

Software Analista de Negócios 

Outro:      
 

8. Possui experiência prática no estudo e/ou aplicação do Turnover? * 

Marcar apenas uma oval. 

 
Estudo 

Aplicação 

Em ambos 

Em nenhum 
 

Pular para a pergunta 11 
 
 

9. Há quanto tempo você possui experiência em Projetos Distribuídos? * 

Tempo em Anos 

Marcar apenas uma oval. 

 
1 a 2 anos 

3 a 4 anos  

Mais de 5 anos 

Não possuo experiência em projetos distribuídos 
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10. Você já passou pelo processo do Turnover em algum momento de sua 

carreira profissional? * 
 

Marcar apenas uma oval. 

 
Sim  

Não 

 

SEÇÃO 1. FATORES HUMANOS 

 
Na seção 1, gostaríamos que você avaliasse os fatores humanos subdivididos em: 

Satisfação com a carreira, Satisfação com o trabalho, Autonomia, Particularidades do 

Colaborador, Competência, Relação e Similaridade com o Time, Oportunidades 

Percebidas, Criatividade e Comunicação baseados na sua PERCEPÇÃO de importância 

para a ocorrência ou não do Turnover (que se refere a rotatividade de colaboradores pelo 

movimento no qual um funcionário decide deixar a organização, e podem influenciar na 

queda nos índices de produtividade e lucro em uma empresa). 

 
 

11. 1) Satisfação com a carreira * 

 

Considere a sua percepção da importância de analisar a Satisfação com a Carreira 

que o colaborador possui como um fator PREVENTIVO ao acontecimento do 

Turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

 
Muito importante 

Importante  

Moderado 

Às vezes importante  

Não é importante 

 

12.  2) Satisfação com o trabalho * 

Considere a sua percepção da importância de analisar a Satisfação com o 

Trabalho que o colaborador possui como um fator PREVENTIVO ao 

acontecimento do Turnover. 
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Marcar apenas uma oval. 

 
 

Muito importante 

Importante 

Moderado 

Às vezes importante 

Não é importante 

 

13. 3) Autonomia * 

 

Considere a sua percepção da importância de se investigar a autonomia ofertada 

aos colaboradores como um fator PREVENTIVO OU PRECURSOR (de acordo de 

como é modulado pela gestão) para o acontecimento do Turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

 
Muito importante 

Importante  

Moderado 

Às vezes importante 

 Não é importante  

 

14) Particularidades Colaborador * 

Considere a sua percepção da importância de se investigar as Particularidades do 

Colaborador (exemplo de idade, gênero, atuação prévia em projetos distribuídos de 

software, habilidades comunicacionais) como um fator PRECURSOR (quando não   

tratado como uma prioridade pela gestão) para o acontecimento do Turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

 
Muito importante 

Importante 

Moderado 

Às vezes importante  
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Não é importante 

 
 
 

15. 5) Competência * 

 

Considere a sua percepção da importância de se investigar da competência que o 

colaborador possui como um fator PREVENTIVO para a ocorrência do Turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

 
Muito importante 

Importante 

Moderado 

Às vezes importante 

Não é importante 

16. 6) Relação e similaridade com o time * 

 

Considere a sua percepção da importância de se investigar a relação e similaridade 

com o time que o colaborador possui como um fator PREVENTIVO para a ocorrência 

do Turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

 
Muito importante  

Importante  

Moderado 

Às vezes importante 

 Não é importante 

 

17. 7) Oportunidades Percebidas * 

 

Considere a sua percepção da importância de se investigar o fator oportunidades 

percebidas (de novas colocações profissionais em outras empresas) como um fator 

PRECURSOR para a ocorrência do turnover. 
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Marcar apenas uma oval. 

 

 
Muito importante 

Importante 

Moderado 

Às vezes importante  

Não é importante 

 

18. 8) Criatividade * 

Considere a sua percepção da importância de se investigar o fator criatividade possuída 

pelo colaborador como um fator PREVENTIVO para a ocorrência do turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

 
Muito importante 

Importante 

Moderado 

Às vezes importante 

Não é importante 

 
19.9) Comunicação * 

Considere a sua percepção da importância de se investigar o fator Comunicação 

(interpessoal) para como um fator como um fator PREVENTIVO OU PRECURSOR (de 

acordo de como é modulado pela gestão) para o acontecimento do Turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

          Muito importante  

                                                                                                                                                                               Importante  

         Moderado 

                       Às vezes importante  

                       Não é importante 
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SEÇÃO 2. FATORES ORGANIZACIONAIS 

 

Na seção, 2 gostaríamos que você avaliasse os fatores organizacionais subdivididos em: 

Suporte Gerencial, Métodos Ágeis, Rotina de Trabalho, Especificidades do Projeto e 

Ambiente de Trabalho baseados na sua PERCEPÇÃO de importância para a ocorrência 

ou não do Turnover (que se refere a rotatividade de colaboradores pelo movimento no 

qual um funcionário decide deixar a organização, e podem influenciar na queda nos 

índices de produtividade e lucro em uma empresa). 

 

20. 10) Suporte Gerencial * 

Considere a sua percepção da importância de se investigar o fator suporte gerencial 

que é dado ao colaborador como fator PREVENTIVO a ocorrência do turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

                     Muito importante 

                      Importante  

                    Moderado 

       Às vezes importante 

                     Não é importante 

 

21.11) A utilização de métodos ágeis no ambiente de desenvolvimento * 

Considere a sua percepção da importância de se investigar o fator da utilização de 

métodos ágeis no ambiente de desenvolvimento como fator PREVENTIVO a ocorrência 

do Turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

       Muito importante 

              Importante  

                    Moderado 

          Às vezes importante  

                                                                                                                                                                         Não é importante 
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22.12) Rotina de trabalho * 

Considere a sua percepção da importância de se investigar a Rotina de Trabalho como 

um fator ANTECESSOR a ocorrência do turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

       Muito importante 

          Importante  

       Moderado 

        Às vezes importante 

            Não é importante 

 

23.13) Especificidades do projeto * 

Considere a sua percepção da importância de se investigar o fator Especificidades do 

Projeto (horas, carga de trabalho, prazo) como um fator ANTECESSOR a ocorrência do 

turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

       Muito importante 

                                                                                                                                Importante  

      Moderado 

      Às vezes importante  

                                                                                                                           Não é importante 

24.14) Ambiente de trabalho * 
 

Considere a sua percepção da importância de se analisar o fator Ambiente de Trabalho 

como um fator PREVENTIVO OU ANTECESSOR (de acordo de como é modulado pela 

gestão) para o acontecimento do Turnover. 

Marcar apenas uma oval. 

       Muito importante 

         Importante  

       Moderado 

       Às vezes importante 

        Não é importante 
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SEÇÃO 3. FATORES E EFEITOS 

Nessa seção, gostaríamos que você avaliasse as frases propostas de acordo com a sua 

percepção de CONCORDÂNCIA. 

 

25.15) A satisfação no trabalho e na carreira podem contribuir para a * 

retenção de funcionários 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 

      Concordo Plenamente 

        Concordo 

                    Neutro  

                    Discordo 

       Discordo Plenamente 

 

26.16) A competência e o apoio gerencial podem promover a estabilidade 

do funcionário no projeto * 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 

      Concordo Plenamente  

      Concordo 

      Neutro  

      Discordo 

                    Discordo Plenamente 

 

27.17) A falta de oportunidades percebidas dentro da organização pode 

diminuir a estabilidade do funcionário dentro do projeto * 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 
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Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

28.18) O suporte organizacional pode aumentar o foco do colaborador * 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

29.19) A falta de oportunidades dentro da organização pode aumentar a 

competitividade entre os funcionários* 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

30.20) A satisfação com o trabalho pode aumentar o desempenho do funcionário 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 
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Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

31.21) Autonomia e competência podem melhorar o desempenho no trabalho* 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

32.22) A falta de autonomia pode diminuir a satisfação no trabalho * 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

33.23) Autonomia sem competência pode aumentar ansiedade e estresse * 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 
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       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

34.24) A falta de suporte organizacional pode aumentar a ansiedade dos 

funcionários * 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

35.25) A falta de suporte organizacional pode diminuir a qualidade do 

produto * 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

36.26 A adoção de novos métodos ágeis pode gerar ansiedade nos funcionários * 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 
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Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

37.27) Problemas de comunicação entre funcionários podem reduzir a qualidade do 

trabalho * 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

38.28) Problemas de comunicação podem causar isolamento do funcionário * 

Gostaríamos que você avaliasse a frase proposta de acordo com a sua percepção de 

CONCORDÂNCIA. 

Marcar apenas uma oval. 

       Concordo Plenamente  

       Concordo 

        Neutro  

        Discordo 

                     Discordo Plenamente 

 

COMENTÁRIOS ADICIONAIS 

39. Existe algum fator (humano ou organizacional) que não foi mencionado nesta 

pesquisa que você acha que deveria ser investigado para controlar a rotatividade em 

projetos de software distribuído? Se sim, mencione e justifique. 
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_____________________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________________ 

 

40. Se você já passou pela experiência do Turnover, marque os fatores os  

efeitos que considera que influenciaram em sua decisão de deixar a organização: * 

 

Marque todas que se aplicam. 
 

Satisfação com a Carreira 

Satisfação com o Trabalho 

Autonomia 

Particularidades do Colaborador 

Competência 

Relação e Similaridade com o Time 

Oportunidades Percebidas 

Criatividade 

Comunicação  

Suporte Gerencial 

A utilização de métodos ágeis no ambiente de desenvolvimento 

Rotina de Trabalho 

Especificidades do projeto 

Ambiente de Trabalho 

Nunca passei pela experiência do Turnover 
 

41. Nesse espaço você pode deixar algum comentário adicional sobre o formulário, 

bem como sugestões. 

______________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________

______________________________________________________________________________________ 
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APÊNDICE F – TABELAS COMPLETAS DA ANÁLISE DA SURVEY 3 

Item avaliado 
Brasil Exterior 

p-valor 
NI AI M I MI NI AI M I MI 

1.Satisfação com a 

carreira 

0(0,0%) 0(0,0%) 3(10,0%) 6(20,0%) 21(70,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 11(36,7%) 19(63,3%) 0,097² 

2.Satisfação com o 

trabalho 

0(0,0%) 0(0,0%) 2(6,7%) 13(43,3%) 15(50,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 11(36,7%) 19(63,3%) 0,385² 

3.Autonomia 0(0,0%) 1(3,3%) 5(16,7%) 10(33,3%) 14(46,7%) 0(0,0%) 0(0,0%) 4(13,4%) 13(43,3%) 13(43,3%) 0,777² 

4.Particularidades do 

Colaborador 
1(3,3%) 2(6,7%) 8(26,7%) 13(43,3%) 6(20,0%) 0(0,0%) 3(10,0%) 7(23,3%) 11(36,7%) 9(30,0%) 0,830² 

5.Competência 0(0,0%) 4(13,3%) 7(23,3%) 10(33,4%) 9(30,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 4(13,3%) 15(50,0%) 11(36,7%) 0,129² 

6.Relação e similaridade 

com o time 
0(0,0%) 1(3,3%) 6(20,0%) 16(53,4%) 7(23,3%) 0(0,0%) 1(3,3%) 9(30,0%) 6(20,0%) 14(46,7%) 0,037² 

7.Oportunidades 

Percebidas 

0(0,0%) 1(3,3%) 2(6,7%) 14(46,7%) 13(43,3%) 0(0,0%) 0(0,0%) 2(6,7%) 10(33,3%) 18(60,0%) 0,472² 

8.Criatividade 1(3,3%) 6(20,0%) 9(30,0%) 9(30,0%) 5(16,7%) 0(0,0%) 2(6,6%) 8(26,7%) 14(46,7%) 6(20,0%) 0,388² 

9.Comunicação 0(0,0%) 0(0,0%) 9(30,0%) 10(33,3%) 11(36,7%) 0(0,0%) 0(0,0%) 1(3,3%) 3(10,0%) 26(86,7%) <0,001¹ 

10.Suporte Gerencial 0(0,0%) 1(3,3%) 3(10,0%) 8(26,7%) 18(60,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 0(0,0%) 14(46,7%) 16(53,3%) 0,097² 

11.Autilização de 

métodos ágeis no 

ambiente de 

desenvolvimento 

0(0,0%) 5(16,7%) 10(33,3%) 7(23,3%) 8(26,7%) 0(0,0%) 3(10,0%) 7(23,3%) 13(43,4%) 7(23,3%) 0,403² 

12.Rotina de trabalho 0(0,0%) 1(3,3%) 4(13,4%) 15(50,0%) 10(33,3%) 0(0,0%) 3(10,0%) 10(33,3%) 9(30,0%) 8(26,7%) 0,159² 

13.Especificidades do 

projeto 

0(0,0%) 2(6,7%) 3(10,0%) 15(50,0%) 10(33,3%) 0(0,0%) 2(6,7%) 7(23,3%) 11(36,7%) 10(33,3%) 0,522² 

14.Ambiente de trabalho 0(0,0%) 0(0,0%) 2(6,7%) 9(30,0%) 19(63,3%) 0(0,0%) 0(0,0%) 2(6,7%) 12(40,0%) 16(53,3%) 0,838² 

Nota: NI = Não é importante, AI = As vezes é importante, M= Moderado,  I = Importante, MI=Muito importante. 

¹p-valor do teste Qui-quadrado para homogeneidade; ²p-valor do teste Exato de Fisher. 



188 

 

 

Afirmativas avaliadas 
Brasil Exterior p-

valor DT D N C CT DT D N C CT 

15.A satisfação no trabalho e na carreira podem contribuir 

para a retenção  

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

9 

(30,0%) 

21 

(70,0%) 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

1 

(3,3%) 

15 

(50,0%) 

14 

(46,7%) 
0,115² 

16.A competência e o apoio gerencial podem promover a 

estabilidade do funcionário  

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

3 

(10,0%) 

14 

(46,7%) 

13 

(43,3%) 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

1 

(3,3%) 

11 

(36,7%) 

18 

(60,0%) 
0,363² 

17. A falta de oportunidades percebidas dentro da 

organização pode diminuir a estabilidade do funcionário 

dentro do projeto 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

3 

(10,0%) 

13 

(43,3%) 

14 

(46,7%) 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

7 

(23,3%) 

11 

(36,7%) 

12 

(40,0%) 
0,383¹ 

18.O suporte organizacional pode aumentar o foco do 

colaborador 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

4 

(13,3%) 

18 

(60,0%) 

8 

(26,7%) 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

3 

(10,0%) 

16 

(53,3%) 

11 

(36,7%) 
0,752² 

19.A falta de oportunidades dentro da organização pode 

aumentar a competitividade 

1 

(3,3%) 

5 

(16,7%) 

7 

(23,3%) 

12 

(40,0%) 

5 

(16,7%) 

0 

(0,0%) 

2 

(6,7%) 

6 

(20,0%) 

7 

(23,3%) 

15 

(50,0%) 
0,053² 

20.A satisfação com o trabalho pode aumentar o 

desempenho do funcionário  

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

11 

(36,7%) 

19 

(63,3%) 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

2 

(6,7%) 

12 

(40,0%) 

16 

(53,3%) 
0,532² 

21.Autonomia e competência podem melhorar o 

desempenho no trabalho  

0 

(0,0%) 

1 

(3,3%) 

3 

(10,0%) 

11 

(36,7%) 

15 

(50,0%) 

1 

(3,3%) 

0 

(0,0%) 

3 

(10,0%) 

8 

(26,7%) 

18 

(60,0%) 
0,719² 

22.A falta de autonomia pode diminuir a satisfação no 

trabalho  

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

3 

(10,0%) 

17 

(56,7%) 

10 

(33,3%) 

0 

(0,0%) 

2 

(6,7%) 

4 

(13,3%) 

12 

(40,0%) 

12 

(40,0%) 
0,444² 

23.Autonomia sem competência pode aumentar 

ansiedade e estresse 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

3 

(10,0%) 

16 

(53,3%) 

11 

(36,7%) 

0 

(0,0%) 

1 

(3,3%) 

4 

(13,3%) 

11 

(36,7%) 

14 

(46,7%) 
0,580² 
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24.A falta de suporte organizacional pode aumentara 

ansiedade dos funcionários 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

4 

(13,3%) 

12 

(40,0%) 

14 

(46,7%) 

0 

(0,0%) 

1 

(3,3%) 

3 

(10,0%) 

11 

(36,7%) 

15 

(50,0%) 
1,000² 

25.A falta de suporte organizacional pode diminuir a 

qualidade do produto  

0 

(0,0%) 

1 

(3,3%) 

3 

(10,0%) 

16 

(53,3%) 

10 

(33,3%) 

0 

(0,0%) 

1 

(3,3%) 

3 

(10,0%) 

11 

(36,7%) 

15 

(50,0%) 
0,607² 

26.A adoção de novos métodos ágeis pode gerar 

ansiedade nos funcionários 

0 

(0,0%) 

8 

(26,7%) 

9 

(30,0%) 

12 

(40,0%) 

1 

(3,3%) 

0 

(0,0%) 

1 

(3,3%) 

6 

(20,0%) 

11 

(36,7%) 

12 

(40,0%) 
0,001² 

27.Problemas de comunicação entre funcionários podem 

reduzir a qualidade 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

4 

(13,3%) 

12 

(40,0%) 

14 

(46,7%) 

0 

(0,0%) 

0 

(0,0%) 

3 

(10,0%) 

15 

(50,0%) 

12 

(40,0%) 
0,762² 

28.Problemas de comunicação podem causar isolamento 

do funcionário 

0 

(0,0%) 

1 

(3,3%) 

2 

(6,7%) 

17 

(56,7%) 

10 

(33,3%) 

0 

(0,0%) 

2 

(6,7%) 

3 

(10,0%) 

10 

(33,3%) 

15 

(50,0%) 
0,311² 

Nota: DT = Discordo totalmente; D= Discordo; N = Neutro; C = Concordo; CT = Concordo totalmente. 

¹p-valor do teste Qui-quadrado para homogeneidade 

²p-valor do teste Exato de Fisher. 

 

 

 

 

 

 

 


