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RESUMO

Este estudo procura identificar, medir e avaliar as praticas dos empregadores do Brasil e do
Canadd em relacdo a gestdo do capital intelectual de seus desenvolvedores de software,

comumente chamados de programadores.

O trabalho condensa, através da revisdo e andlise dos principais autores do assunto, 0s
pressupostos basicos da boa gestdo do capital intelectual. Tais pressupostos foram
determinados especificamente para os desenvolvedores de software, que sdo agentes nucleares
na inddstria da tecnologia da informacdo, tecnologia essa que é onipresente em todas as

instituicGes modernas.

A partir desses pressupostos basicos, foram definidos 13 indices de Capital Intelectual, que
possibilitaram a criacdo de um questionario eletrénico disponibilizado na internet, no qual
profissionais do Brasil e do Canada responderam apds serem convidados através do disparo

em massa de mensagens de e-mail, gerando assim os dados primarios.

Os 13 Indices de Capital Intelectual propostos sdo: Indice de Instrucdo, indice de
Treinamento, Indice do Sistema de Conhecimento Organizacional, indice Ocupacional, indice
de Satisfacéo, indice Motivacional, indice Vocacional, indice de Coleguismo, indice do Poder
de Decisdo (empowerment), indice de Contato Direto com Clientes, indice de Rotatividade,

indice Hierarquico e indice do Papel Contabil.

Através de uma metodologia original proposta pelo autor, os resultados da pesquisa de
campo, fartamente ilustrados com gréaficos, mostraram que os respondentes do Canada
obtiveram melhor resultado em 7 indices, enquanto que os brasileiros superaram 0s

canadenses nos demais 6 indices.






ABSTRACT

This study aims to identify, measure, and evaluate the practices of employers in Brazil and
Canada in relation to the management of intellectual capital of its software developers,

commonly called programmers.

The study condenses, through the review and analysis of the principal authors of the subject,
the basic assumptions of the good management of intellectual capital. These assumptions
were determined specifically for software developers, who are nuclear agents in the

information technology industry, the technology that is omnipresent in all modern institutions.

From these basic assumptions, were defined 13 Intellectual Capital Indexes, which enabled
the creation of an electronic questionnaire available on the Internet, in which professionals
from Brazil and Canada responded after being invited through a mass e-mail sending,

generating the primary data.

The 13 Intellectual Capital Indexes proposed are: Education Index, Training Index,
Organizational Knowledge System Index, Occupational Index, Satisfaction Index,
Motivational Index, Vocational Index, Comradeship Index, Empowerment Index, Index of
Direct Contact with Customers, Turnover Index, Hierarchical Index, and Accounting Role

Index.

Using an original methodology proposed by the author, the results of field research, fully
illustrated with charts, showed that respondents in Canada obtained better results in 7

indexes, while the Brazilians beat the Canadians in the other 6 indexes.
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1. IMPORTANCIA DO TEMA

A tecnologia da informacdo (TI) é indiscutivelmente vital na gestdo das instituicbes de
todos os tipos, no Brasil e no mundo. Segundo YOURDON (1995), “a tecnologia de
informacé@o de uma empresa € seu calcanhar-de-aquiles”. Para BROOKING (1997 p.79), a
estrutura de tecnologia da informacéo é a espinha dorsal de uma corporacdo. O processo de
surgimento e disseminacdo dos microcomputadores pessoais (PCs) a partir da década de 1980,
somado ao surgimento e disseminacdo da Internet a partir da década de 1990, revolucionou o
mundo moderno, derrubando paradigmas e expandindo exponencialmente as possibilidades

de comunicagéo e interagdo humanas ROBBINS (2005).

As instituicbes e a populacdo brasileiras sdo muito informatizadas. Segundo a PNAD
2007 (Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilio, feita pelo IBGE — Instituto Brasileiro de
Geografia e Estatistica), 26,5% das familias brasileiras tém computador, e 0s bancos
brasileiros estdo entre os mais informatizados do mundo. Todos os bancos multiplos em
operacdo no Brasil possuem websites (Internet banking) nos quais os seus clientes podem
executar uma vasta gama de operacdes bancarias, sem a necessidade de se dirigir ou telefonar

a uma agéncia fisica.

O comércio eletrénico no Brasil é uma realidade, sendo que seu menor crescimento anual
na década 2000-2009 foi de 28% e o maior, 76%. Em 2009, o faturamento total foi de R$10,6
bilhGes E-BIT (2010). Grande parte das redes varejistas de supermercados e eletrodomésticos
vendem pela internet, e todos os grandes meios de comunicacdo estdo presentes na grande
rede, fornecendo grande variedade de informacdes na forma escrita, além de muitas imagens e

videos, inclusive com transmissdes ao Vivo.

Basicamente ha& dois tipos de softwares: os softwares proprietarios, fornecidos
principalmente por grandes multinacionais tais como IBM, SAP e Microsoft, e os softwares

sob medida, desenvolvidos especificamente para a propria empresa que os utilizara.

Os softwares proprietarios sao caracterizados por serem mais genéricos € menos
suscetiveis a personalizaces, isto é, 0 mesmo software é usado nos mais variados tipos de

instituicdes. Entre os mais conhecidos e usados nas Ultimas décadas estdo o Microsoft



Windows e o Microsoft Excel. J& os softwares sob medida sdo mais especializados, por serem

projetados sob medida para determinada instituicao

E no entanto fundamental destacar que esses dois tipos basicos de software sdo
conceituais, pois ha softwares de sucesso no mercado que mesclam caracteristicas de ambos
0s tipos. Pode-se citar como exemplo dessa ndo-dicotomia os softwares produzidos pela
empresa SAP, que sdo proprietarios porém possuem uma grande gama de modulos vendidos
separadamente, que acabam por permitir certa medida de personalizacdo de acordo com a
instituicdo que o adquire. Do mesmo modo, h& softwares sob medida que, pelo fato de usarem
ferramentas de programacdo proprietarias, acabam tendo sua capacidade de personalizagdo

limitada.

E consenso que a internet veio para ficar, assim como vieram para ficar as tecnologias de

comunicagdo em massa como o radio, o telefone e a televisdo. Segundo ROBBINS (2005):

“No inicio do século XX, o telefone reduziu radicalmente a comunicacgéo
pessoal face a face. A popularizacéo das copiadoras, no final da década de 1960, foi o
tiro de misericérdia no papel-carbono (...). Desde o comeco da década de 1980,
estamos sendo alvos de novas tecnologias eletronicas, que vém remodelando

amplamente a forma de comunicagdo nas organizagdes”.

Os websites, que se confundem com a propria no¢do de internet, surgiram no inicio da
década de 1990, quando a microcomputacdo em massa ja era realidade e, portanto, a producao
de softwares stand-alones, isto é, softwares que séo instalados diretamente no computador que
o utiliza, j& estava razoavelmente amadurecida. Ap6s 0s primeiros anos da internet, os
websites foram se tornando mais poderosos e complexos, e se transformaram de simples
paginas estaticas em um novo tipo de software, que sdo os sistemas para a web. Os sistemas
para a web sdo na verdade websites dindmicos e complexos, executados de dentro do
navegador (browser). Eles ndo estédo instalados no computador que o utiliza, e podem executar
as mais diversas tarefas. A diferenca fundamental desse novo tipo de software é que eles
podem ser acessados de qualquer computador que esteja conectado a internet, derrubando
assim as barreiras fisica e geografica de um software stand-alone, que esta fisicamente preso

ao microcomputador em que estiver instalado.



O programador é o agente central na atividade de produzir softwares. No presente
trabalho, o conceito de programador € o profissional que acumula simultaneamente as funcdes
de andlise e codificacdo, cargo que no mercado de trabalho € comumente chamado de
“analista programador”. E fundamental esclarecer que existe no mercado o cargo chamado
“analista de sistemas” e, mais raro, o cargo chamado “programador”. No entanto, ndo ¢
possivel se construir um software, por mais simples e trivial que seja, somente com um
“analista de sistemas” ou somente com um “programador”. Do mesmo modo, nao ¢ possivel
se construir um edificio somente com engenheiros, ou somente com pedreiros. Entretanto,
diferentemente de edificios, a construcdo de um software exige alta qualificagdo técnica em
ambas as funcdes (o0 que ndo é o caso do cargo de pedreiro, no qual predomina o esforco

bracal).

A respeito do papel central do analista programador, STAIR & REYNOLDS (2009)

citam:

“O analista de sistemas é uma pe¢a fundamental na equipe de desenvolvimento e €,
com frequéncia, a Unica pessoa que vé o sistema em sua totalidade. (...) [Ele é um]
individuo que geralmente é considerado um facilitador, moderador, negociador e

intérprete das atividades de desenvolvimento. ”

E notavel o fato de que o analista programador, que no presente trabalho é denominado
simplesmente como programador, é freqiientemente a Unica pessoa que pode enxergar O
sistema como um todo. Essa perspectiva privilegiada Ihe é conferida pelo fato de que o
processo natural de desenvolvimento de um software assim o exige, jA que um sistema
empresarial serve exatamente para controlar e integrar todas as pessoas e divisdes integrantes
de um determinado processo administrativo. Dessa forma, torna-se automaticamente
necessaria a comunicacdo dos programadores com todas as areas da empresa, conforme

ilustrado na figura a seguir:



Figura 1 - O papel nuclear do programador/analista

Administradores

- >
m S . Programadores de software
1 §
— LT :

Individuos-chave do sistema

Analista de sistema

g. /(\'cndcdorcs e fornecedores

Especialistas técnicos
Usudrios

Fonte: STAIR & REYNOLDS (2009)

A producao de um software é um processo amplo, que sem ddvida demanda profissionais
das mais diversas areas. No entanto, o foco do presente trabalho é no protagonismo do
programador, devido ao seu papel claramente nuclear no processo. Conforme YOURDON
(1995), “as pessoas que constroem esses sistemas de informagdo — 0S programadores,
analistas de sistemas, projetistas de bancos de dados, especialistas em telecomunicacgdes e
outros — desempenham um papel cada vez mais crucial na saude fiscal e na prépria
sobrevivéncia de seus empregadores”. A grande questdo ndo é em que grau de importancia
esta a funcdo do programador dentro do processo, mas sim se as condi¢cdes minimas para que
0 programador execute um trabalho de exceléncia existem. Sendo assim, as questdes que

precisam ser respondidas sdo:

e Os aspectos humanos dos programadores estdo sendo identificados e plenamente

considerados nas tomadas de decisGes da instituigéo?

e Existem programadores entre os tomadores de decisfes da industria de software?



e Existem na instituicdo condigdes minimas para a exceléncia do programador? Quais

sdo essas condigdes minimas?
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2. PROBLEMA, OBJETIVOS E ASPECTOS
METODOLOGICOS GERAIS DE PESQUISA

2.1.Problema da Pesquisa

A minha trajetéria estudantil e profissional como idealizador, projetista, criador,
mantenedor e programador de softwares me fez vivenciar amplos aspectos da profissao de
programador em geral. Essa experiéncia, somada a minha outra formacdo académico-
profissional de administrador, me possibilitou complementar e enriquecer meus pensamentos
e reflexdes a respeito desse fundamental setor econémico no Brasil e no mundo, o setor da

tecnologia da informacao (TI).

As grandes inquietacGes sdo a fonte motivacional para a pesquisa cientifica. No meu caso,
a inquietagdo que motivou o presente trabalho surgiu de uma percepcdo de que agentes
nucleares e fundamentais na producdo de softwares sdo marginalizados no mercado de
trabalho e dentro das empresas produtoras de software, e acabam sendo tratados como meras
pecas intercambiaveis e de facil substituicdo. Como dito em DE MARCO & LISTER (1999):

“A maioria de nds gestores é propensa a um erro particular: a tendéncia de gerir
pessoas como se fossem componentes modulares (...). Os modulos que construimos
possuem a caracteristica de uma caixa-preta, entdo suas idiossincrasias internas podem
ser seguramente ignoradas. Eles foram desenhados para serem usados com uma interface
padrdo. Apds anos confiando nesses métodos modulares (...) nés procuramos gerir 0s

recursos humanos da mesma forma modular”.

Ora, a simples comparacdo entre as palavras nicleo e margem, de semanticas opostas,
expde de forma simples e contundente a contradicdo fundamental da inquietacdo béasica que

motivou o presente trabalho cientifico.



12

Além disso, ha um outro fundamental e contundente aspecto que tornou a minha
inquietacdo ainda maior e extraordinaria o suficiente para torna-la o objeto de investigacéo
cientifica de minha dissertacdo de mestrado: E inviavel pensar que a partir do século XXI seja
possivel que as instituicdes, de todos os portes, nacionalidades e setores econémicos, possam
manter funcionando seus processos sem o uso frequente e intensivo da tecnologia da

informacao.

Ora, se se entende que 0s agentes centrais, de um setor central da economia moderna,
estdo tendo seus capitais intelectuais mal administrados, o que pode ser mais importante de
ser estudado? O problema da pesquisa entdo € um problema de suma importancia, pois afeta a

tudo e a todos que vivem em sociedades civis minimamente organizadas.

No intuito de enriquecer a investigacdao cientifica do assunto em questdo, decidiu-se
realizar uma pesquisa de campo no Brasil e no Canada. Entende-se que tal internacionalizacéo
tem o potencial de trazer relevantes vantagens, pois possibilita uma comparagdo entre paises
em estdgios de desenvolvimento econémico-social distintos e, em varios aspectos,
extremamente opostos. Ao mesmo tempo, ha semelhancas entre ambos paises, como a idade,
o tamanho do territdrio, a abundancia de determinados recursos naturais e mesmo uma
posicdo de coadjuvancia no mundo globalizado. Somado a isso, a escolha do Canada como
pais simultaneamente pesquisado junto com o Brasil foi incentivada pela oportunidade que
tive, durante o curso de mestrado, de participar de intercambio académico na cidade de
Montreal. Apoiado por bolsa do governo canadense, pude ter contato direto com o clima, os

idiomas, a economia e a cultura daquele pais.

A partir do exposto acima, define-se portanto a pergunta-problema da pesquisa: AS
praticas atuais de gestdo do capital intelectual dos programadores nas industrias brasileira e
canadense de software contribuem para a exceléncia técnica e para a valorizacdo do

profissional programador?
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2.2.0bjetivo Geral da Pesquisa

Identificar, descrever, analisar e comparar os padrdes das praticas de gestdo do capital

intelectual dos programadores nas industrias brasileira e canadense de software.

2.3.0Dbjetivos Especificos da Pesquisa

Criar uma metodologia de medicdo, identificacdo e andlise do capital intelectual nas
instituicOes, através da definicdo e do célculo de indices baseados diretamente no

referencial tedrico consultado e revisado.

Construir instrumento de coleta de dados e verificar sua efetividade em captar os padrbes
das praticas de gestdo do capital intelectual dos programadores nas industrias brasileira e

canadense de software.

Comparar diretamente as industrias brasileira e canadense de software, atraves de indices

especificos ao conceito de capital intelectual.

Apontar possiveis contradicdes entre as praticas de gestdo do capital intelectual dos
programadores, nas industrias brasileira e canadense de software, e a teoria estudada a

respeito de capital intelectual.
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2.4.Aspectos Metodologicos Gerais

Para atingir os objetivos propostos neste trabalho, os temas foram organizados da seguinte

maneira:

¢ O setor produtor de software no Brasil e no Canada

e O que é capital intelectual - conceito, gestdo e principais ideias criticas e desafios.
o Definicéo de indices de capital intelectual

e Elaboracédo de instrumento de coleta

e Pesquisa de campo no Brasil e no Canada

e Andlise dos dados coletados, a partir da revisdo teorica e das idéias discutidas

2.5.Possiveis Contribuicdes

A expectativa principal é que a pesquisa possa contribuir para o progresso dos processos e
praticas da industria brasileira de softwares, no sentido de se alcangar a exceléncia técnica e

potencializar a competitividade global do setor.

Como ja dito, o programador é o agente nuclear no processo de producao de softwares, e
cada vez mais as instituicoes, de todos os portes, setores e regifes do planeta dependem da

tecnologia da informacao para sustentarem seus processos internos e externos.

Esperamos assim colaborar, usando-se uma comparagdo entre Brasil e Canada, para o
aperfeicoamento de um setor econémico tdo fundamental como a tecnologia da informacéo,
através de um enfoque voltado para os conhecimentos e capacidades intelectuais das pessoas

mais diretamente envolvidas no processo de producéo de softwares, isto é, os programadores.
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3. O SETOR PRODUTOR DE SOFTWARE DO BRASIL E DO
CANADA

3.1.Brasil

Em SOFTEX (2009), temos diversos dados sobre o setor produtor de software no Brasil e
no mundo. A publicacdo divide o setor em dois grandes grupos, um sendo o setor no qual a
producdo de softwares e de servicos em tecnologia da informacéo € a atividade principal da
empresa, chamado de IBSS, e o outro sendo o conjunto de empresas nas quais a producdo em
tecnologia da informagdo é uma atividade secundaria e complementar as suas atividades-
chave, chamado de NIBSS. O estudo dividiu as empresas em 7 grupos, de acordo com sua
atividade principal dentro do setor de tecnologia da informacdo. Como o presente estudo se
foca basicamente em software, os dados selecionados se referem a apenas 5 destes grupos,

sejam eles:

1. Desenvolvimento e edicdo de software pronto para uso: sdo as empresas que planejam
e desenvolvem internamente softwares proprietarios, que sdo vendidos como solucgdes

prontas.

2. Desenvolvimento de software sob encomenda e outras consultorias em software: sdo
empresas que tém como atividade principal desenvolver softwares sob medida, de

acordo com as necessidades e exigéncias de seus clientes.

3. Processamento de dados: sdo empresas que fornecem servicos computacionais tais
como servigcos de entrada de dados (escaneamento de documentos), tratamento de

dados e gestdo e operacdo de equipamentos de processamento de dados de terceiros.

4. Atividades de banco de dados e distribuicdo on-line de contetdo eletrdnico: empresas
que vendem servigos de banco de dados tais como armazenamento, acesso e edi¢do de
banco de dados, além de fornecedores de conteudo tais como portais, sites de busca,

sites de jogos e entretenimento e também livros eletronicos e afins.
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5. Outras atividades de informatica: engloba empresas que fornecem servicos de
instalacdo de softwares e de recuperacdo de panes informaticas, além de outras
atividades relacionadas a informatica, ndo especificadas nos demais grupos utilizados

na publicacéo.

Sendo assim, 0s 2 grupos remanescentes, “consultoria em hardware” e “manutengao e
repara¢do de maquinas de escritorio e de informatica” ndo sdo considerados, pois ndo tratam
de software. Vejamos, portanto, alguns dados que ddo uma visdo geral do setor de software
brasileiro:



Tabela 1 - O setor de software brasileiro

Brasil — Setor de Software

Numero de Empresas: 43.000

. . 090
NUmero de trabalhadores/empresa * Ate 9 trabalhadores: 92%

(2005): e Dez ou mais trabalhadores: 8%

e Privado: 99%
Origem do capital:
e Publico: 1%

e Total: R$ 25 bilhdes

Receita Liquida (2005): e Advindas do exterior: R$ 0,7

bilhdes (3% do total)

Gastos com pessoal (socios e .
_ 38% da receita liquida
assalariados - 2006)

Fonte: o autor, adaptado de SOFTEX (2009)

Um ponto a se destacar é a grande concentracao (92%) de trabalhadores atuando em

empresas muito pequenas (9 ou menos trabalhadores).
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3.2. Canada

A pesquisa em SOFTEX (2009) faz diversas comparagdes entre paises, baseando-se na
tecnologia da informacdo. Vejamos entdo alguns dados selecionados de Brasil e Canada, que

comparam os dois paises objetos do presente estudo:

Tabela 2 - Comparacao Brasil x Canada

BRASIL CANADA
Populacédo (2006) 187 milhdes l 33 milhdes
Crescimento Populacional
12,3% 9,3%
(1998-2006)
indice de Desenvolvimento
0,800 0,961
Humano — IDH (2007)
indice de Governo
Eletrdnico da ONU 50,06% 84,48%
(2010) g

u Canads

61° (2010) l . o 39 (2010)

Posicdo no Ranque Mundial

de Governo Eletrénico 45° (2008) - - 7° (2008)
2010 i
2008

Assinantes de Telefone
Celular (2006)

100 milhdes 19 milhdes

Produto Interno Bruto - PIB
(2009)

US$ 1,6 trilhGes US$1,3 trilhdes

ity
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Computadores Pessoais

Internet (1998-2006)

30 milhdes 28 milhdes
(2005)
Servidores de Internet (2006) 10 milhdes I ! 5 milhdes
Crescimento de Servidores
8.500% 460%
de Internet (1998-2006)
Domicilios com computador
16% 69%
(2004)
Domicilios com acesso a
14% 61%
Internet (2005)
Usuérios de Internet (2006) 43 milhdes ! ! 25 milhdes
Crescimento de Usuarios de
1.600% 230%

Fonte: o autor, organizado a partir de SOFTEX (2009) e UNPAN (2011)

Com relacdo ao Indice de Governo Eletronico (e-Government) e seus respectivos

ranques mundiais de nagBes, UNPAN (2011) define Governo Eletronico como a

capacidade e a disposicao do setor publico em implantar a tecnologia da informacéo e da

comunicagéo (TIC) para melhorar o conhecimento e informagéo ao servico do cidaddo. A

metodologia de célculo dos indices de cada pais engloba aspectos basicos como
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capacidade financeira, infraestrutura, capital humano e das capacidades reguladora,

administrativa e sisttmica do Estado.

Segundo a publicacéo, a estrutura conceitual basica do conceito de Governo Eletrénico
estd associada ao que chamam de paradigma do desenvolvimento humano e social. No
entendimento da ONU (Organizacao das Nac¢des Unidas), que produz tais indices a partir
de pesquisa em nivel global, o nivel de desenvolvimento de Governo Eletrénico de um
pais € uma funcdo de trés fatores fundamentais, sejam eles: 0s recursos atuais, a
infraestrutura de tecnologia da informacdo e da comunicacdo disponivel e o nivel de
desenvolvimento dos recursos humanos. Além disso, leva-se em conta se todas as
iniciativas de Governo Eletrénico sdo abrangentes ou se estdo disponiveis somente uns

poucos privilegiados.

Em sintese, os dados comparativos entre 0s dois paises mostram algumas
semelhangas, como o PIB e o nimero de computadores pessoais, € também grandes
disparidades, com destaque para a populacdo mais de 5 vezes maior do Brasil, e para as
taxas de crescimento no consumo de produtos da tecnologia da informacéo, muito maiores
no Brasil. Também se destaca a grande superioridade do Canada em relagdo ao Indice de

Desenvolvimento Humano.



21

3.3.As Relacg6es de Trabalho na Producéo de Software

Os conflitos nas relacdes de trabalho do programador de softwares é o foco do
presente trabalho. Sendo assim, cabe uma discussdo mais aprofundada do tema.
NOGUEIRA (2008) define as relagdes de trabalho como:

“As relagoes de trabalho s&o entendidas enquanto arranjos coletivos formais e
informais entre capital e trabalho, que produzem definicdes estaveis e instaveis
dos salarios e da remuneracdo, da jornada de trabalho, do contrato de
trabalho, das condi¢bes de trabalho, salde e de ocupacdo, das formas de
organizacdo do processo de trabalho, das formas de participacdo e

negociacao dos trabalhadores e da organizacéo sindical”.

Em sua discussdo acerca de uma perspectiva de gestdo na qual as relacBes de trabalho
sdo consideradas como estratégicas para a sobrevivéncia das organizacGes, o autor propde
uma série de acGes a serem executadas, no sentido de se diagnosticar as relagdes de
trabalho. Concernente aos objetivos do presente trabalho de pesquisa, foram selecionados

0s seguintes:
o Verificar o padréo das condicdes de trabalho comparativamente ao mercado;
e Comparar salarios e beneficios adotados pela empresa em relacdo ao mercado;
e Verificar indicadores de clima e satisfagdo no local de trabalho;
e Verificar conflitos, greves e reivindicagdes ocorridas no local de trabalho;
e Verificar reclamacdes e processos trabalhistas;

¢ Organizar sistema de informacgdo amplo, democratico e transparente para todos
os trabalhadores e funcionérios da organizacdo para comunicar 0s eventos e as

atividades.
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A partir de observagdes predominantemente empiricas, DE FARIA (2009)
identificou cinco modelos basicos de gestdo, que acabam por determinar 0S rumos

das relages de trabalho:

1. Heterogestdo: os empregados ndo participam do processo decisério e ndo
possuem qualquer controle sobre os elementos constitutivos da gestdo do

processo de trabalho;

2. Gestdo Participativa: 0os empregados participam de algo que nao construiram e
portanto ndo Ihes pertence, e tal participacdo pode ser ainda bastante restrita.

Sendo assim, ndo constituem uma democracia plena;

3. Cogestdo: os empregados gerem a organizagdo conjuntamente com 0s
dirigentes. Tal participacdo dos empregados pode ser restrita nos conselhos

superiores, ou entdo legalmente formais, como no caso da Alemanha;

4. Autogestdo: os empregados sdo seus proprios gestores, e portanto participam

plenamente de todo o processo decisorio.

5. Gestdo Cooperativa: 0s empregados sao soOcios entre si nas atividades

produtivas;

Um ponto importante de se frisar € que o autor alerta para a questdo
politica de tais classificagcdes, pois em suas pesquisas muitas organizacdes se auto-
declaravam de determinado modelo de gestdo por pura conveniéncia politica, isto
é, aparentavam usar um modelo de gestdo mais prestigioso, mas na pratica real se
utilizavam de processos tipicamente pertencentes a outro modelo gestdo dentre 0s

cinco apresentados.

Para os fins do presente trabalho foram consideradas, a partir da
identificacdo dos modelos, apenas as modalidades ou formas que tém relacéo
direta com a gestdo do capital intelectual dos programadores de software. Dessa
forma, os modelos “Autogestao” e “Gestdo Cooperativa” ndo sdo considerados,
pois a intencdo ndo € pesquisar modelos nos quais ndo haja a separagdo clara entre

guem gere a empresa e quem produz diretamente os softwares.
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Sendo assim, auxiliam na determinacdo de indices para a pesquisa
cientifica os seguintes modelos e sub-modelos de gestdo sintetizados por DE
FARIA (2009):

1. Heterogestao
1. Absoluta: os empregados sdo geridos por uma Unica pessoa (ditador);

2. Oligarquica: os empregados sao geridos por um grupo gestor que possui

0 comando da estrutura da organizacéo;

3. Burocratica Formal: os empregados sdo geridos por um sistema formal

de regras e normas seguindo uma ldgica racional.
2. Gestdo Participativa

1. Restrita: os empregados tém participacdo somente dentro de seu grupo
de trabalho;

2. Consultiva Pontual: os empregados s6 sdo consultados quando isso

convém aos dirigentes;

3. Consultiva Representativa: os empregados sao consultados através de

um sistema formal de representacéo;

4. Expandida: todos os empregados sdo consultados através de um sistema

formal de representacao;

5. Popular ou Coletiva: os empregados sdo consultados através de

associagdes de defesa coletiva de seus interesses.
3. Cogestao

1. Relativa: os empregados tém alguma representacdo nos conselhos

superiores;

2. Partilhada: os empregados tém uma representacdo formal e legal nos

conselhos superiores.
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Embora os trés modelos de gestdo e seus respectivos sub-modelos descritos
acima ndo contribuam de forma direta para a determinacdo de indices para a
investigacdo a que se propde o respectivo trabalho, € de se destacar sua importancia no
sentido de sistematizar préaticas geralmente tacitas e difusas do mundo empresarial,
auxiliando assim na reflexdo e no esclarecimento do autor acerca das relacdes de
trabalho, tanto com relacéo especificamente a producdo de software quanto com as

relacGes de trabalho em sua esséncia universal.
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3.4.0 Programador Segundo Peter Drucker

Um dos mais influentes e prestigiosos autores de textos e pesquisas sobre a ciéncia da
administracdo, Peter Druker certamente orientou e formou a opinido de muitos
administradores e gerentes de sua geracdo, além de ter deixado um legado com suas dezenas
de publicagdes, que certamente continuardo a influenciar, em alguma medida, os gestores e
empresarios de todo 0 mundo. Nas palavras de EDERSHEIM (2007):

“Peter Drucker? O homem a que se atribui a inven¢do da disciplina da gestao? O
homem que escreveu 39 livros, traduzidos para diversos idiomas? O homem que, sozinho,
aconselhou os presidentes da GM (General Motors) e da Ford, que assessorou o
presidente do Banco Mundial e o CEO da GE (General Electric), que, segundo se diz,
orientou Margaret Thatcher a privatizar todo o setor de mineracdo da Inglaterra? O
homem que exerceu influéncia formadora em todas as empresas que Jim Collins e Jerry
Porras descreveram em ‘Feitas para Durar’ — organizages lendarias como Hewlett
Packard, Johnson & Johnson, Merck e Motorola?”

Visionario, Peter Drucker sempre antecipou tendéncias no mundo empresarial, e por
muitas vezes dissertou e previu sobre a fundamental importancia dos computadores para

potencializar a administragdo nas empresas, como em EDERSHEIM (2007):

“As afirmagoes de Drucker resistiram ao tempo. Ele relutava em ser descrito como
visionario ou vidente. No entanto, pintou visées do futuro espantosamente exatas, gracas

a sua capacidade de se antecipar as conseqiiéncias de fatos ja ocorridos.”

Com relacgdo aos programadores de software, contudo, Peter Druker os considerava apenas
um empecilho para a plena utilizacdo das potencialidades computacionais pelos funcionéarios e
gestores das empresas. Além disso, ele previa que, no momento em que a necessidade de
programacgédo de softwares desaparecesse (e por conseguinte todos os programadores), 0S

computadores se tornariam, finalmente, uma ferramenta Gtil de trabalho.

Em DRUKER (1992), ele considera que a programacgdo de softwares ¢ uma ‘“coisa
desajeitada, lenta e cara chamada de programacdo ou ‘tradug¢do™. No seu entender, a maior

limitacdo do computador atual é que:
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“atualmente, o programador, que € um ser humano, tem de ficar entre o computador e
0 usuario. Ele tem de traduzir a linguagem comum no cédigo do computador. Se ndo o
fizer, o computador ndo podera processar os insumos. E entdo, é claro, ndo podera

produzir coisa alguma”

A figura do programador de softwares era de um modo geral desprestigiada por Peter
Druker, que também de um modo geral ndo percebia vantagens nas novas oportunidades de
empregos que os computadores trouxeram as empresas. Em DRUKER (1992) ele cita: “até
agora o principal impacto do computador foi a criagdo de inUmeras oportunidades de
emprego para pessoal de escritdrio. Isso ndo representa grande progresso.”. Mais
especificamente aos programadores de software, Druker, paradoxalmente, os considerava
“clementos semi-especializados”, a0 mesmo tempo em que 0s considerava totalmente

fundamentais para que os computadores pudessem desempenhar suas capacidades:

“(a programacao de softwares) € a maior limitagdo do computador atual. Ela reduz a
velocidade até a velocidade do ser humano (...), e também cria a necessidade de
empregar essencialmente pessoas semi-especializadas em grande namero. No entanto, a
capacidade do computador de desempenhar suas funcOGes depende inteiramente da
habilidade e conhecimento desses elementos.”

Prevendo a total extincdo da necessidade da programacdo de softwares, algo ainda
bastante improvavel, haja visto o grande nimero e a grande demanda desse tipo de
profissional em todo o mundo, Peter Druker prevé que os computadores somente serdo Uteis
como ferramentas de trabalho nas instituicbes quando a programacdo, e por conseguinte os

programadores, desaparecerem:

“Quando chegarmos ao ponto de podermos ‘queimar’ o estagio de programacao, (...)

transformaremos o computador numa ferramenta de trabalho.”

Neste ponto do presente trabalho cientifico, chegamos a um ponto potencialmente
essencial e fundamental na discusséo da gestdo do capital intelectual dos programadores de
software: seria Peter Druker, talvez o maior influenciador e formador de opinido dos
tomadores de decisdo do mundo empresarial, um agente fortemente desprestigiador do

programador de software?
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Ha de se fazer ressalvas. Quando Druker escreveu os excertos acima, no ano de 1992, os
softwares para microcomputadores, que sdo os que de fato sdo utilizados nos escritérios,
ainda estavam em um estagio inicial de desenvolvimento, que somado aos hardwares
(processadores e memorias) de menor capacidade, criavam softwares de dificil manipulagéo
por leigos em programacdo. Também é fato que aquela época a Internet, como largamente é
utilizada atualmente, simplesmente ndo existia. Sendo assim, todas as condicdes para se
utilizar eficientemente um microcomputador no ambiente de trabalho eram mais dificeis.
Atualmente, h4 uma grande quantidade de softwares largamente utilizados que existem desde
aquela época, e que hoje ja estdo em versdes acima da décima. Como em cada nova versao
varias melhorias e corre¢fes sdo acrescentadas, sua utilizacdo por leigos em programacéo
torna-se extremamente facil, dispensando totalmente a necessidade de programadores e de

“pessoal de escritério”, como Drucker chamava o pessoal de suporte técnico nas empresas.

De qualquer forma, é inegéavel a grande influéncia e até mesmo um legado do prestigioso
autor no sentido de se criar um paradigma mundial de gestdo do programador de software, no

qual o mesmo tem um papel paradoxalmente fundamental e marginal nas organizacoes.
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3.5.0 Mito do Fim da Programacao

Um erro recorrente de gestores e tomadores de decisdo ndo-programadores é 0
de que a tarefa de programar softwares pode um dia simplesmente ndo ser mais

necessaria.

Uma possivel explicacdo para essa tendéncia pode estar no processo de venda,
pois, ao tentar convencer o tomador de decisGes a comprar o software oferecido,
muitas vezes o vendedor da a entender que, uma vez desenvolvido e “instalado”, o

software ndo necessitard mais de programadores. RUHL (1989) cita:

“Muitas vezes os vendedores extrapolam ao garantir para o hesitante
executivo que ele ndo ficard dependente dos programadores. Murmurando termos
técnicos impactantes, o vendedor vislumbra um futuro maravilhoso, no qual os

’

computadores vao se auto-programar.’

E falso pensar que a atividade de programar softwares um dia terminard, pois
um software controla processos que estdo em constante mutagéo, tal qual a economia
moderna. Novas demandas, novas tecnologias, novos bens e servicos surgem
constantemente nas economias globalizadas, sendo assim é improvavel esperar que um
software seja uma solucdo satisfatoria de controle no longo prazo. Logo, um software
é algo dindmico e que precisa de atualizacdes constantes, pois assim sd0 0S processos
de producédo de bens e servigcos aos quais espera-se que ele controle. A esse propdsito
RUHL (1989) diz:

“A mad noticia para a alta administracdo é que um sistema nunca esta
inteiramente acabado. Quando o0s seus negdcios mudam, seus sistemas
computacionais precisam mudar também. Nao ha uma solucdo facil para isso. E
mudar um sistema computacional corretamente é um empreendimento caro, que
requer pessoal qualificado, especialmente programadores — exatamente 0s mesmos
programadores que 0 executivo esperava poder eliminar assim que o sistema

estivesse instalado. ”
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Dessa forma, o presente trabalho pressupde como falsa e mitica a expectativa
de que a necessidade de se programar softwares com o auxilio direto ou indireto de
pessoas termine. Conclui-se assim que a funcdo de programador de softwares
continuara altamente relevante e necessaria na economia mundial, e por tempo

indeterminado.
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3.6.0 Processo Erratico Classico no Desenvolvimento de Softwares

Parece haver nas empresas em geral um processo repetitivo e erratico na
aquisicdo ou no desenvolvimento interno de softwares sob medida (ndo-empacotados).
O processo é em esséncia muito similar nas empresas em geral, e exce¢des sdo raras

0ouU mesmao inexistentes.

A esséncia do problema esta no fato de que os softwares sdo primeiramente
vendidos por vendedores persuasivos, em seguida sdo planejados pela alta diretoria, e
sO entdo sdo de fato construidos pelos programadores. Geralmente 0s programadores
ndo participam nem do processo de venda e nem do planejamento do sistema, além de
que os proprios vendedores ndo possuem nenhum conhecimento ou pratica das
técnicas e competéncias necessarias para o planejamento e construcdo do que acabam

de vender, isto &, um software.

Apos a venda, a alta diretoria decide, geralmente sem a participacdo da equipe
de programadores, sobre todas as funcionalidades bésicas que o novo sistema devera
possuir. Se, apos ficar pronto, o software ndo corresponder a todas as necessidades
inicialmente esperadas pelo comprador (algo que ocorre com freqiiéncia), o que se tem
é a promessa de que a versdo seguinte solucionara todas as pendéncias. Finalmente,
como o projeto inicial e basico do software foi erratico no sentido de ndo se incluir na
venda e no planejamento iniciais uma das figuras fundamentais, o programador,
produz-se entdo um impasse que ameaca a eficiéncia e até mesmo a sobrevivéncia de
uma empresa: uma dependéncia indesejada, porém necessaria, da equipe de
desenvolvimento de softwares, composta majoritariamente por programadores. A
expectativa de um novo software que melhoraria 0s processos trazendo grandes
reducdes de custo, conforme prometido no momento da venda, se torna um caro e
desgastante conflito entre comprador-vendedor, ficando o programador como
potencial bode expiatorio, devido a sua tradicional pouca forca politica dentro das

organizagoes.
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3.7.As “Balas de Prata” da Producdo de Software

O termo “bala de prata” foi inicialmente usado no mundo do desenvolvimento de
softwares por BROOKS (1987) apud YOURDON (1995). A metéfora que explica o termo
se baseia na lenda popular de que o lobisomem, homem comum que se transforma em um
lobo assassino, s6 pode ser morto com um tiro de uma bala de prata. Segundo o autor, 0
lobisomem representa a producdo de um software para um gestor ndo-técnico, isto €, um
gestor encarregado da coordenacdo e da conclusdo efetiva de um software. Ja a “bala de
prata” seria alguma metodologia ou técnica mirabolante e absoluta, que resolveria de uma

sO vez todos os problemas de uma producdo problemética de um software.

“O projeto de software familiar, pelo menos como é visto pelo gerente ndo-técnico,
tem alguma coisa desse personagem (lobisomem): normalmente inocente e leal, mas é
capaz de tornar-se um monstro de prazos ndo cumpridos, or¢camentos estourados e
produtos defeituosos. Desse modo, ouvimos clamores desesperados por uma bala de
prata (...) mas, (...) ndo ha um anico desenvolvimento, em tecnologia ou em técnicas
gerenciais, que por si prometa pelo menos uma melhoria de produtividade,

confiabilidade e simplicidade de uma ordem de magnitude”.
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4. ELABORACAO DA REVISAO TEORICA INICIAL

4.1.A Nogao de Peopleware

O termo peopleware, que ganhou forca com a publicacdo de DE MARCO & LISTER
(1999), é um idéia que complementa os termos software e hardware, ambos largamente
usados nos meios académico e empresarial. No mundo da tecnologia da informacéo e dos
computadores em geral, hardware se refere a tudo que € fisico, como placas, memdrias e
processadores, e software se refere a tudo que é essencialmente intangivel, como o0s
programas, sistemas e metodologias de programacéo. Ja o termo peopleware se refere, no

mundo de T1, ao fator humano no processo de desenvolvimento de softwares.

Apesar de ndo ser um conceito propriamente dito, o peopleware é uma forma de
rotular a administracdo das pessoas no ambiente de trabalho das empresas que produzem
software. Conforme YOURDON (1997):

“Trata-se de uma idéia antiga: bons profissionais produzem software bom.
Apesar de as ferramentas e metodologias serem importantes, e apesar de serem
importantes os administradores racionais e um ambiente decente de trabalho, o ponto

de partida para a empresa de software altamente produtivo sdo os bons profissionais”

Ja HEHN (1999) define peopleware como “a interacdo das pessoas e seus modelos
mentais, valores e crengas coletivas com os diversos elementos estruturais ligados a ela”.

O autor define que os elementos estruturais sao:

o Politicas e sistemas de recursos humanos (compostos por: recrutamento
e selecdo, avaliagdo de desempenho, remuneragdo, premiacdo e

carreira),
o As responsabilidades e o0s papéis exercidos,

o Logica da estruturacdo de objetivos e
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o Estrutura organizacional.

Em sua explicacdo, o autor diz que os modelos mentais, valores e crencas coletivas séo
0 ndcleo de formacéo do peopleware, que é entdo fundamentalmente complementado pelo

que chama de elementos estruturais, classificados como uma “casca de protegao”.

Além de apenas rotular a administracdo de pessoas nas empresas produtoras de
software, o termo peopleware representa um esforco no sentido de promover a
importancia de se ater a gestdo do capital intelectual dos profissionais envolvidos com a

tecnologia da informacao, da qual os programadores tém papel fundamental.

Contrapondo-se a esse esforco, ha uma mentalidade que defende que as pessoas tém
muito pouca importancia no processo de producdo de softwares. Conforme HOARE
(1970) apud YOURDON (1995):

“Basicamente todos 0s problemas séo técnicos. Se vocé souber o que quer fazer e
tiver a necessaria formacao técnica, ndo ha razéo para transformar isso num grande
problema gerencial. Obviamente, certa quantidade de controle de recursos e trabalho

do pessoal tera de entrar em agdo, mas isso é tudo”

O interessante na citacdo acima é que tais orientacdes, nas quais claramente o fator
humano é considerado algo de menor importancia, estdo descritas na ata de uma
conferéncia da OTAN (Organizacdo do Tratado do Atlantico Norte) sobre engenharia de
software, organizacdo de grande influéncia e que é composta por EUA, Canada e
poderosos paises europeus. Dessa forma, é possivel afirmar que tal diretriz em relacdo a
administracdo do capital intelectual é potencialmente paradigmatica, e assim representa
uma forte influéncia no sentido de que os gestores se preocupem mais com as técnicas de

producdo de softwares do que com as pessoas envolvidas no processo.

No intuito de orientar acerca de boas praticas de peopleware, YOURDON (1995)

define seis regras basicas:
1. Contratar o melhor pessoal.

2. Engajar-se no continuo treinamento e educacéo da equipe existente.
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3. Motivar o pessoal para a obtengéo de niveis mais elevados de desempenho.

4. Desenvolver idéias de gerenciamento do desempenho para alinhar as metas

pessoais e as metas corporativas.

5. Oferecer um ambiente de trabalho com énfase em instalagdes de escritdrio

adequadas.

6. Criar e manter equipes eficazes, que possam trabalhar para criar produtos de

software de alta qualidade.

Sendo assim, fica clara a posi¢cdo do autor no sentido de valorizagdo dos aspectos
relativos ao peopleware nas empresas produtoras de software. Apesar de ndo apresentar
exemplos concretos que comprovem, ele afirma, baseado em sua experiéncia como
programador e como pesquisador, que “a atencdo as questdes de peopleware pode
literalmente causar melhorias de produtividade dez vezes maiores, ao passo que 0s
investimentos (...) em metodologias e outras tecnologias raramente causam uma melhoria
maior do que 30 a 40% ™.

Ja HEHN (1999) alerta para as conseqliéncias positivas de se enquadrar nas boas
praticas de peopleware, descrevendo para tanto as vantagens potenciais que tal nocdo traz
as organizacdes. Sao elas:

e Modelo de organizagéo integrado e orientado para processos.

o Segundo o autor, o peopleware bem administrado é fundamental para se
adequar as necessidades mais modernas das organizagdes, que necessitam
continuamente cortar custos, tém ciclos de negocios cada vez mais

reduzidos e demandam grande flexibilidade.
e Uso de todo o potencial de um sistema integrado.

o Para o autor, ter na organizacdo um sistema de informatica que integre
todos os processos e divisdes das organizaces de nada adianta se as
pessoas que 0 operam nao tiveram seus valores e crencas adaptados a nova

realidade integrada.
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Minimizacdo de resisténcias a mudanca e sabotagens

o Estando a organizacdo enquadrada nas boas praticas de peopleware, a
tendéncia, principalmente no processo de implementacdo de um novo
sistema informatico integrado, € de minimizacdo de custos, pois a
resisténcia a mudancgas e até mesmo sabotagens sdo comuns quando as
pessoas nao estdo devidamente alinhadas a estratégia da alta diregéo.
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4.2.0 Conceito de Capital Intelectual

O conceito de capital intelectual € ja bastante conhecido ha muitas décadas, e portanto
ndo se constitui em um conceito novo, conforme ANTUNES & MARTINS (2000), quando
afirmam que o capital intelectual é parte integrante do conceito contabil de Goodwill, conceito
este ja conhecido e estudado ha mais de um século. Em uma defini¢do sucinta, os autores
definem o capital intelectual como “um conjunto de beneficios intangiveis que agregam valor
as empresas”. O mesmo € dito em BROOKING (1997): “o capital intelectual ndo € novo. Ele
estd ai desde quando o primeiro vendedor estabeleceu uma boa relagdo com um cliente.

Entéo ele passou a ser chamado de goodwill”.

O intangivel estd de fato na esséncia do conceito de capital intelectual. SVEIBY
(1997) ndo usa o termo propriamente dito, porém considera o que chama de competéncia
individual ou de competéncia do empregado uma das trés partes que compdem os bens
intangiveis das empresas, também chamada de prémio do valor da ag&o, isto €, o valor real da
acao de uma empresa no mercado financeiro subtraido de seu valor nos livros contabeis. De

forma sistematica, o autor divide os bens intangiveis em:

e Estrutura externa: composta pelas marcas, carteira de clientes e relagdes com

fornecedores;

e Estrutura interna: a organizacdo em geral, o que inclui a gestdo em si, a

estrutura legal, as normas, as atitudes, a P&D e o0s softwares.

e Competéncia individual (ou competéncia do empregado): a capacidade do
empregado em agir em uma ampla variedade de situages, utilizando-se de sua

formac&o e experiéncia.

Para EDVINSSON & MALONE (1997), o termo capital intelectual possui diversos

2% ¢ 2 ¢¢

sinonimos. Sao eles: “capital originario do conhecimento”, “ativos nao-financeiros”, “ativos

2 13 2 (13

imateriais”, “ativos ocultos”, “ativos invisiveis” e “meios para se alcancar metas”. Além
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desses 6 sindbnimos, é citada uma férmula que diz que o capital intelectual é igual ao valor de

mercado menos o valor contabil de uma empresa:

Cl=VM-VC

E descrito um processo da empresa sueca Skandia, que criou uma

metodologia para se gerar relatérios de capital intelectual, complementares aos

relatorios contabeis-financeiros tradicionais. Nesse processo, chegou-se a trés

fundamentos essenciais, que na verdade sdo pressupostos:

O capital intelectual ¢ uma informacdo suplementar e ndo-subordinada as

informacdes financeiras.

O capital intelectual é um capital ndo-financeiro, e representa, assim como
exposto acima, a diferenca entre o valor de mercado e o valor contabil das

empresas.

O capital intelectual é um passivo, e ndo um ativo, e portanto se constitui em
um empréstimo junto aos clientes e funcionarios. Nesse ponto chega-se a uma
constatacdo notavel, pois hd uma clara distincdo entre capital intelectual e
goodwill. A explicacdo dada é a de que o goodwill € tradicionalmente
considerado pela contabilidade como um ativo desprezivel, que deve ser
amortizado o mais rapido possivel, e que portanto reduz o valor do balanco
patrimonial. Por outro lado, a idéia de capital intelectual é exatamente o
contrério, isto €, ele € uma riqueza da empresa, que aumenta, e ndo diminui,

seu patrimonio.
Para os autores, o capital intelectual possui trés formas bésicas:

Capital Humano: inclui ndo somente as capacidades, conhecimentos,
habilidades e experiéncias, como também todos os processos envolvidos na
dindmica dessas qualidades individuais dentro da empresa, tais como a

criatividade e a inovagédo organizacionais.
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Séo citados como exemplos a questdo da existéncia ou ndo de processos continuos de
treinamento e aprendizagem dos funcionarios e gestores, além da transmissdo dos

conhecimentos dos veteranos aos novatos dentro do processo produtivo em geral.

Dentro da idéia de capital humano também é interessante a indagacéo se existe ou ndo
fendmenos potencialmente negativos para a instituicdo, tal como a tendéncia de
monopolizacdo do conhecimento empresarial adquirido, como forma de concentrar poder de
influéncia nas méos de quem detém o conhecimento e ndo o compartilha com os colegas de

trabalho. Neste exemplo dado, pode-se considera-lo como um custo de influéncia.

e Capital Estrutural: é composto por uma grande diversidade de componentes,
que resultam em toda a infraestrutura que apdia o capital humano. Para
explicar melhor os componentes do capital estrutural, os autores os dividiram

em trés grupos:

o Capital Organizacional: sdo o0s investimentos da empresa em um
sistema abrangente, que possibilita o fluxo de conhecimento tanto
internamente na organizacdo quanto externamente, através de toda a
cadeia produtiva em que estiver inserida. “Trata-se da competéncia
sistematizada, organizada e codificada da organizacdo e também dos

sistemas que alavancam aquela competéncia”.

o Capital de Inovacdo: € a capacidade da empresa em inovar, gerando
direitos comerciais e ativos de propriedade intelectual através de novos

produtos e servigos.

o Capital de Processos: composto pelos processos, técnicas e programas
de aperfeicoamento de funcionarios, que aumentam a eficiéncia no

processo produtivo.

e Capital de Clientes: é basicamente o relacionamento da empresa com seus
clientes. O autor, sem se alongar na reflex&@o, considera o capital de clientes um

sindnimo do conceito contabil de goodwill.
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E feita uma ressalva no sentido de explicar que a idéia de capital de clientes é
um desmembramento da idéia inicial de capital organizacional, explicada pelas
diferencas bésicas entre o relacionamento que uma empresa tem com seus

funcionarios e fornecedores e o relacionamento com seus clientes.

Entretanto, o autor revela sua desconfianca sobre a possibilidade de o termo
capital de clientes ser apenas uma forma oportunista de promocdo da empresa

junto aos acionistas e investidores em geral.

Em BROOKING (1997) o conceito de capital intelectual possui surpreendentes
40 definicOes diferentes. Entretanto, ao se analisar com atencdo cada um deles,
chega-se a conclusdo de que na verdade 39 deles ndo sdo exatamente definicdes,
mas sim pressupostos e conselhos para se gerir de forma correta o capital
intelectual nas instituicdes. O Unico que é propriamente uma defini¢do do conceito
de capital intelectual é exatamente o primeiro, que é uma férmula essencialmente
idéntica a definicdo de EDVINSSON & MALONE (1997):

Empresa = Ativos Tangiveis + Capital Intelectual

Com uma simples operacdo algébrica, e considerando-se que “empresa”
representa o seu valor de mercado, tem-se que o capital intelectual é igual ao valor

de mercado (empresa), subtraido de seus ativos tangiveis.
A autora divide o capital intelectual em 4 componentes basicos:

e Ativos de Mercado: sdo 0s bens intangiveis relacionados diretamente
com o mercado, tais como as marcas, a lealdade dos clientes, os canais

de distribuicéo e as franquias, entre outros.

e Ativos de Propriedade Intelectual: sdo os varios tipos de patentes, além

de know-how e segredos comerciais que uma organizacao possuli.
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e Ativos Humanos: sdo compostos por: conhecimento coletivo,
capacidade e criatividade em resolver problemas, lideranga e habilidade

de empreender e de gerir.

e Ativos de Infraestrutura: sdo as tecnologias, metodologias e processos
que permitem o funcionamento da organizagio. E importante notar que
ndo se trata de ativos tangiveis tais como computadores e maquinas,

mas sim do uso que se faz delas.

STEWART (1998) procura definir o conceito de capital intelectual
preocupando-se em escolher as palavras certas, no sentido de que a definicdo seja
clara e direta para os funcionarios e gestores. Ele faz uma reflexdo critica a
respeito de outras definicdes anteriormente dadas, para em seguida definir capital
intelectual como “conhecimento util em nova embalagem”. Em outras palavras, o
autor quer dizer que o capital intelectual surge no momento em que a inteligéncia é
organizada e sistematizada de forma coerente, permitindo que a mesma seja
“descrita, compartilhada ¢ explorada”. Exemplos como um banco de dados ou a
descri¢do de um processo sdo dados para ilustrar a ideia. Sdo apresentadas também
outras defini¢cGes para o conceito de capital intelectual: “soma do conhecimento de
todos em uma empresa, o que lhe proporciona vantagem competitiva”, e também
“é a matéria intelectual — conhecimento, informacdo, propriedade intelectual,
experiéncia — que pode ser utilizada para gerar riqueza”. J& em STEWART (2001),
0 mesmo autor define o capital intelectual como um “conhecimento que

transforma matérias-primas, tornando-as mais valiosas”.

Para TEECE (2000), os ativos intangiveis sdo compostos basicamente por
conhecimento, competéncia e propriedade intelectual, além das marcas, reputaces
e relagBes com os consumidores, entre outros nédo citados. Ele faz uma comparacgéo
para distinguir ativos intangiveis de ativos tangiveis, sendo 0s ativos intangiveis
(também chamados pelo autor de ativos de conhecimento) a idéia mais proxima,
ou possivelmente um sinénimo, para o conceito de capital intelectual. Sdo usados

quatro parametros basicos para a comparacao:
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e Conceito de Bem Publico (publicness): com relacdo ao conceito econémico
de bem publico, o uso de um ativo intangivel ndo reduz a oferta do ativo

para as demais pessoas, ao contrario de um ativo fisico (tangivel).

e Depreciagdo: segundo o autor, os ativos intangiveis ndo se desgastam,
porém normalmente se depreciam rapidamente por causa do processo de
criagdo de conhecimento. Ja os ativos tangiveis se desgastam e podem se

depreciar lenta ou rapidamente.

e Custos de Transferéncia: nos ativos intangiveis é dificil de serem calibrados
devido & natureza té&cita do conhecimento, apesar de que as barreiras
geogréficas para o transporte desse tipo de ativo serem muitas vezes
inexistentes. Ja os custos de transferéncia dos ativos tangiveis sdo mais

faceis de serem calibrados.

e Direitos de Propriedade: para o0s ativos intangiveis os direitos de
propriedade sdo difusos e limitados (como por exemplo as patentes que
expiram e ndo podem ser renovadas), ao contrario dos ativos tangiveis, aos
quais os direitos de propriedade sdo relativamente mais faceis de se definir
e contém menos brechas legais. Além disso, ha a afirmacdo de que, para 0s
ativos intangiveis, a execucdo judicial de um direito de propriedade é

relativamente mais dificil que no caso de ativos fisicos.

De um modo geral, entende-se que o conceito de capital intelectual é algo
ja ha muito tempo percebido e estudado, porém ha de se admitir que existe algo de
novo no assunto, pois de fato o capital intelectual € um parte menor do conceito
contébil de goodwill, parte essa que € vista de forma mais minuciosa e precisa.
Conforme SANTIAGO JUNIOR & SANTIAGO (2007): “O capital intelectual
sempre existiu. O que € novo é o reconhecimento, de forma explicita, com relagéo

a sua importancia para o negécio.”

Ja BROOKING (1997) explica, ao também afirmar que o capital intelectual
existe ha muito tempo, que nas ultimas décadas houve uma “explosdo” de areas

técnicas chave, dentre elas as tecnologias da informacdo e da comunicacdo. Tais
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novas tecnologias criaram vantagens intangiveis que antes ndo existiam, e das
quais as empresas se tornaram profundamente dependentes. Assim, o controle de

tais vantagens intangiveis traz vantagem competitiva.
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4.3.A Gestao do Capital Intelectual

A empresa sueca de servicos financeiros Skandia foi a pioneira, a partir da década de

1990, a estabelecer uma governanca que prioriza formalmente a gestdo do capital intelectual.

Liderada por Leif Edvinsson, uma equipe concentrou esforgos no sentido de definir o que é

capital intelectual e como medi-lo dentro da empresa. Apés alguns anos de trabalhos e

pesquisas, chegou-se a um instrumento de anélise e mensuracdo ndo sé do capital intelectual,

mas como também de todo o valor global da empresa, nomeado Navegador Skandia,

O Navegador Skandia, conforme descrito em EDVINSSON & MALONE (1997), é

constantemente modificado e aperfeicoado, porém sua estrutura basica se mantém. Essa

estrutura é composta por cinco “areas de foco”. Sao elas:

Foco Financeiro: é composto basicamente pelo balanco patrimonial e diversos indicadores
financeiros. Na verdade o foco financeiro, de acordo com a descricdo do Navegador
Skandia, ndo faz parte do que é considerado capital intelectual, porém, como dito
anteriormente, o navegador serve também como instrumento de medi¢do do valor global
da empresa. No que se refere ao capital intelectual dos programadores e aos objetivos do
presente trabalho, o foco financeiro ndo tem aplicacdo pratica e por isso seus indicadores

ndo serdo levados em consideracao.

Foco no Cliente: assim como no foco financeiro, chega-se a conclusdo de que, apesar de
ser um foco que compBes 0 que seus autores consideram como capital intelectual, o
chamado foco no cliente ndo tem aplicacdo pratica direta na investigacdo cientifica
objetivada pelo presente trabalho. Basicamente o foco no cliente tem seus indicadores
divididos entre cinco categorias: tipo de cliente, duracdo do cliente, papel do cliente,

suporte ao cliente e sucesso do cliente.

Foco no Processo: o foco no processo é fortemente baseado em infraestrutura tecnoldgica,
mais especificamente em tecnologia da informacdo (TI). S&o definidas quatro regras

bésicas para se definir os indices que compdem essa parte do capital intelectual:

o A tecnologia do processo sO deve fazer parte do célculo se a mesma contribuir

para o valor da empresa.
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o Os indices devem medir a qualidade do suporte a tecnologia oferecido pelo

fornecedor.

o Os indices devem medir ndo sé a produtividade do processo em si, mas também a

produtividade da empresa como um todo.

o Os indices gerados devem ser passiveis de serem comparados a metas pré-

determinadas.

Ao se analisar tanto as regras para definicdo dos indices quanto a lista de 31 indices
sugeridas no livro, chega-se também a conclusdo de que o foco no processo como descrito
ndo tem aplicacdo pratica na avaliacdo da gestdo do capital intelectual dos programadores,

objetivo geral do presente trabalho.

e Foco em Renovacdo e Desenvolvimento: esse é o extremo oposto do foco financeiro, que
se relaciona com o passado. O foco em renovacdo e desenvolvimento se concentra
portanto no futuro da empresa. Ao contrario dos trés primeiros focos analisados, esse de
fato contém inegavelmente aplicacdo pratica na investigacdo da gestdo do capital
intelectual dos programadores.

O foco em renovacdo e desenvolvimento estd estruturado em 6 dimensfes, sejam elas
Clientes, Atracdo no Mercado, Produtos e Servicos, Parceiros Estratégicos, Infra-Estrutura e
Empregados. Cada uma das 6 é explicada apenas usando-se de varias perguntas. A parte

diretamente aplicavel ao objetivo geral do presente trabalho ¢ a dimensdo “Empregados”.

Algumas das perguntas feitas para explica-lo sdo:
o Qual é o nivel médio de instrugéo dos colaboradores da empresa?
o Quantos possuem MBA?

o Qual é a quantidade média de treinamento, em horas, de cada empregado por

més?

Sd0 ao todo apresentados 79 indices para se medir o foco em renovacdo e

desenvolvimento, sendo 18 em uso na Skandia e 0s 61 restantes sugestfes para uso em
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empresas das mais variadas naturezas. Para o presente trabalho de pesquisa, foram

selecionados e adaptados preliminarmente os seguintes indices:

o Indice de poder de decisdo (empowerment) dos programadores.
o Indice de satisfacio dos programadores.

o Indice de treinamento dos programadores.

o Grau de instrucdo dos programadores.

Foco Humano: segundo os autores, “constitui o coragdo, a inteligéncia ¢ a alma da
organizacao”. Além disso eles dizem que “somente o fator humano interpenetra 0s
outros fatores, atuando como um agente ativo sobre todos os demais”. Antes de entrar
especificamente nos indicadores para o foco humano, sdo expostas regras
fundamentais para defini-los corretamente: devem ser bem fundamentados, bem

estruturados e teleoldgicos.

De fato, os indices sugeridos do foco humano sdo os mais aplicaveis no que se
diz respeito ao presente trabalho, ja que os programadores sdo afinal seres humanos
desempenhando fungdes especificas e vitais em uma organizacdo. Segue uma selecdo
de indices que sdo de grande aplicabilidade na investigacdo da gestdo do capital

intelectual dos programadores:
o Indice Motivacional.
o Indice de Rotatividade.
o Indice Hieréarquico.

A mesma estrutura basica do Navegador Skandia é usada na analise da gestao
do capital intelectual em STEWART (1998). Sendo assim s&o usados 0s conceitos de
capital humano, capital estrutural e capital de clientes. Apesar de o autor adicionar
pouca coisa em termos conceituais ao que foi dito em EDVINSSON & MALONE
(1997), ele faz um interessante resumo de dez principios de gestdo do capital

intelectual. Dentre esses principios surgiram embasamentos para a proposicdo de
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indices adicionais, de acordo com os objetivos de pesquisa do presente trabalho. Em

uma passagem, o autor diz:

“O capital humano e o capital do cliente crescem quando os individuos se
sentem responsaveis por suas partes na empresa, interagem diretamente com o0s
clientes e sabem quais conhecimentos e habilidades os clientes esperam e valorizam.
Um funcionario que ndo conhece ou ndo possui essas habilidades diminui o valor

tanto do capital humano quanto do capital do cliente”.

Da passagem acima pode-se gerar um indice ja selecionado anteriormente,
o indice de poder de decisdo (empowerment), e mais o seguinte:

o Indice de Contato Direto com Clientes.

De outra passagem, que diz que “uma empresa precisa estimular o
trabalno em equipe, comunidades de pratica e outras formas sociais de
aprendizado”, pode-se gerar um indice adicional:

o Indice de Coleguismo

Como ja descrito, BROOKING (1997) analisa a gestdo do capital
intelectual a partir de quatro componentes basicos. O primeiro deles é o chamado
Ativos de Mercado. Sua analise é centrada na importancia das marcas e da
lealdade dos clientes para se estabelecer estratégias de sucesso no mercado, 0 que,
embora seja de interesse com relacdo a gestdo do capital intelectual em geral, ndo
se aplica aos objetivos do presente trabalho, que é analisar especificamente 0s
programadores de software.

Ja o componente chamado Ativos de Propriedade Intelectual também tem
baixa aplicacdo no presente trabalho, pois centra-se a discussdo na questdo da
gestdo de patentes e similares. Embora também faca parte desse componente do
capital intelectual a questdo do know-how, 0 mesmo somente é discutido pela

autora no componente Ativos Humanos.
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No componente Ativos Humanos, a autora ressalta a importancia da
constante medicdo e acompanhamento de seus funcionarios, no sentido de se
maximizar o potencial de cada um dentro da organizacao, pois isso traz resultados
financeiros duradouros. S&o discutidos os elementos Educacdo, Vocacéo,
Conhecimentos, Avaliagdo Ocupacional & Psicometria e Competéncias. Desses
cinco elementos, podemos sugerir mais dois novos indices, que serdo explorados

mais adiante no presente trabalho:
o Indice Vocacional
o Indice Ocupacional

Os chamados Ativos de Infraestrutura sdo, segundo a autora, o esqueleto e
a liga da organizacdo. Eles possuem os seguintes 6 elementos: Filosofia de Gestao,
Cultura Corporativa, Processos de Gestédo, Sistemas de Tecnologia da Informacéo,
Sistemas de Rede e Relagdes Financeiras. No que concerne aos objetivos do
presente estudo, pode-se gerar um indice ja discutido e selecionado anteriormente,
o0 indice de poder de decisdo (empowerment), e mais um outro indice, que verifica
a existéncia de um sistema de conhecimento organizacional que possibilite que o
conhecimento fique retido na empresa, podendo ser constantemente consultado e

enriquecido:
o Indice do sistema de conhecimento organizacional.

Outro aspecto interessante para o propdsito do presente trabalho é que
SVEIBY (1997), em sua discusséo sobre a gestdo do capital intelectual, define que
h&, no que ele chama de empresa do conhecimento (knowledge company), quatro
principais atores (players): os profissionais, dentre 0s quais estdo os experts, que

sdo “geradores genuinos de receita”, os gestores, o pessoal de apoio e os lideres.

Fica evidente que dentre os quatro atores mencionados, aquele mais
préximo dos programadores sdo os profissionais. Ndo poderia ser gestores, pois
mesmo que um programador se torne um, certamente ele deixard ao menos
parcialmente de programar e se envolverd com tarefas distintas. Como ja dito

anteriormente, o programador € o agente central na atividade de produzir



49

softwares, portanto também néo se pode admitir encaixa-lo como pessoal de apoio.
Ja o lider, conforme explicado pelo autor, tem o papel de motivar os gestores, no

sentido de ajuda-los a lidar com os conflitos destes com 0s experts.

Concluindo-se entédo que os programadores estdo classificados de acordo
com a idéia de profissionais e que o autor conclui que “o0s profissionais nas
organizacGes do conhecimento sdo geradores de receitas; a atencdo deve estar
focada nas receitas que geram, e ndo nos custos que causam”, pode-se assim
sugerir o seguinte indice para a pesquisa acerca da gestdo do capital intelectual dos
programadores, que procura investigar se um programador é considerado um custo

ou um investimento por parte do empregador:
o Indice do Papel Contabil.

Continuando na conclusdo do autor acerca dos profissionais, afirma-se que
a empresa que faz uma gestdo adequada do capital intelectual deve preocupar-se
em proporcionar condi¢fes para que os profissionais sejam criativos e assim criar
valor para os clientes, a0 mesmo tempo em que deve criar um sistema de
documentacdo no qual o conhecimento gerado fique retido na empresa, de forma
que a mesma ndo fique dependente dos profissionais e experts. Sendo assim, pode-
se definir um indice que investiga a existéncia ou ndo de um sistema de retencéo e

consulta ao conhecimento organizacional, indice esse ja citado anteriormente.

Em TEECE (2000) o individuo, o ser humano propriamente dito, ndo é
diretamente discutido no sentido de como se gerir o capital intelectual. De um
modo geral, o autor tem como foco principal a discussao estratégica a respeito da
administracdo das inovacOes, e de como protegé-las contra imitadores. Usando-se
de numerosas citaces de casos ocorridos em grandes empresas, 0 autor propde e
discute modelos gerenciais no sentido de proteger as invengdes criadas a partir do
intelecto e do trabalho de seus funcionarios. Levando-se em consideracdo o foco
dado na obra, ao invés de “Gestdo do Capital Inicial”, talvez o nome mais
adequado para o livro fosse “Gestdo da Inovagdo”. Sendo assim, devido ao foco
fortemente distinto dos demais autores consultados, ndo se encontrou um caminho

para a definicdo de novos indices a partir da obra consultada.
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Como forma de sistematizar as principais idéias a respeito do conceito de
capital intelectual, segue um resumo com as palavras-chave basicas dos autores
estudados a respeito do conceito. Na ultima coluna, a direita, foram selecionados
aspectos contidos nas definigdes do conceito. A selecdo se baseia no que se refere
diretamente aos programadores de software, no sentido de se identificar fatores

que possam ser diretamente investigados pelo presente trabalho:
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Tabela 3 - O conceito de capital intelectual e seus pressupostos

Autores Componentes do C.I. Aspectos do C.1. inerentes aos | Pressupostos do C.I. inerentes ao programador
programadores excelente
SVEIBY e Estrutura Externa e Capacidade do empregado | e Ter boa formagdo
em agir em uma ampla
e Estrutura Interna variedade de situacdes, e Ter boa experiéncia
utilizando-se de sua
e Competéncia formagcdo e experiéncia e Terseu C.I. considerado como um passivo
Individual
e Ter acesso a um bom sistema de
conhecimento organizacional
EDVINSSON | e Capital Humano e Capacidades, e Ter boa formacéo
& MALONE conhecimentos,
o Capital Estrutural habilidades e experiéncias. | ® Ter boa experiéncia
o Capital de Clientes e Processos, técnicas e e Ter bom treinamento
programas de
aperfeicoamento de e Terseu C.I. considerado como um passivo
funcionarios, que
aumentam a eficiéncia no e Ter poder de decisdo (empowerment)
processo produtivo.
e Ter satisfagdo no trabalho
e Ter motivacdo para o trabalho
e Ter baixa rotatividade
BROOKING e Ativos de Mercado e Educacdo, vocacdo, e Tervocagdo
conhecimento e
e Ativos Humanos competéncia e Ter boa formagéo
e Ativos de e Ter boa experiéncia
Propriedade
Intelectual e Ter acesso a um bom sistema de avaliagdo
ocupacional
e Ativos de
Infraestrutura e Ter acesso a um bom sistema de
conhecimento organizacional
e Ter poder de decisdo (empowerment)
STEWART e Conhecimento e Inteligéncia organizada e e Ter acesso a um bom sistema de

e Informacéo

sistematizada de forma
coerente, permitindo que a
mesma seja descrita,

conhecimento organizacional

e Ter poder de decisdo (empowerment)




52

e Propriedade
intelectual

e Experiéncia

compartilhada e
explorada.

Ter contato direto com o cliente

Ter boa interagdo com o0s colegas de
trabalho

TEECE e Conhecimento
e Competéncia

e Propriedade
Intelectual

¢ Reputacdo

e Relagdo como
Consumidor

(Teece foi pouco
especifico)

(Teece foi pouco especifico)

Fonte: o autor

Sendo assim, a partir da revisdo teorica inicial feita, extrairam-se 13 pressupostos para

a gestdo excelente do capital intelectual dos programadores de software, que por

conseguinte resultardo na geracdo de seus indices correspondentes.
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5. METODOLOGIA DA PESQUISA

5.1.Pressupostos

5.2.0 Desprestigio do Programador

Minha experiéncia profissional pratica como programador de software em diversas
instituicbes e as préaticas repetidamente utilizadas pelo mercado em geral levam a
considerar como pressuposto que o programador €, em sua imensa maioria,
desprestigiado como trabalhador de alto nivel técnico e intelectual. Isso significa que
no presente trabalho é tomado como pressuposto que, em sua grande maioria, 0S
programadores ndo sdo ouvidos adequadamente, e ndo participam de decisdes nem de
nivel tatico e tampouco de nivel estratégico nas empresas em que desenvolvem
softwares. RUHL (1989) cita:

“Em um tipico organograma hierarquico (...) os programadores ficam sempre
na base. Os seus nomes sequer aparecem no organograma dentro de caixas; isso €

verdade, pouco importando seu nivel técnico ou 0s seus saldarios”

Sendo assim, é considerado como pressuposto basico do presente trabalho que os
programadores sdo de modo geral desprestigiados no meio corporativo, no sentido de
ndo participarem de decisdes de niveis estratégico ou tatico nas empresas, limitando-se

na maior parte das vezes a tomar decisdes de nivel meramente operacional.

5.3.0 Conceito de Capital Intelectual

O exercicio de se estudar tanto os autores dos conceitos tedricos sobre o capital
intelectual, quanto o setor produtor de software de Brasil e Canada, levou a sintese dos
13 pressupostos tedricos basicos, que por conseguinte geraram os 13 indices do
presente trabalho cientifico. Entende-se que tais pressupostos, quando plenamente
contemplados no ambiente de trabalho, asseguram que o capital intelectual dos

programadores esta sendo bem gerido, limitando-se tal conclusdo as dimensdes a que
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se referem cada indice. De acordo com o quadro 5.1, e excluindo-se as repeticOes,
extraem-se, portanto, 0s seguintes pressupostos acerca da gestdo excelente do capital

intelectual dos programadores de software:
1. Ter boa formagao

Engloba aspectos tais como: capacidade de adaptacdo a variadas situagdes no
trabalho, conhecimentos, competéncias e habilidades, sejam de natureza
técnica ou ndo, e que contribuem para aumentar a eficiéncia do programador

em suas funcdes profissionais
2. Ter boa experiéncia

Leva em consideracdo o tempo de trabalho na funcdo de programador, que

potencialmente contribui para a eficiéncia do profissional.
3. Ter seu C.I. considerado como um passivo

A instituicdo que considera o capital intelectual de seus programadores como
algo que aumenta o seu balanco patrimonial, ao contrario do conceito de
goodwill, estara gerindo de forma excelente o capital intelectual desses
profissionais quanto a este aspecto, considerando-0 assim um passivo da

empresa, € Ndo um custo.
4. Ter acesso a um bom sistema de conhecimento organizacional

Leva em consideracdo a existéncia e 0 acesso dos programadores a um sistema
de reteng&o e consulta ao conhecimento organizacional, que tenha por objetivo
reter 0 conhecimento gerado pelas atividades profissionais de seus

funcionarios.
5. Ter um bom treinamento

A empresa que proporciona condi¢des adequadas de treinamento e atualizacédo

profissional de seus programadores estard gerindo de melhor seu capital
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intelectual, contribuindo para aumentar a eficiéncia do programador em suas

funcbes profissionais
Ter poder de decisdo (empowerment)

Relaciona-se com o fato de o programador ter ou ndo a forga politica suficiente
dentro de seu ambiente de trabalho para tomar decisGes que afetem diretamente

0 produto de seu trabalho.
Ter satisfacdo no trabalho

Engloba aspectos como o momento profissional e a remuneragdo do
programador.

Ter motivacdo para o trabalho

Leva em consideracdo a busca pela qualidade do produto de seu trabalho e o

comprometimento do programador com o seu empregador atual.
Ter baixa rotatividade

Considera que quanto menos o programador muda de emprego, maior é a

qualidade com que seu capital intelectual é gerido pelos seus empregadores.
Ter vocacgéo

Um programador que tem a oportunidade de trabalhar com o que gosta indica

uma gestao adequada de seu capital intelectual.
Ter acesso a um bom sistema de avaliacdo ocupacional

Considera que uma empresa deve procurar frequentemente alocar o

programador em fungdes que maximizem suas competéncias profissionais.
Ter contato direto com o cliente

Para ter seu capital intelectual bem gerido, 0 programador precisa ter canais de

contato direto com os clientes que usardo o produto de seu trabalho.
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13. Ter boa interacdo com os colegas de trabalho

A comunicacéo e a interacdo abundantes do programador com seus colegas de
trabalho potencialmente contribuem para a eficiéncia do profissional,

indicando uma adequada gestéo de seu capital intelectual.

Expostos 0s 13 pressupostos da gestdo excelente do capital intelectual dos
programadores, é fundamental esclarecer que, do ponto de vista metodologico do

presente trabalho, cada um dos pressupostos ttm 0 mesmo peso e a mesma
importancia entre si.
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5.4.Pesquisa de Campo

A meta da pesquisa de campo consistiu em fazer com que o maximo possivel de
programadores, de Brasil e Canada, respondessem o questionario. Durante o periodo de
junho/2011 até setembro/2011 o questionéario ficou disponibilizado na internet, de modo a
facilitar o acesso e a agilizar o processo, além de garantir a maximizacdo das respostas
validas, no sentido de se evitar que o instrumento de coleta seja parcial ou incorretamente
preenchido. Foi utilizado como ferramenta o website “Survey Dox”

(www.surveydox.com), que oferece o servico de construgdo e publicacdo de questionarios

eletronicos na internet, além da coleta das respostas e da geracao de graficos e estatisticas,

inclusive com o cruzamento de todas as questdes entre si.

Para tanto, foi levantado o maior numero possivel de enderecos eletrénicos de
empresas e de profissionais de tecnologia da informacdo que lidam diretamente com o
desenvolvimento de softwares nos dois paises, através de consultas a entidades de classe,
empresas e instituicbes de ensino e pesquisa, usando-se a internet como principal

ferramenta de comunicacéo.


http://www.surveydox.com/
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5.5.Elaboracéo do Instrumento de Coleta de Dados

As questdes mais simples do instrumento de coleta de dados procuraram definir o perfil

basico de cada respondente. As variaveis de perfil sdo:

e |dade
e Sexo
e Estado civil

e Quantidade de filhos
e Tecnologias de programacao dominadas
e Tamanho da equipe de desenvolvedores de software

e Tipo de software produzido

Os 13 pressupostos e seus respectivos indices foram subdivididos em 3 aspectos bésicos:
Conhecimento & Formacdo, Psicossocial e Relagdes de Trabalho & Poder. As respostas séo,
em quase a sua totalidade e com excegdo das questdes de perfil, relativas a uma escala de
intensidades, que varia de zero (discordo totalmente) até 3 (concordo totalmente). Para cada
pressuposto/indice foram formuladas 2 questbes, sempre na mesma direcdo ldgica, isto &,
quanto maior o grau de concordancia, mais proximo da gestdo excelente do capital intelectual

dos programadores a empresa empregadora estara.

O quadro a seguir lista as questBes propostas para o instrumento de coleta de dados, no
sentido de se atribuir intensidades para cada um dos 13 indices de gestdo do capital

intelectual, gerados a partir dos seus pressupostos correspondentes:
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Aspecto
Basico

Pressuposto

Autores

indice

Questdes/Assertivas

~

CONHECIMENTO & FORMACAO

Ter boa formacéo

e SVEIBY

EDVINSSON
& MALONE

BROOKING

indice de Instrucéo

Qual a sua
escolaridade maxima?

Em quantos idiomas
VOCE consegue se
comunicar
satisfatoriamente?

Ter um bom
treinamento

EDVINSSON
& MALONE

Indice de
Treinamento

A minha empresa me
da excelentes
condicdes de
treinamento/auto-
aprendizado para
exercer minhas
funcoes.

A minha empresa atual
paga ou j& pagou para
eu estudar.

Ter acesso a um
bom sistema de
conhecimento
organizacional

e SVEIBY

BROOKING

e STEWART

indice do Sistema
de Conhecimento
Organizacional

Tenho pleno acesso as
informacdes de que
preciso para o
desempenho de minhas
funcoes.

Os softwares que
planejo ou desenvolvo
ficam fartamente
documentados.

Ter acesso a um
bom sistema de
avaliacdo
ocupacional

BROOKING

indice Ocupacional

Estou plenamente
satisfeito com as
funcoes e atividades
que exercgo atualmente.

A empresa se preocupa
constantemente em me
alocar em atividades
nas quais tenho maior
aptidéo.
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Aspecto
Basico

Pressuposto

Autores

indice

Questdes/Assertivas

PSICOSSOCIAL

Ter satisfacdo no
trabalho

EDVINSSON
& MALONE

indice de Satisfacdo

10.

Estou plenamente
satisfeito com o meu
momento profissional.

Estou plenamente
satisfeito com minha
remuneracao atual.

Ter motivacdo para
o trabalho

EDVINSSON
& MALONE

indice Motivacional

11.

12.

Desejo muito mudar
de empresa ou de
profissao nos
proximos 12 meses.

Procuro
constantemente
encontrar formas de
melhorar o produto de
meu trabalho.

Ter vocacgéo

BROOKING

Indice Vocacional

13.

14.

Sempre desejei
trabalhar na area em
que atuo atualmente.

Costumo desenvolver
softwares
desvinculado do
trabalho.

Ter boa interagéo
com os colegas de
trabalho

STEWART

indice de
Coleguismo

15.

16.

A relacgéo que tenho
com meus colegas de
trabalho é excelente.

Participo com muita
freqiiéncia de
confraternizacdes com
meus colegas de
trabalho.




61

Aspecto
Basico

Pressuposto

Autores

Indice

Questdes/Assertivas

~

RELACOES DE TRABALHO & PODER

Ter poder de
decisdo
(empowerment)

EDVINSSON
& MALONE

BROOKING

e STEWART

Indice de Poder de
Decisdo
(empowerment)

17. Tenho amplo controle
sobre as minhas funces
no trabalho.

18. Sou constantemente
consultado antes de
decisfes importantes
acerca dos projetos em
que participo.

Ter contato direto
com o cliente

STEWART

indice de Contato
Direto com Clientes

19. Comunico-me
constantemente com 0s
clientes dos projetos que
participo.

20. Visito rotineiramente os
clientes dos projetos nos
quais participo.

Ter baixa
rotatividade

EDVINSSON
& MALONE

indice de
Rotatividade

21. Quantos empregos vocé
ja teve como
programador/analista de
sistemas, contando com
o atual?

22. Ha quanto tempo vocé
trabalha
profissionalmente como
programador/analista de
sistemas?

Ter boa experiéncia

e SVEIBY

EDVINSSON
& MALONE

BROOKING

Indice Hierarquico

23. Quantas vezes vocé ja foi
promovido?

24. Qual é o seu nivel
técnico em
analise/desenvolvimento
de sistemas?

Ter seu C.I.
considerado como
um passivo

e SVEIBY

EDVINSSON
& MALONE

indice do Papel
Contabil

25. Qual é o tipo de seu
vinculo contratual de
trabalho?

26. Qual foi a sua
remuneracao varidvel no
ano passado?

Fonte: o autor
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Sendo assim, o instrumento de coleta de dados conterd um total de 36
questdes/assertivas autopreenchiveis, sendo que 10 delas procurardo definir o perfil basico
dos programadores respondentes, e as demais 26 procurardo investigar com que grau as
respostas se aproximam dos pressupostos, elaborados a partir da revisdo tedrica a respeito do
conceito de capital intelectual.

O instrumento de coleta de dados sera disponibilizado tanto na lingua portuguesa quanto

nas linguas inglesa e francesa, contemplando assim os idiomas oficiais do Brasil e do Canada.
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6. APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS COLETADOS

Apds a construcdo e divulgacdo do questionario publicado na Internet, obteve-se um total
de 566 profissionais de TI respondentes. Desse total, 31,1% (176) foram de profissionais que
declararam trabalhar no Canada, e 66,4% (376) declararam trabalhar no Brasil, além de 2,5%

(14) que declararam trabalhar em outros paises.

Figura 2 - Pais de trabalho dos respondentes

11 - Em qual pais vocé trabalha ou trabalhou como programador/analista de TI?
{ 566 respondentes )

300

outro

200

Respostas

~~ Canada

100

o i
& Brasil

Fonte: www.surveydox.com

No entanto, antes de se analisar propriamente dito os dados da amostra, faz-se necessario
descrever o0 processo de coleta dos e-mails (enderecos eletrdnicos) dos potenciais
respondentes, e 0 subseqiiente disparo das dezenas de milhares de mensagens eletrdnicas (ou

mensagens de e-mail) a eles.

6.1.A coleta dos e-mails dos respondentes potenciais

6.1.1. Canada

Apo0s intensas pesquisas, com o auxilio de servicos de busca, em diversos websites que
tratam de empresas e profissionais de Tl no Canada, foram detectados dois websites que

disponibilizam gratuitamente grandes bancos de dados com empresas do setor naquele pais.
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Como esses websites ndo disponibilizam todos os e-mails de forma condensada, isto €, 0s
contatos das empresas sdo exibidos em pequenos lotes a cada pagina consultada, e como a
coleta manual de cada uma das dezenas de milhares de enderecos de e-mails seria
extremamente lenta e ineficiente, o presente autor, usando-se de suas habilidades e técnicas de
programagdo, criou programas que vasculham automatica e exaustivamente tais websites,
gravando-os de forma préatica e condensada em um banco de dados em seu computador

pessoal.

O primeiro website consultado foi o chamado “CanadalT.com” (www.canadait.com),
fundado em 1996 por Peter Standeven, e que se autodefine como “A sua fonte para carreiras,
noticias, eventos, capital de risco e informacGes empresarias da tecnologia da informacéo
canadense”. A partir dessa fonte, conseguiu-se assim 24.534 enderecos de e-mail de empresas

canadenses.

O segundo website consultado ¢é oficial do governo canadense, ¢ se chama “Industry
Canada/Industrie Canada” (www.ic.gc.ca). De modo similar ao primeiro website consultado,
foi coletado um total de 58.198 e-mails adicionais, totalizando portanto uma soma de 82.734

enderecgos de e-mail de empresas canadenses.
6.1.2. Brasil

De modo similar, foi consultado o website brasileiro “TeleListas” (www.telelistas.net),

mantido pelo Grupo Telelistas, que atua ha treze anos no mercado, e que se autodefine como
“lider no mercado nacional em listas telefonicas impressas ¢ com o maior portal de busca por

empresas, servigos, produtos e pessoas na internet brasileira”.

Segundo descrito no website, as listas publicadas pelo grupo “cobrem uma rede de mais
de 30 milhdes de telefones, atingindo mais de 100 milhdes de pessoas de diversas classes
sociais”. Embora o foco do servico seja o de fornecer nimeros de telefones de empresas, em
diversos dos anuncios também consta o endereco de e-mail, que sdo o foco do método usado
na pesquisa para se solicitar aos profissionais de Tl que respondam ao questionario
disponibilizado na internet. Usando-se novamente dos programas desenvolvidos pelo autor
para esse fim, foi coletado um total de 61.308 enderecos de e-mails distintos, dos quais 5.831

eram de empresas diretamente relacionadas com informatica.


http://www.canadait.com/
http://www.ic.gc.ca/
http://www.telelistas.net/
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6.2.0 disparo das mensagens eletronicas

Para disparar os convites, isto é, as mensagens eletronicas solicitando que respondam o
questionario e que o divulgue o link de acesso ao mesmo a todos os profissionais de TI que
porventura o destinatario tenha contato, foi utilizado um recurso do SurveyDox, o proprio

website utilizado para construir e disponibilizar na internet o questionario da pesquisa.

Com esse recurso, basta informar os enderecos de e-mail dos destinatérios, definir o
assunto e o texto da mensagem, e o préprio sistema se encarrega de dispara-las. Como a
pesquisa envolve dois paises com idiomas distintos, primeiramente foram carregadas e
disparadas, usando-se um texto de convite na lingua inglesa, as 82.734 mensagens das
empresas canadenses. Apos o término desse primeiro disparo foi usado um texto de convite na
lingua portuguesa aos 61.308 enderecos de e-mail das empresas brasileiras, totalizando assim
144.042 mensagens-convite diretas, solicitando que os profissionais de TI respondam o

questionario da pesquisa.

Ha também que se considerar a esperanca de que, conforme solicitado nos convites
enviados, as pessoas que leram as mensagens as repassem a outros profissionais de TI que
conhecam, propagando dessa forma o link de acesso ao questionario e aumentando ainda mais

a base potencial de respondentes.
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6.3.Perfil dos respondentes
6.4.1dade

Com relagdo ao perfil de idade, € notavel a maior juventude dos respondentes brasileiros
em relacdo aos canadenses. Enquanto 53,7% dos respondentes brasileiros declararam ter
menos de 30 anos de idade, somente 15,4% dos respondentes canadenses declararam estar
nessa faixa etaria. Na faixa de 51 ou mais anos, ha somente 4,5% dos brasileiros, enquanto

31,8% dos canadenses estdo nessa faixa.

A tabela comparativa a seguir ilustra, atraves de trés tipos distintos de graficos, os dados
coletados, dando uma dimensdo visual da grande diferenca no perfil etario entre os

profissionais de Tl de Canada e Brasil que responderam a pesquisa.



Tabela 5 - Perfil etario dos respondentes

67

Canada
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Fonte: o autor

Dos trés tipos de graficos da tabela acima, talvez o que melhor ilustra a diferenca no perfil

etario seja o tipo “radar” (ultima linha), notando-se uma maior concentragdo da mancha no
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canto inferior esquerdo no caso do Canada, e uma concentracdo maior da mancha no canto

inferior direito, para os respondentes brasileiros.
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6.5.5exo

A distribuicdo dos sexos foi muito parecida para ambos os paises, com grande maioria do

sexo masculino:

Tabela 6 - Género dos respondentes

Canada Brasil

~ Feminino ~ Feminino

Masculino ~

Masculino -/

Fonte: o autor

Conforme a tabela acima, no Canada a proporg¢éo de respondentes do sexo masculino foi
de 91,0%, enquanto que no Brasil a proporg¢éo foi pouco menor, com 86,4% dos respondentes

se declarando do sexo masculino.
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6.6.Estado civil

E notavel a grande diferenca na proporcéo de solteiros, de 17,4% no Canadé contra 42,6%
no Brasil, explicada parcialmente pela maior juventude dos respondentes brasileiros. A tabela

a seguir apresenta graficamente os resultados coletados na pesquisa de campo:

Tabela 7 - Estado civil dos respondentes

Canada Brasil
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Fonte: o autor
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Outra diferenca notdvel entre os paises se refere a propor¢do da soma das respostas
“casado” e “unido estavel”, que no Canada ¢ de 74,2% e no Brasil ¢ de 52,9%, diferenca essa
que, assim como nas proporcOes de solteiros, pode ser parcialmente explicada pela maior

juventude dos respondentes brasileiros.
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6.7.Quantidade de filhos

A diferenca nas quantidades de filhos declaradas pelos respondentes de ambos os paises é
mais um dado que parece refletir a maior juventude dos respondentes brasileiros. Enquanto

apenas 29,2% dos canadenses declararam néo ter filhos, 56,1% dos brasileiros declararam o

mesmo:

Tabela 8 - Quantidade de filhos

Canada Brasil
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Fonte: o autor
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Ja a soma das proporgdes de quem tem dois ou mais filhos mostra 53,3% para 0s

respondentes canadenses contra apenas 22,1% dos brasileiros.
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6.8.Tecnologias de programacéo dominadas

Apesar de apresentarem perfis de idade bastante distintos, os resultados coletados
referentes as tecnologias de programacdo dominadas pelos respondentes de Canadé e Brasil
mostraram de modo geral mais semelhancas que diferencas. Dentre as linguagens de
programacao listadas no questionario, a mais antiga é a linguagem Cobol, que apesar de ter
sido criada no final da década de 1950 ainda estd em uso em muitas instituicdes,
principalmente bancérias. Poderia-se esperar que a amostra canadense, mais idosa,
apresentaria grande diferenca de programadores Cobol em relacdo a brasileira, porém os
dados mostram uma ligeira vantagem apenas, com 13,5% dos canadenses contra 10,4% dos

respondentes brasileiros. Seguem os dados completos:

Tabela 9 - Linguagens de programacédo dominadas

Canada Brasil

5 > > & ~ . : & . s . N > > e
§ & § & ¢ & & & o & £ & *
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& & & &
& # &
< & &

Fonte: www.surveydox.com

De maneira geral, nota-se mais semelhancas que diferencas entre os respondentes de
ambos paises. A linguagem HTML, basica para a construgcdo de paginas na internet, é a mais
frequente em ambos, seguida pela linguagem universal de bancos de dados SQL, amplamente
utilizada em softwares de todo tipo. As diferencas mais notaveis sdo as linguagens Java e

PHP, mais usadas pelos brasileiros, e a linguagem Visual Basic, mais usada pelos canadenses.



http://www.surveydox.com/
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6.9. Tamanho das equipes de desenvolvedores de software

Houve grande semelhanca entre os paises nos dados coletados, com a maioria das equipes

de desenvolvedores de software sendo de até 5 programadores/analistas por empresa, sendo

77,0% para os canadenses e 75,2% para 0s respondentes brasileiros:

Tabela 10 - Tamanho das equipes de desenvolvedores de software
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Uma possivel explicagdo para a grande concentracdo de equipes com no maximo 5
desenvolvedores é o fato de que instituicbes com equipes mais numerosas geralmente sdo
grandes empresas que, por diversos motivos, restringem a participacdo de seus funcionarios e
terceirizados em pesquisas. Tais motivos incluem cédigos de confidencialidade e até mesmo
restrices técnicas, como o uso de redes de comunicagéo internas, sem acesso a mensagens de

e-mail externas a instituicéao.
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6.10.  Tipos de software produzidos

Na questdo sobre o tipos de software produzido pela empresa do respondente, havia trés
opcodes: Softwares proprietarios, no qual a empresa apenas vende a licenca de uso do mesmo a
seus clientes ou entdo produz software para uso interno, softwares sob medida, no qual a
empresa vende o servigco de desenvolvimento a seus clientes, e finalmente a terceira opgéo,
“ambos”, quando os dois tipos de software sdo produzidos pela empresa a qual o respondente

esta associado. Eis os dados coletados:
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Tabela 11 - Tipos de software produzidos
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Fonte: o autor

Nota-se que para 0s respondentes canadenses houve maior incidéncia (42,7%) de

empresas que exclusivamente vendem as licencas de uso dos softwares que produzem, ou
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entdo produzem software para uso interno, contra 34,6% dos respondentes do Brasil. Com
relacdo as empresas que apenas vendem o servico de desenvolve softwares houve um
resultado muito parecido de 31,5% no Canada contra 32,7% no Brasil. J& nas empresas que

produzem ambos os tipos, observa-se maior incidéncia no Brasil, com 32,7% ante 25,8% no
Canada.
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6.11.  Calculo dos Indices Basicos

6.12. O método de calculo dos indices

Conforme ja explicado no item 6.3 do presente trabalho, e excetuando-se as questfes de
perfil analisadas acima, em quase sua totalidade as questdes que investigam os indice de
gestdo do capital intelectual dos analistas e programadores de software variam de intensidade
zero (discordo totalmente) até a intensidade 3 (concordo totalmente). Para essas questdes, 0
método de calculo de cada indice correspondente, de acordo com o quadro 6.3, consiste em
multiplicar as proporcdes de respostas coletados pelo questionario com suas respectivas
intensidades, e em seguida dividir o valor por 3, calculando-se assim um valor entre zero e

100% para cada indice basico.

Como exemplo explicativo, suponhamos que para a assertiva “Estou plenamente satisfeito
com minha remuneragdo atual”, que corresponde ao ”indice de satisfacdo dos

programadores”, 0s respondentes brasileiros tenham respondido na seguinte proporcao:
e “discordo totalmente” (intensidade zero): 10% das respostas
e “discordo parcialmente” (intensidade 1): 40% das respostas
e “concordo parcialmente” (intensidade 2): 25% das respostas
e “concordo totalmente” (intensidade 3): 25% das respostas

Dessa forma, o valor calculado do indice de satisfacdo relativo a assertiva do exemplo

- 0x10% +1x 40% + 2 x 25% + 3x 25%
' 3

fica =55%

Lembrando que para cada indice ha duas questBes associadas, deve-se, finalmente,
calcular a média dos resultados calculados para ambas a fim de se obter o resultado final do
indice. Supondo-se que para a segunda questdo/assertiva o resultado, calculado de forma

0h + 0,
analoga ao anterior, seja de 75%, tem-se entdo o valor final para o indice: w = 65%.
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Em 4 dos 13 indices calculados o método de célculo foi adaptado, pois havia mais de 4
opcdes de resposta para cada questdo. Eles serdo detalhados mais a frente, em momento

oportuno.
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6.13.  Indice de Instrucéo

O indice de instrucdo, baseado nos autores Sveiby, Edvinsson & Malone e Brooking,
conforme o quadro 6.3, é calculado a partir das respostas de duas questdes que, ao contrario
da maioria, possuem mais de 4 opgdes de respostas. Como forma de equipar o indice aos
demais, foi feito um ajuste arbitrério das respostas, agrupando-as em quatro conjuntos com

intensidades de zero a trés, equiparando-se assim a maioria das questdes da pesquisa.
Primeira questdo do indice: “Qual a sua escolaridade maxima?”.
O agrupamento das 10 opcBes de resposta possiveis foi 0 seguinte:
e Intensidade zero:
o Ensino fundamental incompleto
o Ensino fundamental completo
o Ensino médio incompleto
e Intensidade 1:
o Ensino médio completo
o Ensino superior incompleto
¢ Intensidade 2:
o Ensino superior completo
o MBA/Especializacdo incompleta
e Intensidade 3:
o MBA/Especializacdo completa

o Mestrado/doutorado incompleto
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o Mestrado/doutorado completo

Observacao: como forma de adaptar algebricamente as respostas ‘“outro”, que

representaram apenas 3,3% do total, foi atribuida a intensidade 1,5.

Na comparacdo Canadé x Brasil, € notvel a maior propor¢édo de brasileiros com o ensino
superior incompleto, o0 que permite supor que tal resultado esteja diretamente ligado a maior
juventude dos respondentes brasileiros em comparacdo aos canadenses, conforme visto acima

na analise das variaveis de perfil. Vejamos os dados coletados:
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Tabela 12 - indice de Instrucdo - primeira questdo
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Fonte: o autor
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Nota-se, dessa maneira, uma considerdvel vantagem de 9,3% para 0s respondentes
canadenses em relacdo a escolaridade, o que € coerente com a grande diferenca no IDH

(indice de desenvolvimento humano) de 2007 entre os dois paises, conforme a tabela 3.2.

Segunda questdo do indice: “Em quantos idiomas vocé consegue se comunicar

satisfatoriamente?”.
O agrupamento das 5 opg¢des de resposta possiveis foi 0 seguinte:

Intensidade zero:

o Um idioma

Intensidade 1:

o Dois idiomas

Intensidade 2:

o Trés idiomas

Intensidade 3:

o Quatro idiomas
o Cinco ou mais idiomas

A analise das respostas mostra um resultado surpreendente, pois apenas 57,3% dos
respondentes do Canada, um pais oficialmente bilingte, declararam dominar dois ou mais
idiomas, enquanto 70,4% dos brasileiros declararam poder se comunicar satisfatoriamente em

dois ou mais idiomas:
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Tabela 13 - indice de Instrucdo - segunda questao
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Temos, portanto, o seguinte resultado para o indice de Instruc&o:

Canada Brasil

indice de Instrucéo: 703% +280% _49,204 w -45,7%

2

Nota-se assim que os respondentes do Canada tiveram um desempenho ligeiramente
superior aos respondentes do Brasil, embora ambos ndo atingiram a metade da pontuacao
maxima possivel. Com relacdo a escolaridade, os canadenses apresentaram resultado

ligeiramente maior, enquanto que com relacdo ao dominio de idiomas os brasileiros levaram
pequena vantagem.




88

6.14.  Indice de Treinamento

Ter um bom treinamento € o0 pressuposto basico do indice de instrucdo dos
programadores, baseado principalmente em Edvinsson & Malone, conforme o quadro 6.3. Ele

é calculado a partir de duas assertivas, que possuem ambas quatro respostas fechadas
possiveis.

Primeira assertiva do indice: “A minha empresa me da excelentes condi¢des de

treinamento/auto-aprendizado para exercer minhas fung¢des”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
e Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
e Intensidade 3:
o Concordo totalmente

Na comparacdo Canada x Brasil, enquanto 82,5% dos respondentes se declararam
concordantes parcial ou totalmente com a assertiva, apenas 69,5% responderam de forma

semelhante. Vejamos os dados coletados:



Tabela 14 - indice de Treinamento - primeira assertiva
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Canada

Brasil

75
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~ discordo parcialmente
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=
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concordo parcialmente:

concordo totalmente:
BT

indice parcial:

0%6,2%+1x11,2%+ 2x37,6%+ 3%x44,9% _73'7%

3

indice parcial:

0x10,3%+1x20,1%+ 2x36,2%+3x33,3% _64 1%

3

Fonte: o autor

Nota-se, dessa maneira, um desempenho 9,6% maior para 0s respondentes canadenses em

relacdo aos brasileiros.



90

Segunda assertiva do indice: “A minha empresa atual paga ou ja pagou para eu estudar”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
¢ Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
¢ Intensidade 3:
o Concordo totalmente

Houve grande diferenca entre os paises acerca dessa assertiva, sendo o desempenho
canadense superior ao brasileiro em relacdo aos concordantes parciais e totais, com 85,4% de

canadenses contra 49,7% de concordantes brasileiros:



Tabela 13 - indice de Treinamento - segunda assertiva
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3 =

indice parcial:

0x37,3%+1x13,0%+2x18,5%+3x31,2% _47 9%

3

Fonte: o autor
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O Indice de Treinamento teve assim o seguinte valor para cada pais:

Canada Brasil

o 3 73,7% + 78,1% 64,1% + 47,9%
indice de Instrucéo: LIATI02R _75,9% | 22277072 _56,0%

Os Indices de Treinamento calculados indicam uma consideravel diferenca de 19,9% entre
o desempenho dos respondentes do Canada e do Brasil, com destaque para a grande vantagem
dos canadenses na assertiva que trata do financiamento de estudos por parte da instituigdo

empregadora.




93

6.15. Indice do Sistema de Conhecimento Organizacional

Um sistema de conhecimento organizacional eficaz permite que o conhecimento
produzido em uma instituicdo fique retido e acessivel a todos os profissionais do
conhecimento associados a ela, possibilitando uma gestdo do capital intelectual que gera
vantagem competitiva. Assim como a maioria dos indices do presente trabalho, o indice do
sistema de conhecimento organizacional € calculado a partir de duas assertivas, que possuem

ambas quatro respostas fechadas possiveis.

Primeira assertiva do indice: “Tenho pleno acesso as informacdes de que preciso para o

desempenho de minhas funcdes”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
e Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
¢ Intensidade 3:

o Concordo totalmente
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Com relacdo a soma das concordancias parcial e total, a proporcdo dos respondentes

brasileiros foi maior, com 82,2% contra 60,1% dos canadenses. A seguir estdo os gréficos

obtidos atraves dos dados coletados na pesquisa de campo:

Tabela 14 - indice do Sistema de Conhecimento Organizacional - primeira assertiva

Canada

Brasil

Respostas

Respostas

+~ discordo totalmente

concordo totalmente

™ discordo parcialmente

concordo parcialmente I

r discordo totalmente

~ discordo parcialmente

concordo totalmente —|

= concordo parcialmente

discordo toghnenhe: 174%
45
[niorepsia] s dicordoarcilnente
comcarda totalmante concards parcialnents:
EE 258%

534% B

indice parcial:

0x17,4%+1x 22,5%+ 2% 25,8%+3x34,3% _59 0%
; -

indice parcial:

0x4,2%+1x13,5%+2x28,8%+3x53,4% 77’1%

3

Fonte: o autor
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Nessa primeira assertiva, hd uma vantagem de 18,1% para 0s respondentes brasileiros em
relacdo as concordancias parcial e total, acerca do pleno acesso as informacbes para o

desempenho de suas atividades profissionais..

Segunda assertiva do indice: “Os softwares que planejo ou desenvolvo ficam fartamente

documentados”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
e Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
¢ Intensidade 3:
o Concordo totalmente

Por parte dos respondentes canadenses a concordancia parcial ou total foi de 66,9%,
enguanto que para os brasileiros a concordancia foi menor, com 53,7% das respostas. A seguir

estdo os dados coletados:
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Tabela 15 - indice do Sist. de Conhecimento Organizac. - segunda assertiva

Canada

Brasil

75

Respostas
n
B

r
W

Respostas

~ discordo totalmente

concordo totalmente .

discordo parcialmente

7

concordo parcialmente

concordo totalmente =, /~ discordo totalmente

"~ discordo parcialmente

concordo parcialmente =

-

concardo totalmerts
e

-

concorde totalmente:
185% 357%

indice parcial:

0x8,4%+1x 24,7%+2x42,7%+3% 24,2% _60,9%
; -

indice parcial:

0x15,6%+1x30,7%+2x35,2%+3x18,5% _52 204,

3

Fonte: o autor

O valor final calculado para o indice do Sistema de Conhecimento Organizacional para

cada pais pesquisa é o0 seguinte:
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Canada Brasil

indice do Sistema de Conhecimento | 59,0% -+ 60,9% _60.0% | 771%+522% g4 704
2 - ] - ]

Organizacional:

Apesar de na primeira assertiva o desempenho dos respondentes brasileiros ter sido maior,
tal vantagem foi diminuida na segunda assertiva, que investiga o qudo bem documentados sdo
os softwares desenvolvidos pelo profissional de Tl respondente. Dessa forma, apesar de maior
para os brasileiros, ainda assim o indice do sistema de conhecimento organizacional calculado

para os respondentes canadenses foi ligeiramente menor.
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6.16.  Indice Ocupacional

O indice ocupacional procura medir o qudo eficazmente uma instituicdo consegue alocar
as competéncias de seus empregados em suas atividades profissionais. Assim como a maioria
dos indices do presente trabalho, o indice ocupacional é também calculado a partir de duas
assertivas, que possuem ambas quatro respostas fechadas possiveis.

Primeira assertiva do indice: “Estou plenamente satisfeito com as funcdes e atividades que

exerco atualmente”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
e Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
e Intensidade 3:

o Concordo totalmente
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Com relacdo a soma das concordancias parcial e total, o resultado dos respondentes de

ambos os paises obtiveram maioria, com 84,8% para os canadenses e 78,0% para 0S

brasileiros. A seguir estdo os graficos obtidos através dos dados coletados na pesquisa

campo:

Tabela 16 - indice Ocupacional - primeira assertiva

de

Canada

Brasil

r discordo totalmente
~ discordo parcialmente

concordo totalmente —

"~ concordo parcialmente

discordo totalmente

discordo parcialmente

concordo totalmente —

o

concorde parcialmente

[riormpaal foF-
comverdo parciabmient:

coneordo totalments:
M 404%

indice parcial:

0x3,4%+1x11,8%+ 2% 40,4%+3x44,4% _75 30
5 -

indice parcial:

0x7,1%+1x14,8%+ 2x 41,5%+3x36,5% _69,1%

3

Fonte: o autor



100

Segunda assertiva do indice: “A empresa se preocupa constantemente em me alocar em

atividades nas quais tenho maior aptidao”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
¢ Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
¢ Intensidade 3:
o Concordo totalmente

A concordéncia parcial ou total para os respondentes do Canada foi de 49,5%, enquanto
que para os brasileiros a concordancia foi maior, com 66,4% das respostas. Seguem os dados

coletados:



Tabela 17 - indice Ocupacional - segunda assertiva
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Canada

Brasil

Respostas

100

Respostas

50

concordo totalmente =, ~ discordo totalmente

concordo parcialmente —~ .
discordo parcialmente

discordo totalmente

concordo totalmente —,

— discordo parcialment

L concordo parcialmente

-
e
So-resposta |: discordo parcialmente:
frae- D.U‘\]n e 3L
concorde totalmente: concordo parcialmente:
16%% 6%

o

indice parcial:

0x19,1%+1x31,5%+2x32,6%+3x16,9% _49 1%

3

indice parcial:

0x15,1%+1x18,5%+ 2x 32,5%+3x33,9% _61 7%

3

Fonte: o autor

O valor final calculado para o indice Ocupacional para cada pais pesquisa é o seguinte:
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Canada Brasil

I . 75,3% + 49,1% 69,1% + 61,7%
Indice Ocupacional: 2P -62,2% | 2227 2="R-65,4%

Apesar de os indices ocupacionais para ambos os paises terem sido proximos, com
vantagem de apenas 3,2% para os profissionais de TI brasileiros, na primeira assertiva o
indice parcial foi maior para os canadenses, enquanto que para a segunda assertiva 0s

respondentes que declararam trabalhar no Brasil tiveram desempenho superior.
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6.17.  Indice de Satisfac&o

Conforme ja discutido anteriormente, o indice de satisfacdo dos programadores,
fundamentado pela teoria de Edvinsson & Malone acerca do conceito de capital intelectual, se
baseia na avaliagdo do momento profissional e da remuneracdo de cada respondente da
pesquisa. O indice de satisfacdo é também calculado a partir de duas assertivas do

questionario online, que possuem ambas quatro respostas fechadas possiveis.

Primeira assertiva do indice: “Estou plenamente satisfeito com o meu momento
profissional.”.

As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes séo:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
e Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
¢ Intensidade 3:

o Concordo totalmente
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A soma das respostas concordantes parcial e totalmente foi maior para os respondentes do

Canad4, com 86,5% contra 73,1% para os respondentes brasileiros. Os gréficos obtidos

através dos dados coletados na pesquisa de campo s&o:

Tabela 18 — indice de Satisfag&o - primeira assertiva

Canada

Brasil

Respostas
"
&

r
5

Respostas
o
3

w
=

r discordo totalmente
discordo parcialmente

concordo totalmente

"~ concordo parcialmente

 discordo totalmente

concordo totalmente . .
~— discordo parcialmente

* concordo parcialmente

[morepea ] dicordo parcialments:

107%

concordo totalmente:
ik

o)

indice parcial:

0x2,8%+1x10,7%+2x 48,3%+3x38,2% _74 0%
. -

indice parcial:

0x9,5%+1x17,5%+ 2x39,2%+3x33,9% _ 65 9%
- -

Fonte: o autor
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Os indices parciais obtidos na primeira assertiva mostram que o desempenho dos
respondentes canadenses foi maior que o dos brasileiros, em relacdo ao momento profissional

atual por que passam.
Segunda assertiva do indice: “Estou plenamente satisfeito com minha remuneragdo atual”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
e Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
e Intensidade 3:
o Concordo totalmente

A concordancia parcial ou total em relacdo a segunda assertiva entre 0s respondentes do
Canada foi de 74,5%, enquanto que para os brasileiros a concordancia foi consideravelmente
menor, com 51,6% das respostas. Seguem os dados coletados:
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Tabela 19 - indice de Satisfacdo - segunda assertiva

Canada

Brasil

75

50

Respostas

Respostas

~ discordo totalmente

concordo totalmente —.

discordo parcialmente

J

concordo parcialmente

concordo totalmente -,

discordo totalmente

concordo parcialmente = "= discordo parcialmente

discordo totalmente: 183
1z
9:
[ na I discordo parci :
mom;uamw s deco parcialmente:
cancorde totalmente: concordo parcialmente:
155 357

indice parcial:

0x7,9%+1x17,4%+ 2x52,8%+3%21,9% _62 9%

3

indice parcial:

0x18,3%+1%30,2%+ 2% 35,7%+ 3x15,9% _49,8%
3 =

Fonte: o autor

O valor final calculado para o indice de Satisfacio para cada pais da pesquisa €, portanto:
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Canada Brasil

o . . 74,0% + 62,9% 65,9% + 49,8%
Indice de Satisfacéo: R RATR _68,5% | 22T _57,9%

Os resultados obtidos para o indice sugerem que 0s respondentes canadenses estdo mais

satisfeitos profissionalmente que os seus colegas brasileiros, com uma vantagem de 10,6%.
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6.18.  Indice Motivacional

As assertivas propostas acerca do indice motivacional levam em consideracdo a busca
pela qualidade do produto do trabalho dos respondentes, e também o comprometimento do
mesmo em relacdo a sua atividade profissional. Assim como a maioria dos indices do presente
trabalho, ele é calculado a partir de duas assertivas do questionério online, que possuem

ambas quatro respostas fechadas possiveis.

Primeira assertiva do indice: “Desejo muito mudar de empresa ou de profissdo nos

proximos 12 meses”.

E importante frisar que essa assertiva tem a peculiaridade de que suas intensidades estdo
invertidas, isto €, ao contrario da maioria das demais questdes e assertivas, a resposta
“discordo totalmente” tem a intensidade méaxima (3), enquanto que a resposta “concordo
totalmente” tem intensidade zero. Sendo assim, as respostas possiveis e suas intensidades

correspondentes sao:

Intensidade zero:

o Concordo totalmente

Intensidade 1:

o Concordo parcialmente

Intensidade 2:

o Discordo parcialmente

Intensidade 3:

o Discordo totalmente
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A soma das respostas discordantes parcial e totalmente foram acima de 50% para ambos
0s paises, com 75,9% para 0s respondentes canadenses e 58,2% para os brasileiros. Os

gréaficos obtidos através dos dados coletados na pesquisa de campo séo:

Tabela 20 — indice Motivacional - primeira assertiva

Canada Brasil

Respostas
Respostas

concordo totalmente -,

concordo totalmente .

concordo parcialmente — "
pal ~— discordo totalmente

" discordo totalmente
concordo parcialmente —

discordo parcialmente -

L discordo parcialmente

. "
= 175%

indice parcial: indice parcial:

0x10,7%+1x13,5%+2x 20,8%+3x55,1% _73 5% 0x22,5%+1x19,3%+2x17,5%+3x40,7% _58 8%
3 B 3 -

Fonte: o autor
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Os indices parciais obtidos na primeira assertiva mostram que o desempenho dos
respondentes canadenses foi maior que o dos brasileiros, considerando-se que quanto menor o
desejo de se mudar de emprego ou profissdo nos proximos 12 meses, maior a motivacdo para

o trabalho.

Segunda assertiva do indice: “Procuro constantemente encontrar formas de melhorar o

produto de meu trabalho”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:

Intensidade zero:

o Discordo totalmente

Intensidade 1:

o Discordo parcialmente

Intensidade 2:
o Concordo parcialmente

Intensidade 3:

o Concordo totalmente

A concordancia parcial ou total em relacdo a segunda assertiva para ambos os paises foi
muito alta, com 97,8% para os canadenses e 97,4% para 0s respondentes brasileiros. Seguem

os dados coletados:



Tabela 21 - indice Motivacional - segunda assertiva
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Canada

Brasil

75
w
"
g
]
H
a 50
&
o
o

25

5 ——

- & & & &
& & & &
& & e & R
2 & & & &
& & S < &
o o & o o
N & ot ot &
& & & &
& & & &
5 & &

200
2
2
]
H
a
&
L)
% 100
0
N
cﬁ}_ﬂ & & & &
& & & & &
o S qns"‘ qns"‘ &
N ‘_a‘b & & go‘b
gp & & &
= &

r discordo parcialmente

~ concordo parcialment

concordo totalmente —

 discordo totalmente
discordo parcialmente

-~ concordo parcialmente

concordo totalmente —

discordo totalmente:
0

[ o respsta ]

ooncordo
551%

: concordo parciabments:
[0 e

indice parcial:

0x0,0%+1x2,2%+2x42,7%+3x55,1% _84 3%

3

indice parcial:

0x0,8%+1x1,9%+ 2 29,4%+3x68,0% _88 204

3

Fonte: o autor
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O valor final calculado para o indice Motivacional para cada pais pesquisado €&, portanto:

Canada Brasil

S . . 73,5% + 84,3% 58,8% + 88,2%
indice de Motivacional: L9 TENIR _78,9% | 2220 _T73 5%

Os resultados obtidos para o indice sugerem que 0s respondentes canadenses estdo mais

motivados profissionalmente que os seus colegas brasileiros, com uma vantagem de 5,4%.
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6.19.  Indice Vocacional

A lbgica por detras do indice vocacional é a de que um profissional que trabalha com o
que gosta esta utilizando seu capital intelectual de forma plena em seu ambiente de trabalho.
Como a maioria dos indices do presente trabalho, o indice vocacional é calculado a partir de
duas assertivas do questiondrio online, que possuem ambas quatro respostas fechadas

possiveis.
Primeira assertiva do indice: “Sempre desejei trabalhar na area em que atuo atualmente”.

As respostas possiveis para as assertivas do indice vocacional e suas intensidades
correspondentes sao:

Intensidade zero:

o Discordo totalmente

Intensidade 1:

o Discordo parcialmente

Intensidade 2:

o Concordo parcialmente

Intensidade 3:

o Concordo totalmente
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A soma das respostas concordantes parcial e totalmente foram de 75,8% para 0s

respondentes canadenses de 86,6% para os brasileiros. Os graficos obtidos através dos dados

coletados na pesquisa de campo séo:

Tabela 22 — indice Vocacional- primeira assertiva

Canada

Brasil

Respostas

o
=
si

%
“% I
,

60

N & & &
N @ & & q&\” & & & &
¢ ¢ 5 & & & F
L S A S
& d & & S & & & d &
& & < < & ~ & S &
N & & =3 & W & o &
¥ & & & & &
E
E e
[ discordo totaimente [ discordo totalmente
discordo parcialmente iscor
concordo totalmente — concordo totalmente —,
" concordo parcialmente * concordo parcialmente
[ mio-raspasta |
[l
concordo totalmente:
B

indice parcial:

0x6,2%+1x18,0%+ 2x37,6%+3x38,2% _§9, 1%
- -

indice parcial:

0x2,6%+1x10,8%+2x31,0%+3x55,6% _79 9%

3

Fonte: o autor
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Segunda assertiva do indice: “Costumo desenvolver softwares desvinculado do trabalho”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
e Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
¢ Intensidade 3:
o Concordo totalmente

A concordéancia parcial ou total em relagcdo a segunda assertiva 37,1% para os canadenses,
portanto abaixo de 50%, enquanto que para 0s respondentes brasileiros foi de 50,8%,
mostrando um quase empate entre concordantes e discordantes. Abaixo estdo os dados

coletados:
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Tabela 23 - indice Vocacional - segunda assertiva

Canada

Brasil

Respostas

60

40

Respostas

~ discordo totalmente

discordo parcialmente

concordo totalmente —,

“

concordo parcialmente

[ discordo totalmente

discordo parcialmente

concordo totalmente —,

- concordo parcialmente

—

o)

indice parcial:

0x29,2%+1x33,7%+2x 28,1%+3x9,0% _39 0%
. -

indice parcial:

0x27,0%+1x 22,2%+2x 27,8%+ 3% 23,0% _48 9%

3

Fonte: o autor
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O valor final calculado para o indice Vocacional para cada pais da pesquisa é, portanto:

Canada Brasil

P . 69,1% + 39,0% 79,9% + 48,9%
indice Vocacional: 222D ORTR _54,6% | 2IRTTER _64,4%

Os resultados obtidos para o indice sugerem que os respondentes do Brasil ttm maior
vocacao para a fungdo em que estdo trabalhando, isto é, no desenvolvimento de softwares,

com uma vantagem de 9,8% sobre os canadenses.
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6.20.  Indice de Coleguismo

Segundo Stewart, ter uma boa interacdo com os colegas de trabalho é um fundamental da
gestdo excelente do capital intelectual dos trabalhadores, e é portanto o que fundamenta o
indice de coleguismo do presente trabalho. Como a maioria dos indices do presente trabalho,
o0 indice de coleguismo é calculado a partir de duas assertivas do questionario online, que

possuem ambas quatro respostas fechadas possiveis.
Primeira assertiva do indice: “Sempre desejei trabalhar na area em que atuo atualmente”.

As respostas possiveis para as assertivas do indice vocacional e suas intensidades
correspondentes sao:

Intensidade zero:

o Discordo totalmente

Intensidade 1:

o Discordo parcialmente

Intensidade 2:

o Concordo parcialmente

Intensidade 3:

o Concordo totalmente
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A soma das respostas concordantes parcial e totalmente foram muito altas para ambos os

paises, com 95,0% para os respondentes canadenses e 93,5% para os brasileiros. Os gréficos

obtidos atraves dos dados coletados na pesquisa de campo s&o:

Tabela 24 — indice de Coleguismo- primeira assertiva

Canada Brasil
100
200
75
w g 150
g £
g
2
2 so 7
2 = 100
25 50
. [ . ] 5 oeees IR
N
S R = R A
& N S \e e & o e o e
b 3 3 & K & § &
& & & E y 3 & & §
& $ ) S g & ¥
& & 3 * & & » o &
& r &£ & & & &L &
S 5
J (PQ 15 b\e ‘Pf,\ <

[ discordo totalmente
discordo parcialmente

— concordo parcialmen
concordo totalmente —

[ discordo totalmente
discordo parcialmente

— concordo parcialment

concordo totalmente —

—

So-respostal]: dicordo parcilmente:
Ireerepogel et

concordo totalments cemcarda parcialmente:
3 3LF

indice parcial:

0x0,6%+1%x4,5%+ 2x39,1%+ 3x55,9% _83,5%
3

indice parcial:

0x2,6%+1x4,2%+2x31,0%+3x62,2% _84 3%
3 =

Fonte: o autor
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Segunda assertiva do indice: “Participo com muita freqliéncia de confraternizagdes com

meus colegas de trabalho”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
¢ Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
¢ Intensidade 3:
o Concordo totalmente

A concordancia parcial ou total em relagdo a segunda assertiva 60,4% para 0s canadenses,

enguanto que para os respondentes brasileiros foi de 76,2%. Abaixo estdo os dados coletados:



Tabela 25 - indice de Coleguismo - segunda assertiva
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Canada

Brasil

60

.
=)

Respostas

20

150

o
=1

Respostas

50

~ discordo totalmente

concordo totalmente

— discordo parcialment:

concordo parcialmente <

 discordo totalmente

discordo parcialmente

concordo totalmente —

-

concordo parcialmente

114
e
[rso e . dicodo pancsimere

indice parcial:

0x8,9%+1x30,7%+2x36,9%+3x23,5% _58 304
. -

indice parcial:

0x9,0%+1x14,8%-+ 2x 36,0%+3x 40,2% _ 69 1%
e -

Fonte: o autor
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O valor final calculado para o indice de Coleguismo para cada pais da pesquisa &,

portanto:

Canada Brasil

P ) 83,5% + 58,3% 84,3% + 69,1%
indice de Coleguismo: 29D TORIR_T70,9% | 2R _T6,7%

Os resultados obtidos para o indice de coleguismo mostram, assim, que 0s respondentes
brasileiros tiveram um resultado 5,8% maior que o resultados dos canadenses com relacdo ao

bom coleguismo no ambiente de trabalho.
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6.21. Indice de Poder de Decisio (empowerment)

Os autores Edvinsson & Malone, Brooking e Stewart argumentam em seus trabalhos
sobre capital intelectual sobre a importancia do poder de decisdo dos profissionais em seus
ambientes de trabalho, chamado em inglés de empowerment. Sendo assim, de acordo com o
quadro 6.3, o presente trabalho procura medir o indice de poder de decisdo. Como a maioria
dos indices propostos, ele é calculado a partir de duas assertivas do questionario online, que

possuem ambas quatro respostas fechadas possiveis.

Primeira assertiva do indice: “Tenho amplo controle sobre as minhas funcbes no
trabalho”.

As respostas possiveis para as assertivas do indice vocacional e suas intensidades

correspondentes sdo:

Intensidade zero:

o Discordo totalmente

Intensidade 1:

o Discordo parcialmente

Intensidade 2:

o Concordo parcialmente

Intensidade 3:

o Concordo totalmente
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A soma das respostas concordantes parcial e totalmente foram préximas entre os paises,

com 88,8% para os respondentes canadenses e 87,8% para os brasileiros. Os graficos obtidos

através dos dados coletados na pesquisa de campo s&o:

Tabela 26 — indice de Poder de Deciséo - primeira assertiva

Canada

Brasil

Respostas

200

150

100

Respostas

[ discordo totalmente
- discordo parcialmente

concordo totalmente —

*— concordo parcialments

[ discordo totalmente
—— discordo parcialmente

concordo totalmente —

~— concordo parcialmente

5LA% EE i

dicorda tolalmenie: 267
17
o5
[rﬁ&mmg'tam]h: - wm

indice parcial:

0x1,7%+1x9,5%+2x37,4%+3x51,4% _79 50
: _

indice parcial:

0x2,9%+1x9,3%+2x35,2%+3x52,6% _ 79 204
= -

Fonte: o autor
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Segunda assertiva do indice: “Participo com muita freqiiéncia de confraternizagdes com

meus colegas de trabalho”.

As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:

e Intensidade zero:

o Discordo totalmente
e Intensidade 1:

o Discordo parcialmente
¢ Intensidade 2:

o Concordo parcialmente
¢ Intensidade 3:

o Concordo totalmente

A concordancia parcial ou total em relagdo a segunda assertiva 86,6% para os canadenses,

enguanto que para os respondentes brasileiros foi de 75,4%. Abaixo estdo os dados coletados:
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Tabela 27 - indice de Poder de Decisdo - segunda assertiva

Canada

Brasil
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150

Respostas

50

i discordo totalmente
discordo parcialmente

concordo totalmente —

~- concordo parcialmente

~ discordo totalmente

— discordo parcialmente

concordo totalmente —,

"~ concordo parcialmente

—

discordo totalmente: 74%
166
126
B
[rﬁp—m‘;mu'hmln: o cll.;g\d.o]:wmhneme

indice parcial:

0x4,5%+1x8,9%+ 2% 37,4%+ 3% 49,2% _77 1%

3

indice parcial:

0%7,4%+1x17,2%+ 2x31,0%+3x 44,4% _70) 8%

3

Fonte: o autor
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Assim, de acordo com método de célculo proposto, o valor final do Indice de Poder de

Decisdo para cada pais da pesquisa é:

Canada Brasil

o o 79,5% + 77.1% 79,2% + 70,8%
indice de Poder de Decis3o: PR IER _78,3% | 22T IR _T75,0%

Os resultados obtidos para o indice de poder de decisdo mostram, assim, que 0S
respondentes do Canada tiveram um resultado 3,3% maior que o resultado dos brasileiros em

relacdo ao poder de decisdo em seus ambientes de trabalho.
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6.22. Indice de Contato Direto com Clientes

A teoria sobre capital intelectual consultada e analisada levou a conclusdo de que o
contato direto dos desenvolvedores de software com os clientes que usam o produto final de
seu trabalho € um fator fundamental para a gestdo excelente do capital intelectual. Também
como a maioria dos indices do presente trabalho, o indice de contato direto com clientes é
calculado a partir de duas assertivas do questionario online, que possuem ambas quatro

respostas fechadas possiveis.

Primeira assertiva do indice: “Comunico-me constantemente com os clientes dos projetos

que participo”.

As respostas possiveis para as assertivas do indice vocacional e suas intensidades

correspondentes sdo:

Intensidade zero:

o Discordo totalmente

Intensidade 1:

o Discordo parcialmente

Intensidade 2:

o Concordo parcialmente

Intensidade 3:

o Concordo totalmente
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A soma das respostas concordantes parcial e totalmente foram maioria para ambos 0s

paises, com 86,0% para os respondentes canadenses e 80,2% para os brasileiros. Os gréficos

obtidos atraves dos dados coletados na pesquisa de campo s&o:

Tabela 28 — indice de Contato Direto com Clientes- primeira assertiva

Canada

Brasil

q& < & < <&
S ¥ 5 5
B & & -
’an" o & & &
5 R & & &
¥ & & S
¥
&

 discordo totalmente
~ discordo parciaimente

concordo totalmente —

“~ concordo parcialmente

[~ discordo totalmente

~ discordo parcialmente

concordo totalmente —|

"~ concordo parcialmente

—

concordo totalmente:
LN

nio : discordo parcialmente:
: mﬁ?ﬁ“]n “ FrEan
concordo totalmente: concordo parcialmente:
£1% El

indice parcial:

0x5,0%+1x8,9%+ 2x35,8%+3x50,3% _77 1%
: -

indice parcial:

0x7,7%+1x12,2%+ 2x32,8%+3x 47,4% _73 30

3

Fonte: o autor
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Segunda assertiva do indice: “Visito rotineiramente os clientes dos projetos nos quais

participo”.
As respostas possiveis e suas intensidades correspondentes s&o:
e Intensidade zero:
o Discordo totalmente
e Intensidade 1:
o Discordo parcialmente
¢ Intensidade 2:
o Concordo parcialmente
¢ Intensidade 3:
o Concordo totalmente

A concordancia parcial ou total em relacdo a segunda assertiva foi 67,0% para 0s
canadenses, enquanto que para os respondentes brasileiros foi de 64,5%. Abaixo estdo 0s

gréaficos gerados a partir dos dados coletados:



Tabela 29 - indice de Contato Direto com Clientes - segunda assertiva
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Canada

Brasil

60

ES
k=

Respostas

n
=1

Respostas

[~ discordo totalmente

concordo totalmente

— discordo parcialmente

T

concordo parcialmente

discordo totalmente

concordo totalmente —

— discordo parcialments

)

concordo parcialmente

&0
45
X
. : . ol
[serspegl 15 01
convords totalments: comvards parc
ECE SriopeRinee

o)

indice parcial:

0x12,8%+1x20,1%+2x31,8%+3x35,2% _63 1%

3

indice parcial:

0x16,4%+1x19,0%+2x32,5%+3x32,0% _§0,0%

3

Fonte: o autor
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Por conseguinte, o valor final calculado para o indice de Contato Direto com Clientes para

cada pais da pesquisa é:

Canada Brasil

indice de Contato Direto com 771%+631% _70 104 | 733%+600% _ga 704
Clientes:

Os resultados obtidos para o indice de contato direto com clientes indica, portanto, uma
pequena vantagem de 3,4% para os respondentes do Canada em relagdo aos respondentes

brasileiros.
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6.23.  Indice de Rotatividade

O indice de rotatividade, baseado na teoria de Edvinsson & Malone, conforme o quadro
6.3, é calculado a partir das respostas de duas questdes do questionario que, ao contrario da
maioria, possuem mais de 4 op¢oes de respostas. Como forma de equipar o indice aos demais,
foi feito um ajuste arbitrario das respostas, agrupando-as em quatro conjuntos com

intensidades de zero a trés, equiparando-se assim a maioria das questdes da pesquisa.

Primeira questdo do indice de rotatividade: “Quantos empregos vocé ja teve como

programador/analista de sistemas, contando com o atual?”.

Seguindo-se a légica de que quanto menos o respondente trocou de emprego maior o

indice, 0 agrupamento das 5 opcdes de resposta possiveis foi 0 seguinte:
e Intensidade zero:
o Cinco ou mais empregos
o Quatro empregos
e Intensidade 1:
o Trés empregos
o Trés empregos
¢ Intensidade 2:
o Dois empregos
¢ Intensidade 3:

o Um emprego

Numa primeira andlise na comparacdo Canada x Brasil, é notavel a diferenca entre

aqueles que so tiveram um Unico emprego até 0 momento, com 16,7% para 0s canadenses
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contra 36,7% para os brasileiros, o que permite supor que tal resultado esteja diretamente
ligado a maior juventude dos respondentes do Brasil, conforme visto acima na analise das

variaveis de perfil. Vejamos os dados coletados:



Tabela 30 - indice de Rotatividade - primeira quest&o
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Canada

Brasil

Respostas

100

Respostas

50

. r‘
Quatro —'

g

~— Dois

Trés

Cinco ou mais

Quatro

Trés —

[ néio-respesta |: 0%
o

¥
Cineo on mas: 2 U
21% 167%
11
Quatro: Dois:
127 256%
Trés:

4%

Cincoon mas:

Quatro Dok:
AN %

Trés:
105

indice parcial:

0x33,3%+1x24,4%+2x25,6%+3x16,7% _41 9%
3 =

indice parcial:

0x16,1%+1x19,5%+ 2x 27,7%+3x36,7% _70,9%

3

Fonte: o autor

Nota-se, dessa maneira, uma grande vantagem de 29,0% para os respondentes brasileiros

em relagdo a rotatividade, desempenho esse que pode ser parcialmente explicado pela
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consideravel diferenca nos perfis etarios de ambos os paises, conforme os dados expostos na
tabela 3.

Segunda questdo do indice: “Ha quanto tempo vocé trabalha profissionalmente como

programador/analista de sistemas?”.

A légica de agrupamento e a associagdo de intensidades para a segunda questdo procuram
exatamente uma compensacdo algébrica para o indice de rotatividade, j& que hd uma
tendéncia natural de aumento do nimero de empregos conforme o tempo de vida profissional
aumente. Sendo assim, exemplificando, para um respondente ter individualmente um indice
de 100%, ele deve ter respondido que teve apenas um emprego até o momento (primeira
questdo), e também ter respondido ter 10 ou mais anos de experiéncia profissional como

desenvolvedor de software (segunda questao).
O agrupamento das 7 op¢Oes de resposta possiveis foi o seguinte:
e Intensidade zero:
o Menos de 1 ano de experiéncia
o Entre 1 e 2 anos de experiéncia
e Intensidade 1:
o Entre 2 e 3 anos de experiéncia
o Entre 3 e 4 anos de experiéncia
e Intensidade 2:
o Entre 4 e 5 anos de experiéncia
o Entre 5 e 10 anos de experiéncia
e Intensidade 3:

o Mais de 10 anos de experiéncia
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As respostas a segunda questdo do indice de rotatividade refletem a diferenca de idade

entre os respondentes dos dois paises, conforme visto na tabela 3. Seguem os gréaficos obtidos

dos dados coletados:

Tabela 31 - indice de Rotatividade - segunda questo
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Brasil
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indice parcial:

0x12,2%+1x11,6%+ 2% 24,4%+3x51,7% _71 8%
3

indice parcial:

0x27,4%+1x20,3%+2x30,4%+3x21,9% _ 48 9%

3

Fonte: o autor
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Temos, portanto, o seguinte resultado para o indice de Rotatividade:

Canada Brasil

P o 41,9% + 71,8% 70,9% + 48,9%
indice de Rotatividade: % +718% 56 90p | 109%+489% 59 9o

Nota-se assim um desempenho ligeiramente melhor dos respondentes brasileiros em

relacdo a rotatividade, com resultado 3,0% superior.
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6.24.  Indice Hierarquico

O indice hierarquico é o resultado da investigacao acerca da posi¢do do profissional de TI
dentro da hierarquia interna da instituicdo a que pertence, e também procura determinar qual é
0 nivel basico das competéncias técnicas especificas de um desenvolvedor de softwares, que é
a profissdo chave do presente trabalho. Também ao contrério da maioria, as questfes do
indice hierarquico possuem mais de 4 opcGes de respostas. Como forma de equipar o indice
aos demais, foi feito um ajuste arbitrario das respostas, agrupando-as em quatro conjuntos

com intensidades de zero a trés, equiparando-se assim a maioria das questfes da pesquisa.

Primeira questdo do indice de rotatividade: “Quantas vezes vocé ja foi promovido,

trabalhando como programador/analista de sistemas?”.

Segue-se a logica de que quanto mais vezes o respondente foi promovido, maior o indice.

O agrupamento das 5 respostas possiveis foi o seguinte:
e Intensidade zero:
o Nenhuma vez
e Intensidade 1:
o Umavez
o Duas vezes
e Intensidade 2:
o Trésvezes
¢ Intensidade 3:

o Quatro ou mais vezes
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Numa primeira analise na comparagdo entre os paises, é notavel o melhor desempenho do
Canada com relacdo a essa primeira questdo do indice hierarquico, com 25% dos canadenses
contra 11,8% dos brasileiros que declararam terem sido quatro ou mais vezes promovidos,
além de que enquanto somente 19,4% dos canadenses participantes da pesquisa nunca terem
sido promovidos, uma proporcao de 36,1% dos brasileiros também nunca foram promovidos.
Pode-se assim, novamente, supor que tal resultado esteja diretamente ligado a maior

juventude dos respondentes do Brasil, conforme ja comentado. Seguem os dados coletados:



Tabela 32 - indice Hierarquico- primeira questo
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Canada

Brasil

Respostas

Respostas

/~ Nenhuma vez
Quatro ou mais vezes —.
— Umavez
Trés vezes =

Quatro ou mais vezes -

Trés vezes

Nenhuma vez
Duas vezes —
4
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C
Uma vez
TcHT 0k nio- - 0
ol oozl
» e
Quatro on mas veres: 26 Nenhuma vez: Quatro on mak vezss: 6 Nenhima vez.
250P lad% 118% 1®
1% ES
Trésverss: Uma vez: Trés vezes. Uma vez:
106% 156% 05% re
Duasvezss: Duasverss:
4% W

indice parcial:

0x19,4%+1x45,0%+ 2x10,6%+3x 25,0% _47 1%

3

indice parcial:

0x36,1%+1x42,6%+ 2><9,5%+3><11,8%_32’3%

3

Fonte: o autor

Segunda questdo do indice: “Ha quanto tempo vocé trabalha profissionalmente como

programador/analista de sistemas?”.
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Essa questdo foi a Unica do questionario de pesquisa, excluindo-se as de perfil, que possui
apenas 3 opcdes de resposta. Sendo assim, como forma de evitar distor¢fes algébricas, optou-
se por atribuir a intensidade 1,5 para a resposta “intermediario” no calculo do indice parcial,

inexistindo portanto a intensidade 2, como em todas as demais questdes.
O agrupamento das 3 op¢Oes de resposta possiveis foi o seguinte:
e Intensidade zero:
o Nivel iniciante
e Intensidade 1,5:
o Nivel Intermediario
¢ Intensidade 3:

o Nivel avangado

As respostas a segunda questdo do indice hierarquico também parecem refletir a diferenca
de idade entre os respondentes dos dois paises. Seguem os graficos obtidos dos dados

coletados:
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Tabela 33 - indice Hierarquico- segunda questio

Canada Brasil
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Fonte: o autor
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Temos, portanto, o seguinte resultado para o indice Hierarquico:

Canada Brasil

S L, . 471% + 74,5% 32,3% + 59,3%
Indice Hierarquico: #=60,8% #=45,8%

Houve portanto um desempenho 15,0% maior para os respondentes canadenses em

relacio aos brasileiros para o indice Hierarquico.
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6.25.  Indice do Papel Contabil

O indice do papel contabil do desenvolvedor de softwares procura medir o quanto a
instituicdo que o emprega considera o seu capital intelectual como algo que aumenta o seu
balango patrimonial, considerando o profissional como um passivo da empresa, que precisa
ser valorizado, e ndo como um custo que no futuro possa ser até mesmo eliminado. Do total
de 13 indices, o indice do papel contabil faz parte dos 4 indices que, possuem mais de 4
opcdes de respostas possiveis. Como forma de equipar o indice aos demais, foi feito um ajuste
arbitrério das respostas, agrupando-as em quatro conjuntos com intensidades de zero a trés,
equiparando-se assim a maioria das questdes da pesquisa.

Primeira questdo do indice do papel contabil: “Qual € o tipo de seu vinculo contratual de

trabalho?”.

A lbgica de agrupamento é arbitréria e traz uma carga subjetiva principalmente nas
intensidades intermediarias, porém minha experiéncia pratica como desenvolvedor de
softwares, em empresas brasileiras de diversos portes, leva a crer que € coerente considerar
como intensidade zero o vinculo “informal” e considerar como intensidade maxima o vinculo
formal (de acordo com a CLT - consolidagdo das leis do trabalho, no caso brasileiro). Houve
também um total de 8,9% de respostas do tipo “outro”, as quais serd atribuida a intensidade
média de 1,5, como forma de neutraliza-las algebricamente. O agrupamento das 7 respostas

possiveis foi 0 seguinte:
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e Intensidade zero:
o Vinculo informal
o Autbnomo
e Intensidade 1:
o Pessoa Juridica
o Cooperado
e Intensidade 1,5:
o Outro
e Intensidade 2:
o Estagiario
e Intensidade 3:
o Vinculo formal (CLT)

A seguir estdo os graficos obtidos a partir dos dados coletados na pesquisa online:
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Tabela 34 - indice do Papel Contébil - primeira questdo
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3

Fonte: o autor
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Temos entdo um desempenho 27,2% superior para os respondentes brasileiros, enquanto o
indice parcial calculado para os respondentes do Canada ficou abaixo de 1/3 do méximo
possivel. E notavel a grande diferenca entre os paises em relagdo a proporgdo dos
trabalhadores com vinculo formal (CLT), com 42,1% para os brasileiros contra apenas 2,8%
para 0os canadenses. Também ha forte diferenga entre o vinculo de trabalho do tipo “pessoa

juridica”, com 24,2% dos brasileiros respondentes contra 63,9% para os canadenses.

Segunda questdo do indice: “Qual foi a sua remuneracdo variavel no ano passado?

(participacdo nos lucros, bénus, gratificacao, 14° salario, etc)”.

Essa questdo, diferentemente da maioria, tem 5 opc6es de resposta, e assim foi necessario
um agrupamento arbitrario para agrupar as respostas em 4 intensidades. O agrupamento das 5
opcodes de resposta foi portanto o seguinte:

e Intensidade zero:
o Zero (ndo recebi remuneracdo variavel)
e Intensidade 1:
o Menos de 1 salario
o Entre1e 2 salérios
e Intensidade 2:
o Entre 2 e 3 salarios
e Intensidade 3:
o Mais de 3 salarios

A seguir estdo os graficos obtidos a partir dos dados coletados:



Tabela 35 - indice do Papel Contabil - segunda questio

149

Canada

Brasil

Respostas

150

100

2

Respostas

Mais de 3 salarios -
Entre 2 e 3 saldrios —

Zero (ndo | varidvel)

Entre 1 e 2 saldrios —

Menos de 1 salario -

Zero (ndo | variavel)

Mais de 3 saldrios —

|
‘-— Menos de 1 saldrio

"~ Entre 1 e 2 saldrios

Entre 2 e 3 saldrios ~

[mregam]:m
51°
Mais de 3salirice: En Zero(ndio recebi remumer
17
Entre e 3salirics: Menecs de | salirio:
5P 25[F6
Enire | 2 2salirics
250

[riio-respesa -0
114
Mas de 3salirics: 7o Zao i recebiremunes
4047 ok
=
‘Frtre 2e 3salirios: Mencs de 1 salirio:
2% S5
‘Entre | e2salirics:
181%

indice parcial:

0x38,3%+1x50,0%+ 2x5,0%+3x6,7% _26,7%

3

indice parcial:

0% 22,8%+1x23,9%+2x12,9%+3x40,4% _57 0%
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Fonte: o autor
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Temos, portanto, o sequinte resultado para o indice do Papel Contabil:

Canada Brasil

P L, . 30,3% + 26,7% 57,5% + 57,0%
Indice Hierarquico: TR T IR _28,5% | 2R T2LER _57,3%

Como se pode observar, hd uma substancial vantagem de 28,8% para 0s respondentes do
Brasil, portanto mais do que o sobro do desempenho dos respondentes do Canada o indice do
Papel Contabil.
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7. CONCLUSOES

O primeiro passo para se tirar conclusdes a respeito da analise dos dados da pesquisa de
campo, e por conseguinte do presente trabalho cientifico como um todo, consiste em
organizar de forma concisa e conveniente todos os indices de gestdo do capital intelectual
previamente calculados, agrupados pelos aspectos basicos “Conhecimento & Formagdo”,

“Psicossocial” e “Relacdes de Trabalho & Poder”.

7.1.Aspecto basico “Conhecimento & Formagdo”

O aspecto basico “Conhecimento & Formagio” agrupa o Indice de Instrugdo, o Indice de
Treinamento, o indice do Sistema de Conhecimento Organizacional e o indice Ocupacional,
cada um com seu pressuposto tedrico correspondente, de acordo com a teoria sobre capital
intelectual estudada. O desempenho dos respondentes que declararam trabalhar no Canada foi
melhor nos dois primeiros indices, enquanto que nos outros dois indices o desempenho dos

respondentes que trabalham no Brasil foi melhor, conforme a tabela a seguir:
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Tabela 16 - Comparagio Geral dos indices — Conhecimento & Formagéo

Aésgs ?ggo Pressuposto Autores indices Calculados
indice de Instrucio
e SVEIBY .
N e EDVINSSON & son
Ter boa formagéo MALONE + - - |
e BROOKING
49,2% 45,7%
indice de Treinamento
. « EDVINSSON & ]
19.: Ter um bom treinamento MALONE " - . - .
O,‘ CANADA BRASIL
<
p
X 75,9% 56,0%
LL
o3 .. . .
o Indice do Sistema de Conhecimento
E Organizacional
s
S e SVEIBY
L Ter acesso a um bom
z sistema de conhecimento e BROOKING sos |~
8 organizacional
L] STEWART o CANADA ' BRASIL '
60,0% 64,7%
indice Ocupacional
Ter acesso a um bom
sistema de avaliacdo e BROOKING
ocupacional o o e
62,2% 65,4%




153

Dentre os quatro resultados acima, 0 mais notavel é sem duvida o resultado obtido para o
indice de Treinamento, no qual os respondentes do Canada tiveram um desempenho 19,9%
superior aos respondentes do Brasil, enquanto que para os demais 3 indices do aspecto
“Conhecimento & Formagao” as diferenga entre os paises foi menor que 5%. Tal resultado
leva a supor que os empregadores canadenses estao treinando melhor seus programadores que

seus correspondentes brasileiros.

7.2.Aspecto Bdasico “Psicossocial”

Estdo agrupados no aspecto basico “Psicossocial” outros quatro indices de capital
intelectual: Indice de Satisfacdo, indice Motivacional, Indice Vocacional e indice de
Coleguismo. Assim como no aspecto “Conhecimento & Formagdo”, houve empate entre os
paises, com o0s respondentes brasileiros tendo melhor desempenho nos dois primeiros e 0s

canadenses nos dois Gltimos indices. Seguem os resultados:



Tabela 17 - Comparagdo Geral dos indices - Psicossocial
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Aspecto

g Pressuposto Autores indices Calculados
Basico
indice de Satisfacio
N e EDVINSSON & o b
Ter satisfacdo no trabalho MALONE | ' . '
68,5% 57,9%
indice Motivacional
Ter motivacéo para o e EDVINSSON & o |
trabalho MALONE _ :
_I CANAD, BRASIL
<
8 78,9% 73,5%
D
(-D s
8 Indice Vocacional
)
[a
Ter vocacédo e BROOKING s0% {7 - -
o CANADA I BRASIL I
54,6% 64,4%
indice de Coleguismo
Ter boa interagdo com o0s e STEWART e ' ' .

colegas de trabalho

CANADA BRASIL

70,9% 76,5%
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Dois resultados acima, a maior diferenca foi em relagdo ao indice de Satisfacio, no qual
os respondentes do Canada tiveram desempenho 10,6% maior que os respondentes do Brasil,
permitindo-se supor que 0s programadores canadenses estdo mais satisfeitos em suas

atividades profissionais que os seus colegas do Brasil.

7.3.Aspecto Bdasico “Relacoes de Trabalho & Poder”

O aspecto basico “Relagdes de Trabalho & Poder” agrupa 0s cinco indices de capital
intelectual restantes, ao contrario dos dois demais aspectos, que agrupam quatro indices cada.
Nele, estdo incluidos o indice do Poder de Decisdo (empowerment), o Indice de Contato
Direto com Clientes, o Indice de Rotatividade, o indice Hierarquico e o indice do Papel

Contabil. Seguem os resultados obtidos na pesquisa de campo:
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Tabela 18 - Comparagéo Geral dos Indices - Relag@es de Trabalho & Poder

Aésp ecto Pressuposto Autores indices Calculados
asico
indice do Poder de Decisdo
(empowerment)
e EDVINSSON &
MALONE 100%
Ter poder de deciséo
(empowerment) e BROOKING =
L J STEWART o CANADA ‘ BRASIL
78,3% 75,0%
indice de Contato Direto com Clientes
Ter contato direto com o '

0: 50% T

& cliente © STEWART . . :

O 0% r g ;

Q_ CANADA BRASIL

%]

2

<—(' 70,1% 66,7%

[a)]

g .

= Indice de Rotatividade

a

[%p]

1l}

l®) -

g 100% -

_ . .. e EDVINSSON & )

w Ter baixa rotatividade MALONE so% .. - -
56,9% 59,9%
indice Hierarquico

e SVEIBY doce
-~ « EDVINSSON & ] . .
Ter boa experiéncia MALONE R e
e BROOKING

60,8% 45,8%
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indice do Papel Contabil

e SVEIBY 100%
Ter seu C.I. considerado
€OMO um passivo o EDVINSSON & -
MALONE canacA | emasw

28,5% 57,3%

Fonte: o autor

Em dois indices houve diferenca maior que 10% entre os paises. No indice Hierarquico, o
desempenho dos programadores do Canada foi 15,0% superior, 0 que pode ser parcialmente
explicado pela maior juventude média dos respondentes do Brasil. Ja no indice do Papel
Contabil houve a maior diferenca entre todos os 13 indices da pesquisa, sendo que 0S

brasileiros obtiveram um resultado 28,8% maior que 0s respondentes canadenses.

A diferenca expressiva no indice do Papel Contabil e o baixo resultado de 28,5% para os
canadenses foram ambos os resultados mais extremos obtidos na pesquisa. Tais extremos
levam a crer que o indice precisa ser revisto e rediscutido em um trabalho futuro, até mesmo
pelas especificidades das modalidades de vinculos de trabalho vigentes em cada pais, que
podem ter gerado ddvidas ou mesmo confusdo a partir da traducdo feita para as duas questes

elaboradas para investigar o pressuposto correspondente ao indice.
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7.4.Desempenho Geral nos Indices

Do total de 13 indices do Capital Intelectual propostos e calculados para ambos os paises,
em 7 deles os respondentes do Canada tiveram melhor desempenho, enquanto que nos 6

demais indices os respondentes do Brasil tiveram resultados melhores:

Tabela 19 — Desempenhos superiores nos indices de Capital Intelectual, por pais

Pais: Canada Brasil

e indice de Instrugéo e Indice do  Sistema de

i Conhecimento Organizacional
e Indice de Treinamento

] e indice Ocupacional
¢ Indice de Satisfacao

i e indice Vocacional
e Indice Motivacional

Melhores L .
_ i e Indice de Coleguismo
desempenhos: e Indice do Poder de Decisdo
(empowerment) e Indice de Rotatividade
e Indice de Contato Direto com e Indice do Papel Contabil
Clientes

e indice Hierarquico

Fonte: o autor

De um modo geral houve um equilibrio entre os paises, ja que o Canada superou o Brasil
em apenas um indice. No aspecto basico “Conhecimento & Formagdo” houve empate, com
vantagem em 2 indices para ambos. O mesmo ocorreu no aspecto “Psicossocial”, com 2
indices para cada, e finalmente para o aspecto basico “Relagdes de Trabalho & Poder” houve
vantagem para 0s respondentes canadenses, com 3 indices com melhor desempenho contra 2

indices com melhor desempenho para os respondente brasileiros.
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7.5.Canada: Melhores e Piores Desempenhos

Do lado canadense, os 3 melhores resultados foram no indice Motivacional (78,9%), no
indice do Poder de Decis&o (empowerment — 78,3%) e no indice de Treinamento (75,9%). Por
outro lado, os 3 piores resultados foram no indice Vocacional (54,6%), no indice de Instrugéo
(49,2%) e no indice do Papel Contabil (28,5%).

7.6.Brasil: Melhores e Piores Desempenhos

Ja para os respondentes brasileiros, os 3 melhores indices calculados pela metodologia
proposta foram no indice de Coleguismo (76,5%), no indice do Poder de Decisdo (75,0%) e
no indice Motivacional (73,5%), enquanto que os 3 piores resultados calculados foram no
indice de Treinamento (56,0%), no indice Hierarquico (45,8%) e no indice de Instrucio
(45,7%).
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7.7.Resposta a Pergunta-Problema

Como autor do presente trabalho, entendo que a forma mais cientificamente coerente de se
responder a pergunta-problema da pesquisa é analisar o indice geral para cada aspecto basico,
para cada pais. Os indices gerais consistem na media aritmética dos indices calculados para

cada pais, e portanto podem variar de zero até 100%.

7.7.1. Conhecimento & Formacéo

Agrupa o Indice de Instrucdo, o Indice de Treinamento, o Indice do Sistema de

Conhecimento Organizacional e o indice Ocupacional:

Canada Brasil

49,2%+ 75,9%+ 60,0%+ 62,2% - 61,8% 45,7%+ 56,0%+ 64,7%+ 65,4% — 58,0%

4 4

Em relacdo ao aspecto basico Conhecimento & Formacdo, ha pequena vantagem de 3,8%
no indice geral para os canadenses, sendo que em ambas as amostras pesquisadas, as praticas
de gestdo do capital intelectual dos programadores estdo contribuindo moderadamente para a

exceléncia técnica e para a valorizagdo do profissional programador.

7.7.2. Psicossocial

Calculado a partir do Indice de Satisfacio, do indice Motivacional, do indice Vocacional e

do Indice de Coleguismo:

Canada Brasil

68,5%+78,9%+54,6%+70,9% _ g » 57,9%+73,5%+ 64,4%+76,5% — gg 104,

4 4




161

Ja a respeito do aspecto basico Psicossocial, houve um quase empate entre programadores
canadenses e brasileiros. Nesse aspecto do capital intelectual conclui-se também que as
praticas de gestdo do capital intelectual dos programadores estdo contribuindo

moderadamente para a exceléncia técnica e para a valorizacéo do profissional programador.

7.7.3. Relag0es de Trabalho & Poder

Inclui o Indice do Poder de Decisdo, o Indice de Contato Direto com Clientes, o Indice de

Rotatividade e o indice Hierarquico:

Canada Brasil

78,3%+70,1%+56,9%+ 60,8%+ 28,5% _ 58.9% 75,0% + 66,7% + 59,9% + 45,9% + 57,3% _ 61,0%

5 5

Novamente houve resultados muito proximos entre os paises pesquisados, com ligeira
vantagem de 2,1% para os respondentes do Brasil. Assim como nos dois primeiros aspectos
do capital intelectual propostos, conclui-se também que, para o aspecto Relacdes de Trabalho
& Poder, as praticas de gestdo do capital intelectual dos programadores estdo contribuindo

moderadamente para a exceléncia técnica e para a valorizacdo do profissional programador.
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7.7.4. Indice Geral Absoluto

O Indice Geral Absoluto é calculado pela média ponderada de cada um dos trés indices
gerais calculados. A ponderacédo se baseia na quantidade de indices de capital intelectual que

cada aspecto agrupa:

Canada Brasil

4x61,8%+4x68,2%+5x 58,9%: 62.7% 4 % 58,0% + 4 x 681% + 5 x 61,0% _ 62,2%

13 13

Apesar de haver consideraveis diferencas entre os desempenhos dos respondentes de
Canada e Brasil quando se compara cada um dos 13 indices individualmente, o célculo dos
indices gerais absolutos do capital intelectual dos programadores apontou um quase empate
entre os paises, com vantagem de apenas 0,5% para 0s respondentes canadenses, situando-se

ambos os indices gerais entre 0 segundo e o terceiro quartis, isto &, entre 50% e 75%.

A resposta global a pergunta-problema se baseia essencialmente nos resultados dos
indices gerais, que como dito anteriormente variam entre zero e 100%, valor este que
indicaria uma gestdo plena e perfeita do capital intelectual, contribuindo para a exceléncia
técnica e para a valorizacdo do profissional programador. Sendo assim, pelo fato de o indice
geral absoluto da gestdo do capital intelectual dos programadores para o Canada ter sido de
62,7% e o do Brasil de 62,2%, conclui-se que, em ambos 0s paises pesquisados, as préaticas de
gestdo do capital intelectual dos programadores estdo contribuindo moderadamente para a

exceléncia técnica e para a valorizacdo do profissional programador.
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8. CONSIDERACOES FINAIS

8.1.Limitacgdes do Estudo

Basicamente as limitacbes do presente trabalho cientifico sdo a amostragem por
conveniéncia e participacdo de apenas dois paises. Como ja exposto anteriormente, a
amostragem foi feita através do método descrito nos itens 6.1.1 e 6.1.2, usando-se de servicos
online de ambos os paises. Utilizei de meus conhecimentos em programacédo de computadores
para alcancar, através de mensagens de e-mail, todas as dezenas de milhares de instituicGes la

cadastradas.

Apesar da ampla e variada gama de instituicdes contactada, apenas uma pequena parte das
pessoas se dispds a colaborar com a pesquisa, e tal decisdo de colaborar ou ndo € muito difusa
para se determinar de forma satisfatoria a significancia da amostra. Apesar disso, o fato de a
Internet ter a propriedade de neutralizar barreiras geograficas contribuiu imensamente para
capilaridade e a internacionalizacdo da pesquisa, constituindo assim um aspecto em prol da

significancia estatistica da amostra coletada.

A participacdo de Brasil e Canada na pesquisa foi um fator cientificamente enriquecedor
pois possibilitou a comparacdo e a internacionalizacdo, algo que seria impossivel caso
somente respondentes do Brasil participassem. Entretanto, os resultados seriam ainda mais
ricos caso mais paises participassem da investigagdo, como por exemplo a india, pais

mundialmente conhecido como grande provedor de desenvolvedores de software.
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8.2.Sugestdes para Estudos Futuros

As sugestdes para futuros estudos nas areas de capital intelectual e de gestdo do capital
intelectual sdo um reflexo das limitacGes descritas acima. A inclusdo de mais paises e de mais
areas profissionais em um estudo semelhante seria imensamente enriquecedora, além, é claro,
do aperfeicoamento da metodologia de pesquisa como um todo, desde as perguntas
formuladas ou mesmo as opcles de respostas para cada uma, até mesmo a discussdo mais

avancada sobre os indices propostos a partir da bibliografia estudada.

Do lado da industria de software, sugere-se maior atencdo cientifica ao profissional
programador de softwares, que é agente nuclear de toda essa fundamental atividade
econbmica, que certamente afeta de forma fundamental todas as instituicbes modernas, cada
vez mais dependentes e utilizando cada vez mais intensamente a tecnologia da informacéo

como principal ferramenta de controle de seus processos de producao.
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APENDICES

Apéndice 1 - Instrumento de coleta de dados em portugués
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poruguds I

Cara(a),

Por favor participe desta pesquisa, que faz parte de minha dissertagio de mestrado pela FEA-USP. Voc#
estd apto a responcé-la se vocé trabalha ou ja trabalhou diretamente no desenvolvimento de
seftwares/websites em fungbes tais como:

® Analista de T1 (Sisternas / Programador / Suporte)

® Programador

® Testaclor

® Administrador de T1 (Banco de Dados / Rede)

® Dernais fungoes que lidam com desenvolvimento de seftwares / websites

Grato,
Heitor Siller (heitor.siller@gmail. corn}

* 1 - Qual a sua escolaridade méxima?

» Ensino Fundamental (primario + ginasio) incompleto
© Ensino Fundamental (primario + ginasio) completo
© Ensino Meédio (colegial} incompleto
© Ensino Médio (colegial} completo
© Ensino Superior incompleto
© Ensino Superior completo

© MBA [ Especializagio incompleta
© MBA [/ Especializagio completa

© Mestrado / Doutorado incompleto
° Mestrado / Doutorado completo
© outro: [

* 2 - Em quantos idiornas vocé consegue se comunicar satisfatoriamente?

© Um
© Dais
o Trés
© Quatro
» Cinco ou mais idiomas

* 3 - Em relagéo ao seu ultimo ou atual emprego:

discordo discordo concordo concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
1 2 3 4

A minha empresa me da excelentes condicbes de treinamento/auto-aprendizado
31

para exercer mirthas funcoes.

Tenho pleno acesso as informagbes de que preciso para o desempenho de minhas
32

funcoes.

33 Os softwares que planejo ou desenvolvo ficamn fartamente documentados.

24 Estou plenamente satisfeito corn as fungbes e atividades que exergo atualmente.

A emopresa se Dreocnipa constanternente em me alocar em atividades nas anais 1 2 a 2
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A empresa se preocupa constantemente em me alocar em atividades nas quais
33
tenho maior aptidao.

35 A minha empresa atual paga ou ja pagou para eu estudar.

* 4 - Ainda em relagéo ao seu ultimo ou atual emprego:

discordo discordo concordo concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente

1 2 3 4

41 Estou plenamente satisfeito cormn o meu momento profissional.

12 Bstou plenamente satisfeito com minha remuneragio atual.

13 Desejo muito mudar de empresa ou de profisséo nos proximos 12 meses.

14 Procuro constanternente encontrar formas de melhorar o produto de meu trabalho.

15 Sempre desejei trabalhar na area em que atuo atualmente.

15 Costumo desenvol ver softwares desvinculado do trabalho.

Participo com muita freqii€ncia de confraternizagbes com meus colegas de
4.8
trabalho.

47 A relagdo que tertho com meus colegas de trabalho € excelente. [
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* 5 - Também em relag&o ao seu ultimo ou atual emprego:

discordo discordo concorda concordo
totalmente parcialmente parcialmente totalmente
1 2 3 4

51 Tenho amplo controle sobre as minhas fungbes no trabalho.

Sou corstantermente consultado antes de decisbes importantes acerca dos projetos 1 2 3 4
: em que participo. -

53 Comunico-me constantemnente com os clientes dos projetos que participo.

54 Visito rotineiramente os clientes dos projetos nos quais participo.

* 6 - Quantos empregos vocé ja teve como programador/analista de sisternas, contando comn o atual?

%

© Um
© Daois
o Trés

© Quatro

Cinco ou mais

7 - Quantas vezes vocé ja foi promovido, trabalhando como programador/analista de sisternas?

© Nenhuma vez

© Uma vez

© Duas vezes

o Trés vezes

© Quatro ou mais vezes

*

8 - Qual ¢ o seu nivel técnico como programador/analista de sistemas?

Iniciante

° Intermediario

%

Avancado

9 - Qual ¢ o tipo de sew vinculo contratual de trabalho?

° Estagiario

CL.T.

© Pessoa Juridica

© Autdnomo

Cooperado

© Informal
- outro: [

%

0 Qual foi a sua remuneracio variavel no ano passado? (participacao nos lucros, bonus, gratificacao, 142
salario, etc)

Zero (ndo recebi remuneracdo variavel}
Menos de 1 salario
Entre 1 e 2 salarios
Entre 2 e 3 salarios
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© Mais de 3 salarios

* 11 - Em qual pais vocé trabalha ou trabalhou como programador/analista de TI?

o Canada

© Brasil

“ outro: [
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*12 -Qeal € a sea idade?

' Menos de 18 anos
o Entre 18 e 21 anos
o Entre 22 e 30 anos
© Entre 31 e 40 anos
© Entre 41 e 50 anos
© Entre 51 e 60 anos
© Mais de 60 anos

*13-Qwal € 0seo sexo?

= Feminino

© Masce lino

* 14 - Qeal é o nome basico de see ateal oe ultimo cargo/fengao?

© Analista de Sisternas

° Analista Programador

© Analista de Se porte

° Programador

- Testador

© Administrador de Banco de Dados
© Administrador de Rede

© Coordenador

© Chefe deEqeipe

© Diretor

© oetro:|

* 15 - Ha geanto tempo vocé trabalha profissionalmente como programador/analista de sistemas?

© Menos de 1 ano
' Entre 1 e2 anos
" Entre 2 e3 anos
» Entre 3 e4 anos
" Entre 4 e5 anos
© Entre 5 e 10 anos
© Mais de 10 anos

*16 - Qoal é oses estado civil?

' Solteiro(a)

© Casado(a)

© Divorciado(a)
o Viuvo(a)

© Uni&o Estavel
* 17 - Qe antos filhos(as) voce tém?
© Nenhsm

© Um
o Daois
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o Trés
Quatro

Cinco ou mais

* 18 - Quais das linguagens de programacio abaixo vocé domina?

0 C/CH+/CH

7 5QL

= Java

o PHP

7 Visual Basic
o ASP

o JavaScript/Ajax
o HTML

o Ruby

= Cobol

& Delphi/Fascal
O outro : |

* 19 - Qual € a quantidade de programadores/analistas de sistemas em sua empresa atual/ultima?

Somente um (su mesmo})
Entre2 o5
Entre 6 10
© Entre 11 20
© Entre 21 © 30
Entre 50 @ 100
© Mais de 100

* 20 - Qual € o tipo de seftware procuzido em sua empresa atual/ultima?

_ Scfteares propristarios (a empresa vende a licenga de uso aos clientss, ou desenvolve o seftware para uso
proprio)

© Scftewares sob medida (a empresa vende o servigo de desenvolvimento aos clientes)

> Ambos

21 (opcional} Deixe seus comentarios. Se desejar receber uma copia do trabalho final, queira indicar seu

e-mail.

Sur\eyDox

crindoam www.SurveyD ox.com
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Apéndice 2 - Instrumento de coleta de dados em inglés
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portuguss - |

Intellectual Capital Management of Software Dlevelopers and Analysts

Dear respondent,

Please participate in this research, which is part of my dissertation from FEA-USP (Universidade de
S&o0 Paulo - Brazil). You are able to answer it if you work or have worked directly in the development
of software /websites in functions such as:

IT Analyst (Systems / Programmer / Support)

Programmer

Tester

IT Administrator (Database / Network)

Other functions that deal with developing software / websites

Thanks,
Heitor Siller (heitor siller@gmail.com)

*1- What is your highest education?

Primary Education incomplete

Primary Education complete

High School Incomplete

High Scheol complete

Graduate Schoel Incomplete

MBA / Specialization Incomplete

MBA / Specialization complete

Masters / Doctorate incomplete

Masters / Doctorate completed

A A A A A AL AL AL AL AL/

-
s
-
-~
-
© |Graduate School complete
o
lo;
s
s
-

other : |

* 2 - How many languages can you communicate well?

Cne
Two
Three
Four

5 T BEe B Be |

A A A A/

Five or more languages

* 3 - Regarding your last or current job:
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strongly disagree
1

partially disagree
2

partially agree
3

totally agree

4

My company gives me excellent training/self-learning conditions to perform my
31 .
functions.

g

o

H N
)
-]

32 My current company pays or has paid for me to study.

33 [ widely document the softwares I develop { fi I ,2- EI (i }
34 [ am fully satisfied with the functions and activities that I perform today. i ,i I (2~ &1 ; }
The company worries constantly on allocating me in activities in which I have 1 l 2 4 l
*? better skills. N IR B I
35 [ have full access to the information they need to perform my duties. [ (l- I (% m :- }

* 4 - Also with regard to your last or current job:

strongly disagree | partially disagree [ partially agree totally agree
1 2 3 4

-
-
&
-

41 T am fully satisfied with my professional moment.

12 T am fully satisfied with my current remuneration.

]
]~
]
B

13 I very much desire to change my company or occupation in the next 12 months.

¢ I consistently find ways to improve my work's product.

-
-
-
S

Tl =l T -

15 [ always wanted to work in the area where I work today.

s T have the habit of developing software not related to the job.

b Y ¥ cam—
Al el e
an
Fwl e -

+7 The relationship I have with my fellow employees is excellent.

-
-
&
-

18 I participate frequently in social gatherings with my fellow employees.
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*5 - Also in relation to your last or current job:

strongly disagree | partially disagree [ partially agree totally agree
1 2 3 4
. 1 2 3 4
s1 [ have full control over my duties at work.
I am constantly consulted before important decisions about the projects in which 1 2 3 1
52 .
[ participate. ® @ @ ®
I constantly communicate with the customers of the projects in which 12 3]s
53 ..
participate. L IR R IS
. . . . . 1 2 3 1
s4 I frequently visit the customers of the projects in which I participate.

* 6 - How many jobs have you had as a programmer/systems analyst, including the current?

One
Two
Three
Four

2 2 2 2 O

A A A A

Five or more

* 7 - How many times have you been promoted, working as a programmer / systems analyst?

Not once

Once

Twice

Thrice

Four or more times

o TS BEES B B

(Y, N N N

* 8 - What is your skill level as a programmer / systems analyst?

© |Beginner

~

Intermediate
Advanced

~

A A S

* 9 - What kind of employment contract do you have?

© |Trainee

~

Registered

]

Corporate

A A A )
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i IS TS B

* 10 - What was your variable pay last year? (profit sharing, bonus, gratuity, 14 th salary, etc.)

*11 - In which country do you work or worked as an IT programmer / analyst?

-

S

Autonomous

Cooperative

Informal

other : |

A A AL

Zero (I did not receive variable remuneration)

Less than a salary

Between 1 and 2 salaries

Between 2 and 3 salaries

More than 3 salaries

LS NS N N, W

Canada

Brazil

other : |
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Last Part

*12 - What is your age?

Less than 18 years

Between 18 and 21 years

Between 22 and 30 years

Between 31 and 40 years

Between 41 and 50 years

Between 51 and 60 years

i I T S S B S B

(N, V. N, N N, W

More than 60 years

*13 - What is your gender?

C |[Female J
 |Male J

* 14 - What is the base name of your current or last pesition/function?

Systems Analyst

Analyst Programmer

Support Analyst

Programumer

Tester

Database Administrator

Network Administrator

Coordinator

Team Leader

Director
other : |

OO0 0 0 O 0 9 0 0 0N

LN, W N, W N, N N, W N, W W

* 15 - How long have you worked professionally as a programmer / systems analyst?

Less than 1 year

Between 1 and 2 years

Between 2 and 3 years

Between 3 and 4 years

Between 4 and 5 years

Between 5and 10 years

e IS TS B B TS B

A A A A A A )

More than 10 years

* 16 - What is your marital status?
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IS TS S B |

Single

Married

Divorced

‘Widower

Common-law

L, N N W N

* 17 - How many children you have?

~

~

*18 - Which of the following programming languages you have mastered?

*19 - What is the amount of programmers/systems analysts in your company's current/last?

o 5 T IR T ) B B

Zero

One

Two

Three

Four

Five or more

(S, V. N, W N, W

[ R O N (N O (R BN B

C/CH++/C#

SQL

Java

PHP

Visual Basic

ASP

JavaScript/Ajax

HTML

Ruby

C obol

Delphi/Pascal

other : |

A A A A A A A A A A AL S

Only one (myself)

Between 2 and 5

Between 6 and 10

Between 11 and 20

Between 21 and 50

Between 50 and 100

More than 100

A A A A A A

* 20 - What kind of software is produced in your current/last company?

- Proprietary software (the company sells to the clients the software's user license, or developes the

software for its own use)
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© |Custom software (the company sells the service of software development to clients) ]
© |Both J

(optional) Leave your comments. If you wish to receive a copy of the final survey (in Portuguese),
please provide your e-mail.

powered by www SurveyDox com Sur ey Dox
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Apéndice 1 - Instrumento de coleta de dados em francés
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frangais I

Cher Participant,

Veuillez s.v.p répondre a ce questionnaire, qui fait partie de ma thése de FEA-USP (Universidade de Sao
Paulo - Bresil}. Vous étes capable d'y répondre si vous travaillez ou avez travaillé directernent dans le
deéveloppernent de logiciels / sites Web dans des fonctions telles que:

® [T Analyst (de Systemes / Programmeur / de Soutien)
& Programmeur

& Testeur

* JT Administrator (de Base de Données / Réseau)

® D'autres fonctions qui traitent de developpernent de logiciels / sites web

Merci,
Heitor Siller (heitor.siller@gmail.corn)

* 1-Quel est votre plus haut niveau d'education?

© Enseignement primaire incornplet

© Enseignement primaire complet

* Fcole secondaire (hycee) incomplet

* Ecole secondaire (hycee) complet

¢ Incomplet de I'enseignement superieur
© Superieur complet

© MBA / specialisation incornplet

© MBA / spécialisation complet

© Master / Doctorat incomplet

© Maitrise / doctorat complet

e autre:[

* 2 - Combien de langues maitrisez vous?

© Trois
o Quatre
> Cing ou plusieurs langues

* 3 - Concernant votre dernier emploi ou celui en cours:

forternent en partiellenenten | partiellement totalernent
désaccord désaccord d'accord d'accord
1 2 3 4

Mon entreprise me fournit d'excellentes conditions pour la formation/I'auto-
31
apprentissage afin d exercer mes fonctions.

n
. . . . 1 2 3
32 Mon entreprise actuelle paie ou a payé ma formation. .n
. 1
a3 Je me documente largement les logiciels que je développe . "
‘

Je suis pleinement satisfait des fonctions et des activités que j accomplis
* aujourd'hui
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L'entreprise se préoccuppe constamment & m orienter vers des activités pour 1 2 3 4
5 lesquelles j'ai le plus daptitudes - - ‘ -

J'ai un accés complet aux informations dont (ils ont} j'ai besoin pour exercer mes

36 .
fonctions

* 4 - Toujours a propos de votre dernier emploi ou celui en cours:

fortement en partiellement en partiellement totalement
deésaccord desaccord d'accord d'accord

1 2 3 4

11 Je suis pleinernent satisfait de ma situation professionnelle.

42 Je suis pleinement satisfait de ma réemunération actuelle.

Jai trés envie de changer de compagnie ou de profession au cours des 12 prochains
43 i
mois.

44 Je trouve toujours des facons d'améliorer le produit de mon travail

? aujourd hui.

15 J'ai I'habitude de developper des logiciels non liés & mon emploi

47 Larelation que jai avec mes collégues de travail est excellente

Je participe fréquemment 4 des rassemblements sociaux avec mes collégues de
4.8

Vous avez toujours voulu travailler dans le domaine oli vous travaillez [

travail.
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* 5 - Toujours en rapport & votre dernier ernploi ou celui en cours:

forternent en partiellement et |  partiellement totalemnent
désaccord désaccord d'accord d'accord
1 2 3 4

s1 J'ai le plein contrdle sur mes taches au travail

Je suis constamment consulté avant que des deécisions importantes soient prises sur
52
les projets auxquels je participe.

sa Je communique constamment avec les clients ces projets awxquels je participe.

s4 Je visite régulidrement les clients des projets auxquels je participe.

.« . Combien d'emplois avez-vous eu en tant que programmeur/analyste de systémes, incuant l'emploi
" actuel?

© Un

o Deux

© Trois

o Quatre
Cing ou plus

* 7 - Combien de fois avez-vous éte promu, en travaillant en tant que programmeur / analyste de systémes?

© Aucune fois

> Une fois
Deux fois
Trois fois

Quatre fois ou plus

* 8 - Quel est votre niveau de competence en tant que programmeur / analyste de systémes?

> Debutant
Intermediaire

Avancee

* 9 - Quel genre de cortrat ce travail possédez vous?

© Stagiaire
Enregistre
Entreprise
Autonome
Cooperative
Informelle

- autre;[

* 10 - Quel était votre salaire variable I'an dernier? (intéressement, bonus, gratifications, 14eme salaire, etc)

Z¢ro (je rai pas regu de rémunération variable}
Moins d'un salaire

Entre 1 et 2 des salaires

Entre 2 et 3 des salaires
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© Plus de 3 salaires

* 11 - Dans quel pays travaillez vous (ou avez travaill€} comme programmeur / analyste de TI?

o Canada

© Bresil

“ autre: [
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* 12 - Quel est votre age?

“ Moins de 18 ans
© Entre 18 et 21 ans
© Entre 22 et 30 ans
© Entre 21 et 40 ans
= Entre 41 et 50 ans
© Entre 51 et 60 ans
© Plus de 60 ans

* 13 - Quel est votre sexe?

= Femme

© Homme

* 14 - Quel est le nom de base de votre actuelle ou derniére position/fonction?

© Analyste de Systémes

© Analyste Programmmeur

© Analyste de Soutien

© Programmeur

© Testeur

= Administrateur de Base de Données
© Administrateur Réseau

© Coordonnateur

© Chef d'equipe

© Directeur

© autre: |

* 15 - Combien de temps avez-vous travaillé en tant que programmeur /analyste de systémes?

“ Moins d'1 an

© Entre 1 et 2 ans
© Entre 2 et 3 ans
© Entre 3 et 4 ans
© Entre d et 5 ans
© Entre 5 et 10 ans
= Plus de 10 ans

* 16 - Quel est votre statut matrimonial?

' Celibataire
© Marié (a)
© Divorcé (a)
© Veuf (ve}
' Conjoint de Fait

* 17 - Combien d'enfants avez-vous?
© Aucun

“ Une

= Deux
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© Trois
Quatre

Cing ou plus

* 18 - Lequel de ces langages de programmation suivants maitrisez vous?

0 CiC+H/CH

7 SQL

O Java

o PHF

7 Visual Basic
o ASP

£ JavaScript/Ajax
o HIML

£ Ruby

o Cobol

= Delphi/Pascal

[l autre:[

* 19 - Caombien de prograrnmeurs/analystes de systémes y a-t-il dans votre entreprise actuelle/derniére?

Seulement un (moi}
Entre 2 et 5
Entre 6 et 10
© Entre 11 et 20
© Entre 21 et 50
Entre 50 et 100
© Plus de 100

* 20 - Quel genre de logiciel est produit dans votre entreprise actuelle/derniére?

Les logiciels propri€taires (1'entreprise vend la licence d'utilisation du logiciel aux clients, ou le développe
POUT 50T propre usage}
© Logiciels sur mesure (I'entreprise vend aux ses clients le service de développernent des logiciels)

Les denx

(facultatif) Laissez vos commentaires. 5i vous souhaitez recevair une copie de la thése (en partugais),
veuillez indiquer votre adresse e-mail.

ENVOYER

: W SurveyD ox.com Sur'e Y Dox
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