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RESUMO 

Este estudo procura identificar, medir e avaliar as práticas dos empregadores do Brasil e do 

Canadá em relação à gestão do capital intelectual de seus desenvolvedores de software, 

comumente chamados de programadores. 

O trabalho condensa, através da revisão e análise dos principais autores do assunto, os 

pressupostos básicos da boa gestão do capital intelectual. Tais pressupostos foram 

determinados especificamente para os desenvolvedores de software, que são agentes nucleares 

na indústria da tecnologia da informação, tecnologia essa que é onipresente em todas as 

instituições modernas. 

A partir desses pressupostos básicos, foram definidos 13 Índices de Capital Intelectual, que 

possibilitaram a criação de um questionário eletrônico disponibilizado na internet, no qual 

profissionais do Brasil e do Canadá responderam após serem convidados através do disparo 

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

Os 13 Índices de Capital Intelectual propostos são: Índice de Instrução, Índice de 

Treinamento, Índice do Sistema de Conhecimento Organizacional, Índice Ocupacional, Índice 

de Satisfação, Índice Motivacional, Índice Vocacional, Índice de Coleguismo, Índice do Poder 

de Decisão (empowerment), Índice de Contato Direto com Clientes, Índice de Rotatividade, 

Índice Hierárquico e Índice do Papel Contábil. 

Através de uma metodologia original proposta pelo autor, os resultados da pesquisa de 

campo, fartamente ilustrados com gráficos, mostraram que os respondentes do Canadá 

obtiveram melhor resultado em 7 índices, enquanto que os brasileiros superaram os 

canadenses nos demais 6 índices. 
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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. IMPORTÂNCIA DO TEMA 

A tecnologia da informação (TI) é indiscutivelmente vital na gestão das instituições de 

todos os tipos, no Brasil e no mundo. Segundo YOURDON (1995), “a tecnologia de 

informação de uma empresa é seu calcanhar-de-aquiles”. Para BROOKING (1997 p.79), a 

estrutura de tecnologia da informação é a espinha dorsal de uma corporação. O processo de 

surgimento e disseminação dos microcomputadores pessoais (PCs) a partir da década de 1980, 

somado ao surgimento e disseminação da Internet a partir da década de 1990, revolucionou o 

mundo moderno, derrubando paradigmas e expandindo exponencialmente as possibilidades 

de comunicação e interação humanas ROBBINS (2005). 

As instituições e a população brasileiras são muito informatizadas. Segundo a PNAD 

2007 (Pesquisa Nacional por Amostra de Domicílio, feita pelo IBGE – Instituto Brasileiro de 

Geografia e Estatística), 26,5% das famílias brasileiras têm computador, e os bancos 

brasileiros estão entre os mais informatizados do mundo. Todos os bancos múltiplos em 

operação no Brasil possuem websites (Internet banking) nos quais os seus clientes podem 

executar uma vasta gama de operações bancárias, sem a necessidade de se dirigir ou telefonar 

a uma agência física. 

O comércio eletrônico 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 

bilhões E-BIT (2010). Grande parte das redes varejistas de supermercados e eletrodomésticos 

vendem pela internet, e todos os grandes meios de comunicação estão presentes na grande 

rede, fornecendo grande variedade de informações na forma escrita, além de muitas imagens e 

vídeos, inclusive com transmissões ao vivo. 

Basicamente há dois tipos de softwares: os softwares proprietários, fornecidos 

principalmente por grandes multinacionais tais como IBM, SAP e Microsoft, e os softwares 

sob medida, desenvolvidos especificamente para a própria empresa que os utilizará. 

Os softwares proprietários são caracterizados por serem mais genéricos e menos 

suscetíveis a personalizações, isto é, o mesmo software é usado nos mais variados tipos de 

instituições. Entre os mais conhecidos e usados nas últimas décadas estão o Microsoft 
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Windows e o Microsoft Excel. Já os softwares sob medida são mais especializados, por serem 

projetados sob medida para determinada instituição 

É no entanto fundamental destacar que esses dois tipos básicos de software são 

conceituais, pois há softwares de sucesso no mercado que mesclam características de ambos 

os tipos. Pode-se citar como exemplo dessa não-dicotomia os softwares produzidos pela 

empresa SAP, que são proprietários porém possuem uma grande gama de módulos vendidos 

separadamente, que acabam por permitir certa medida de personalização de acordo com a 

instituição que o adquire. Do mesmo modo, há softwares sob medida que, pelo fato de usarem 

ferramentas de programação proprietárias, acabam tendo sua capacidade de personalização 

limitada. 

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

comunicação em massa como o rádio, o telefone e a televisão. Segundo ROBBINS (2005): 

“No início do século XX, o telefone reduziu radicalmente a comunicação 

pessoal face a face. A popularização das copiadoras, no final da década de 1960, foi o 

tiro de misericórdia no papel-carbono (...). Desde o começo da década de 1980, 

estamos sendo alvos de novas tecnologias eletrônicas, que vêm remodelando 

amplamente a forma de comunicação nas organizações”. 

Os websites, que se confundem com a própria noção de internet, surgiram no início da 

década de 1990, quando a microcomputação em massa já era realidade e, portanto, a produção 

de softwares stand-alones, isto é, softwares que são instalados diretamente no computador que 

o utiliza, já estava razoavelmente amadurecida. Após os primeiros anos da internet, os 

websites foram se tornando mais poderosos e complexos, e se transformaram de simples 

páginas estáticas em um novo tipo de software, que são os sistemas para a web. Os sistemas 

para a web são na verdade websites dinâmicos e complexos, executados de dentro do 

navegador (browser). Eles não estão instalados no computador que o utiliza, e podem executar 

as mais diversas tarefas. A diferença fundamental desse novo tipo de software é que eles 

podem ser acessados de qualquer computador que esteja conectado à internet, derrubando 

assim as barreiras física e geográfica de um software stand-alone, que está fisicamente preso 

ao microcomputador em que estiver instalado. 
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O programador é o agente central na atividade de produzir softwares. No presente 

trabalho, o conceito de programador é o profissional que acumula simultaneamente as funções 

de análise e codificação, cargo que no mercado de trabalho é comumente chamado de 

“analista programador”. É fundamental esclarecer que existe no mercado o cargo chamado 

“analista de sistemas” e, mais raro, o cargo chamado “programador”. No entanto, não é 

possível 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, não é possível 

se construir um edifício somente com engenheiros, ou somente com pedreiros. Entretanto, 

diferentemente de edifícios, a construção de um software exige alta qualificação técnica em 

ambas as funções (o que não é o caso do cargo de pedreiro, no qual predomina o esforço 

braçal). 

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

citam: 

“O analista de sistemas é uma peça fundamental na equipe de desenvolvimento e é, 

com freqüência, a única pessoa que vê o sistema em sua totalidade. (...) [Ele é um] 

indivíduo que geralmente é considerado um facilitador, moderador, negociador e 

intérprete das atividades de desenvolvimento.” 

É notável o fato de que o analista programador, que no presente trabalho é denominado 

simplesmente como programador, é freqüentemente a única pessoa que pode enxergar o 

sistema como um todo. Essa perspectiva privilegiada lhe é conferida pelo fato de que o 

processo natural de desenvolvimento de um software assim o exige, já que um sistema 

empresarial serve exatamente para controlar e integrar todas as pessoas e divisões integrantes 

de um determinado processo administrativo. Dessa forma, torna-se automaticamente 

necessária a comunicação dos programadores com todas as áreas da empresa, conforme 

ilustrado na figura a seguir: 
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Figura 1 - O papel nuclear do programador/analista 

 

Fonte: STAIR & REYNOLDS (2009) 

A produção de um software é um processo amplo, que sem dúvida demanda profissionais 

das mais diversas áreas. 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 informação – os programadores, 

analistas de sistemas, projetistas de bancos de dados, especialistas em telecomunicações e 

outros – desempenham um papel cada vez mais crucial na saúde fiscal e na própria 

sobrevivência de seus empregadores”. A grande questão não é em que grau de importância 

está a função do programador dentro do processo, mas sim se as condições mínimas para que 

o programador execute um trabalho de excelência existem. Sendo assim, as questões que 

precisam ser respondidas são: 

 Os aspectos humanos dos programadores estão sendo identificados e plenamente 

considerados nas tomadas de decisões da instituição? 

 Existem programadores entre os tomadores de decisões da indústria de software? 



9 

 

 

 Existem na instituição condições mínimas para a excelência do programador? Quais 

são essas condições mínimas? 
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2. PROBLEMA, OBJETIVOS E ASPECTOS 

METODOLÓGICOS GERAIS DE PESQUISA 

 

2.1. Problema da Pesquisa 

A minha trajetória estudantil e profissional como idealizador, projetista, criador, 

mantenedor e programador de softwares me fez vivenciar amplos aspectos da profissão de 

programador em geral. Essa experiência, somada à minha outra formação acadêmico-

profissional de administrador, me possibilitou complementar e enriquecer meus pensamentos 

e reflexões a respeito desse fundamental setor econômico no Brasil e no mundo, o setor da 

tecnologia da informação (TI). 

As grandes inquietações são a fonte motivacional para a pesquisa científica. No meu caso, 

a inquietação que motivou o presente trabalho surgiu de uma percepção de que agentes 

nucleares e fundamentais na produção de softwares são marginalizados no mercado de 

trabalho e dentro das empresas produtoras de software, e acabam sendo tratados como meras 

peças intercambiáveis e de fácil substituição. Como dito em DE MARCO & LISTER (1999): 

 “A maioria de nós gestores é propensa a um erro particular: a tendência de gerir 

pessoas como se fossem componentes modulares (...). Os módulos que construímos 

possuem a característica de uma caixa-preta, então suas idiossincrasias internas podem 

ser seguramente ignoradas. Eles foram desenhados para serem usados com uma interface 

padrão. Após anos confiando nesses métodos modulares (...) nós procuramos gerir os 

recursos humanos da mesma forma modular”. 

Ora, a simples comparação entre as palavras núcleo e margem, de semânticas opostas, 

expõe de forma simples e contundente a contradição fundamental da inquietação básica que 

motivou o presente trabalho científico. 
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Além disso, há um outro fundamental e contundente aspecto que tornou a minha 

inquietação ainda maior e extraordinária o suficiente para torná-la o objeto de investigação 

científica de minha dissertação de mestrado: É inviável pensar que a partir do século XXI seja 

possível que as instituições, de todos os portes, nacionalidades e setores econômicos, possam 

manter funcionando seus processos sem o uso freqüente e intensivo da tecnologia da 

informação. 

Ora, se se entende que os agentes centrais, de um setor central da economia moderna, 

estão tendo seus capitais intelectuais mal administrados, o que pode ser mais importante de 

ser estudado? O problema da pesquisa então é um problema de suma importância, pois afeta a 

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

No intuito de enriquecer a investigação científica do assunto em questão, decidiu-se 

realizar uma pesquisa de campo no Brasil e no Canadá. Entende-se que tal internacionalização 

tem o potencial de trazer relevantes vantagens, pois possibilita uma comparação entre países 

em estágios de desenvolvimento econômico-social distintos e, em vários aspectos, 

extremamente opostos. Ao mesmo tempo, há semelhanças entre ambos países, como a idade, 

o tamanho do território, a abundância de determinados recursos naturais e mesmo uma 

posição de coadjuvância no mundo globalizado. Somado a isso, a escolha do Canadá como 

país simultaneamente pesquisado junto com o Brasil foi incentivada pela oportunidade que 

tive, durante o curso de mestrado, de participar de intercâmbio acadêmico 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 país. 

A partir do exposto acima, define-se portanto a pergunta-problema da pesquisa:  As 

práticas atuais de gestão do capital intelectual dos programadores nas indústrias brasileira e 

canadense de software contribuem para a excelência técnica e para a valorização do 

profissional programador? 
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2.2. Objetivo Geral da Pesquisa 

Identificar, descrever, analisar e comparar os padrões das práticas de gestão do capital 

intelectual dos programadores nas indústrias brasileira e canadense de software. 

 

2.3. Objetivos Específicos da Pesquisa 

 Criar uma metodologia de medição, identificação e análise do capital intelectual nas 

instituições, através da definição e do cálculo de índices baseados diretamente no 

referencial teórico consultado e revisado. 

 Construir instrumento de coleta de dados e verificar sua efetividade em captar os padrões 

das práticas de gestão do capital intelectual dos programadores nas indústrias brasileira e 

canadense de software. 

 Comparar diretamente as indústrias brasileira e canadense de software, através de índices 

específicos ao conceito de capital intelectual. 

 Apontar possíveis contradições entre as práticas de gestão do capital intelectual dos 

programadores, nas indústrias brasileira e canadense de software, e a teoria estudada a 

respeito de capital intelectual.  
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2.4. Aspectos Metodológicos Gerais 

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

maneira: 

 O setor produtor de software no Brasil e no Canadá 

 O que é capital intelectual - conceito, gestão e principais idéias críticas e desafios. 

 Definição de índices de capital intelectual 

 Elaboração de instrumento de coleta 

 Pesquisa de campo no Brasil e no Canadá 

 Análise dos dados coletados, a partir da revisão teórica e das idéias discutidas 

 

2.5. Possíveis Contribuições 

A expectativa principal é que a pesquisa possa contribuir para o progresso dos processos e 

práticas da indústria brasileira de softwares, no sentido de se alcançar a excelência técnica e 

potencializar a competitividade global do setor. 

Como já dito, o programador é o agente nuclear no processo de produção de softwares, e 

cada vez mais as instituições, de todos os portes, setores e regiões do planeta dependem da 

tecnologia da informação para sustentarem seus processos internos e externos. 

Esperamos assim colaborar, usando-se uma comparação entre Brasil e Canadá, para o 

aperfeiçoamento de um setor econômico tão fundamental como a tecnologia da informação, 

através de um enfoque voltado para os conhecimentos e capacidades intelectuais das pessoas 

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

CANADÁ 

 

3.1. Brasil 

Em SOFTEX (2009), temos diversos dados sobre o setor produtor de software no Brasil e 

no mundo. A publicação divide o setor em dois grandes grupos, um sendo o setor no qual a 

produção de softwares e de serviços em tecnologia da informação é a atividade principal da 

empresa, chamado de IBSS, e o outro sendo o conjunto de empresas nas quais a produção em 

tecnologia da informação é uma atividade secundária e complementar às 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 informação. Como o presente estudo se 

foca basicamente em software, os dados selecionados se referem a apenas 5 destes grupos, 

sejam eles:  

1. Desenvolvimento e edição de software pronto para uso: são as empresas que planejam 

e desenvolvem internamente softwares proprietários, que são vendidos como soluções 

prontas. 

2. Desenvolvimento de software sob encomenda e outras consultorias em software: são 

empresas que têm como atividade principal desenvolver softwares sob medida, de 

acordo com as necessidades e exigências de seus clientes. 

3. Processamento de dados: são empresas que fornecem serviços computacionais tais 

como serviços de entrada de dados (escaneamento de documentos), tratamento de 

dados e gestão e operação de equipamentos de processamento de dados de terceiros. 

4. Atividades de banco de dados e distribuição on-line de conteúdo eletrônico: empresas 

que vendem serviços de banco de dados tais como armazenamento, acesso e edição de 

banco de dados, além de fornecedores de conteúdo tais como portais, sites de busca, 

sites de jogos e entretenimento e também livros eletrônicos e afins. 
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5. Outras atividades de informática: engloba empresas que fornecem serviços de 

instalação de softwares e de recuperação de panes informáticas, além de outras 

atividades relacionadas à informática, não especificadas nos demais grupos utilizados 

na publicação. 

Sendo assim, os 2 grupos remanescentes, “consultoria em hardware” e “manutenção e 

reparação de máquinas de escritório e de informática” não são considerados, pois não tratam 

de software. Vejamos, portanto, alguns dados que dão uma visão geral do setor de software 

brasileiro: 
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Tabela 1 - O setor de software brasileiro 

Brasil – Setor de Software 

Número de Empresas: 43.000 

Número de trabalhadores/empresa 

(2005): 

 Até 9 trabalhadores: 92% 

 Dez ou mais trabalhadores: 8% 

Origem do capital: 

 Privado: 99% 

 Público: 1% 

Receita Líquida (2005): 

 Total: R$ 25 bilhões 

 Advindas do exterior: R$ 0,7 

bilhões (3% do total) 

Gastos com pessoal (sócios e 

assalariados - 2006) 
38% da receita líquida 

Fonte: o autor, adaptado de SOFTEX (2009) 

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

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

A pesquisa em SOFTEX (2009) faz diversas comparações entre países, baseando-se na 

tecnologia da informação. Vejamos então alguns dados selecionados de Brasil e Canadá, que 

comparam os dois países objetos do presente estudo: 

Tabela 2 - Comparação Brasil x Canadá 

 BRASIL  CANADÁ 

População (2006) 187 milhões 

 

33 milhões 

Crescimento Populacional 

(1998-2006) 
12,3% 

 

9,3% 

Índice de Desenvolvimento 

Humano – IDH (2007) 
0,800 

 

0,961 

Índice de Governo 

Eletrônico da ONU 

(2010) 

50,06% 

 

84,48% 

Posição no Ranque Mundial 

de Governo Eletrônico 

61º (2010) 

45º (2008) 

 

3º (2010) 

7º (2008) 

Assinantes de Telefone 

Celular (2006) 
100 milhões 

 

19 milhões 

Produto Interno Bruto - PIB 

(2009) 
US$ 1,6 trilhões 

 

US$1,3 trilhões 
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Computadores Pessoais 

(2005) 
30 milhões 

 

28 milhões 

Servidores de Internet (2006) 10 milhões 

 

5 milhões 

Crescimento de Servidores 

de Internet (1998-2006) 
8.500% 

 

460% 

Domicílios com computador 

(2004) 
16% 

 

69% 

Domicílios com acesso à 

Internet (2005) 
14% 

 

61% 

Usuários de Internet (2006) 43 milhões 

 

25 milhões 

Crescimento de Usuários de 

Internet (1998-2006) 
1.600% 

 

230% 

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

 

Com relação ao Índice de Governo Eletrônico (e-Government) e seus respectivos 

ranques mundiais de nações, UNPAN (2011) define Governo Eletrônico como a 

capacidade e a disposição do setor público em implantar a tecnologia da informação e da 

comunicação (TIC) para melhorar o conhecimento e informação ao serviço do cidadão. A 

metodologia de cálculo dos índices de cada país engloba aspectos básicos como 
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capacidade financeira, infraestrutura, capital humano e das capacidades reguladora, 

administrativa e sistêmica do Estado. 

Segundo a publicação, a estrutura conceitual básica do conceito de Governo Eletrônico 

está associada ao que chamam de paradigma do desenvolvimento humano e social. No 

entendimento da ONU (Organização das Nações Unidas), que produz tais índices a partir 

de pesquisa em nível global, o nível de desenvolvimento de Governo Eletrônico de um 

país é uma função de três fatores fundamentais, sejam eles: os recursos atuais, a 

infraestrutura de tecnologia da informação e da comunicação disponível e o nível de 

desenvolvimento dos recursos humanos. Além disso, leva-se em conta se todas as 

iniciativas de Governo Eletrônico são abrangentes ou se estão disponíveis somente uns 

poucos privilegiados. 

Em síntese, os dados comparativos entre os dois países mostram algumas 

semelhanças, como o PIB e o número de computadores pessoais, e também grandes 

disparidades, com destaque para a população mais de 5 vezes maior do Brasil, e para as 

taxas de crescimento no consumo de produtos da tecnologia da informação, muito maiores 

no Brasil. Também se destaca a grande superioridade do Canadá em relação ao Índice de 

Desenvolvimento Humano. 
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3.3. As Relações de Trabalho na Produção de Software 

Os conflitos nas relações de trabalho do programador de softwares é o foco do 

presente trabalho. Sendo assim, cabe uma discussão mais aprofundada do tema. 

NOGUEIRA (2008) define as relações de trabalho como: 

“As relações de trabalho são entendidas enquanto arranjos coletivos formais e 

informais entre capital e trabalho, que produzem definições estáveis e instáveis 

dos salários e da remuneração, da jornada de trabalho, do contrato de 

trabalho, das condições de trabalho, saúde e de ocupação, das formas de 

organização do processo de trabalho, das formas de participação e 

negociação dos trabalhadores e da organização sindical”. 

 

Em sua discussão acerca de uma perspectiva de gestão na qual as relações de trabalho 

são consideradas como estratégicas para a sobrevivência das organizações, o autor propõe 

uma série de ações a serem executadas, no sentido de se diagnosticar as relações de 

trabalho. Concernente aos objetivos do presente trabalho de pesquisa, foram selecionados 

os seguintes: 

 Verificar o padrão das condições de trabalho comparativamente ao mercado; 

 Comparar salários e benefícios adotados pela empresa em relação ao mercado; 

 Verificar indicadores de clima e satisfação no local de trabalho; 

 Verificar conflitos, greves e reivindicações ocorridas no local de trabalho; 

 Verificar reclamações e processos trabalhistas; 

 Organizar sistema de informação amplo, democrático e transparente para todos 

os trabalhadores e funcionários da organização para comunicar os eventos e as 

atividades. 
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A partir de observações predominantemente empíricas, DE FARIA (2009) 

identificou cinco modelos básicos de gestão, que acabam por determinar os rumos 

das relações de trabalho: 

1. Heterogestão: os empregados não participam do processo decisório e não 

possuem qualquer controle sobre os elementos constitutivos da gestão do 

processo de trabalho; 

2. Gestão Participativa: os empregados participam de algo que não construíram e 

portanto não lhes pertence, e tal participação pode ser ainda bastante restrita. 

Sendo assim, não constituem uma democracia plena; 

3. Cogestão: os empregados gerem a organização conjuntamente com os 

dirigentes. Tal participação dos empregados pode ser restrita nos conselhos 

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

4. Autogestão: os empregados são seus próprios gestores, e portanto participam 

plenamente de todo o processo decisório. 

5. Gestão Cooperativa: os empregados são sócios entre si nas atividades 

produtivas; 

Um ponto importante de se frisar é que o autor alerta para a questão 

política de tais classificações, pois em suas pesquisas muitas organizações se auto-

declaravam de determinado modelo de gestão por pura conveniência política, isto 

é, aparentavam usar um modelo de gestão mais prestigioso, mas na prática real se 

utilizavam de processos tipicamente pertencentes a outro modelo gestão dentre os 

cinco apresentados. 

Para os fins do presente trabalho foram consideradas, a partir da 

identificação dos modelos, apenas as modalidades ou formas que têm relação 

direta com a gestão do capital intelectual dos programadores de software. Dessa 

forma, os modelos “Autogestão” e “Gestão Cooperativa” não são considerados, 

pois a intenção não é pesquisar modelos nos quais não haja a separação clara entre 

quem gere a empresa e quem produz diretamente os softwares. 
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Sendo assim, auxiliam na determinação de índices para a pesquisa 

científica os seguintes modelos e sub-modelos de gestão sintetizados por DE 

FARIA (2009): 

1. Heterogestão 

1. Absoluta: os empregados são geridos por uma única pessoa (ditador); 

2. Oligárquica: os empregados são geridos por um grupo gestor que possui 

o comando da estrutura da organização; 

3. Burocrática Formal: os empregados são geridos por um sistema formal 

de regras e normas seguindo uma lógica racional. 

2. Gestão Participativa 

1. Restrita: os empregados têm participação somente dentro de seu grupo 

de trabalho; 

2. Consultiva Pontual: os empregados só são consultados quando isso 

convém aos dirigentes; 

3. Consultiva Representativa: os empregados são consultados através de 

um sistema formal de representação; 

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

formal de representação; 

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

associações de defesa coletiva de seus interesses. 

3. Cogestão 

1. Relativa: os empregados têm alguma representação nos conselhos 

superiores; 

2. Partilhada: os empregados têm uma representação formal e legal nos 

conselhos superiores. 
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Embora os três modelos de gestão e seus respectivos sub-modelos descritos 

acima não contribuam de forma direta para a determinação de índices para a 

investigação a que se propõe o respectivo trabalho, é de se destacar sua importância no 

sentido de sistematizar práticas geralmente tácitas e difusas do mundo empresarial, 

auxiliando assim na reflexão e no esclarecimento do autor acerca das relações de 

trabalho, tanto com relação especificamente à produção de software quanto com as 

relações de trabalho em sua essência universal. 
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3.4. O Programador Segundo Peter Drucker 

Um dos mais influentes e prestigiosos autores de textos e pesquisas sobre a ciência da 

administração, Peter Druker certamente orientou e formou a opinião de muitos 

administradores e gerentes de sua geração, além de ter deixado um legado com suas dezenas 

de publicações, que certamente continuarão a influenciar, em alguma medida, os gestores e 

empresários de todo o mundo. Nas palavras de EDERSHEIM (2007): 

“Peter Drucker? O homem a que se atribui a invenção da disciplina da gestão? 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 mineração da Inglaterra? O 

homem que exerceu influência formadora em todas as empresas que Jim Collins e Jerry 

Porras descreveram em „Feitas para Durar‟ – organizações lendárias como Hewlett 

Packard, Johnson & Johnson, Merck e Motorola?” 

Visionário, Peter Drucker sempre antecipou tendências no mundo empresarial, e por 

muitas vezes dissertou e previu sobre a fundamental importância dos computadores para 

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

“As afirmações de Drucker resistiram ao tempo. Ele relutava em ser descrito como 

visionário ou vidente. No entanto, pintou visões do futuro espantosamente exatas, graças 

à sua capacidade de se antecipar às conseqüências de fatos já ocorridos.” 

Com relação aos programadores de software, contudo, Peter Druker os considerava apenas 

um empecilho para a plena utilização das potencialidades computacionais pelos funcionários e 

gestores das empresas. Além disso, ele previa que, no momento em que a necessidade de 

programação de softwares desaparecesse (e por conseguinte todos os programadores), os 

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

Em DRUKER (1992), ele considera que a programação de softwares é uma “coisa 

desajeitada, lenta e cara chamada de programação ou „tradução‟”. No seu entender, a maior 

limitação do computador atual é que: 
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“atualmente, o programador, que é um ser humano, tem de ficar entre o computador e 

o usuário. Ele tem de traduzir a linguagem comum no código do computador. Se não o 

fizer, o computador não poderá processar os insumos. E então, é claro, não poderá 

produzir coisa alguma”  

A figura do programador de softwares era de um modo geral desprestigiada por Peter 

Druker, que também de um modo geral não percebia vantagens nas novas oportunidades de 

empregos que os computadores trouxeram às empresas. Em DRUKER (1992) ele cita: “até 

agora o principal impacto do computador foi a criação de inúmeras oportunidades de 

emprego para pessoal de escritório. Isso não representa grande progresso.”. Mais 

especificamente aos programadores de software, Druker, paradoxalmente, os considerava 

“elementos semi-especializados”, ao mesmo tempo em que os considerava totalmente 

fundamentais para que os computadores pudessem desempenhar suas capacidades: 

“(a programação de softwares) é a maior limitação 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 número. No entanto, a 

capacidade do computador de desempenhar suas funções depende inteiramente da 

habilidade e conhecimento desses elementos.” 

Prevendo a total extinção da necessidade da programação de softwares, algo ainda 

bastante improvável, haja visto o grande número e a grande demanda desse tipo de 

profissional em todo o mundo, Peter Druker prevê que os computadores somente serão úteis 

como ferramentas de trabalho nas instituições quando a programação, e por conseguinte os 

programadores, desaparecerem: 

“Quando chegarmos ao ponto de podermos „queimar‟ o estágio de programação, (...) 

transformaremos o computador numa ferramenta de trabalho.” 

Neste ponto do presente trabalho científico, chegamos a um ponto potencialmente 

essencial e fundamental na discussão da gestão do capital intelectual dos programadores de 

software: seria Peter Druker, talvez o maior influenciador e formador de opinião dos 

tomadores de decisão do mundo empresarial, um agente fortemente desprestigiador do 

programador de software? 
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Há de se fazer ressalvas. Quando Druker escreveu os excertos acima, no ano de 1992, os 

softwares para microcomputadores, que são os que de fato são utilizados nos escritórios, 

ainda estavam em um estágio inicial de desenvolvimento, que somado aos hardwares 

(processadores e memórias) de menor capacidade, criavam softwares de difícil manipulação 

por leigos em programação. Também é fato que àquela época a Internet, como largamente é 

utilizada atualmente, simplesmente não existia. Sendo assim, todas as condições para se 

utilizar eficientemente um microcomputador no ambiente de trabalho eram mais difíceis. 

Atualmente, há uma grande quantidade de softwares largamente utilizados que existem desde 

aquela época, e que hoje já estão em versões acima da décima. Como em cada nova versão 

várias melhorias e correções são acrescentadas, sua utilização por leigos em programação 

torna-se extremamente fácil, dispensando totalmente a necessidade de programadores e de 

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

De qualquer forma, é inegável a grande influência e até mesmo um legado do prestigioso 

autor no sentido de se criar um paradigma mundial de gestão do programador de software, no 

qual o mesmo tem um papel paradoxalmente fundamental e marginal nas organizações. 
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3.5. O Mito do Fim da Programação 

Um erro recorrente de gestores e tomadores de decisão não-programadores é o 

de que a tarefa de programar softwares pode um dia simplesmente não ser mais 

necessária. 

Uma possível explicação para essa tendência pode estar no processo de venda, 

pois, ao tentar convencer o tomador de decisões a comprar o software oferecido, 

muitas vezes o vendedor dá a entender que, uma vez desenvolvido e “instalado”, o 

software não necessitará mais de programadores. RUHL (1989) cita: 

“Muitas vezes os vendedores extrapolam ao garantir para o hesitante 

executivo que ele não ficará dependente dos programadores. Murmurando termos 

técnicos impactantes, o vendedor vislumbra um futuro maravilhoso, no qual os 

computadores vão se auto-programar.” 

É falso pensar que a atividade de programar softwares um dia terminará, pois 

um software controla processos que estão em constante mutação, tal qual a economia 

moderna. Novas demandas, novas tecnologias, novos bens e serviços surgem 

constantemente nas economias globalizadas, sendo assim é improvável esperar que um 

software seja uma solução satisfatória de controle no longo prazo. Logo, um software 

é algo dinâmico e que precisa de atualizações constantes, pois assim são os processos 

de produção de bens e serviços aos quais espera-se que ele controle. A esse propósito 

RUHL (1989) diz: 

“A má notícia para a alta administração é que um sistema nunca está 

inteiramente acabado. Quando os seus negócios mudam, seus sistemas 

computacionais precisam mudar também. Não há uma solução fácil para isso. E 

mudar um sistema computacional corretamente é um empreendimento caro, que 

requer pessoal qualificado, especialmente programadores – exatamente os mesmos 

programadores que o executivo esperava poder eliminar assim que o sistema 

estivesse instalado.” 
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Dessa forma, o presente trabalho pressupõe como falsa e mítica a expectativa 

de que a necessidade de se programar softwares com o auxílio direto ou indireto de 

pessoas termine. Conclui-se assim que a função de programador de softwares 

continuará altamente relevante e necessária na economia mundial, e por tempo 

indeterminado. 
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3.6. O Processo Errático Clássico no Desenvolvimento de Softwares 

Parece haver nas empresas em geral um processo repetitivo e errático na 

aquisição ou no desenvolvimento interno de softwares sob medida (não-empacotados). 

O processo é em essência muito similar nas empresas em geral, e exceções são raras 

ou mesmo inexistentes. 

A essência do problema está no fato de que os softwares são primeiramente 

vendidos por vendedores persuasivos, em seguida são planejados pela alta diretoria, e 

só então são de fato construídos pelos programadores. Geralmente os programadores 

não participam nem do processo de venda e nem do planejamento do sistema, além de 

que os próprios vendedores não possuem nenhum conhecimento ou prática das 

técnicas e competências necessárias para o planejamento e construção do que acabam 

de vender, isto é, um software. 

Após a venda, a alta diretoria decide, geralmente sem a participação da equipe 

de programadores, sobre todas as funcionalidades básicas que o novo sistema deverá 

possuir. Se, após ficar pronto, o software não corresponder a todas as necessidades 

inicialmente esperadas pelo comprador (algo que ocorre com freqüência), o que se tem 

é a promessa de que a versão seguinte solucionará todas as pendências. Finalmente, 

como o projeto inicial e básico do software foi errático no sentido de não se incluir na 

venda e no planejamento iniciais uma das figuras fundamentais, o programador, 

produz-se então um impasse que ameaça a eficiência e até mesmo a sobrevivência de 

uma empresa: uma dependência indesejada, porém necessária, da equipe de 

desenvolvimento de softwares, composta majoritariamente por programadores. A 

expectativa de um novo software que melhoraria os processos trazendo grandes 

reduções de custo, conforme prometido no momento da venda, se torna um caro e 

desgastante conflito entre comprador-vendedor, ficando o programador como 

potencial bode expiatório, devido a sua tradicional pouca força política dentro das 

organizações. 
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3.7. As “Balas de Prata” da Produção de Software 

O termo “bala de prata” foi inicialmente usado no mundo do desenvolvimento de 

softwares por BROOKS (1987) apud YOURDON (1995). A metáfora que explica o termo 

se baseia na lenda popular de que o lobisomem, homem comum que se transforma em um 

lobo assassino, só pode ser morto com um tiro de uma bala de prata. Segundo o autor, o 

lobisomem representa a produção de um software para um gestor não-técnico, isto é, um 

gestor encarregado da coordenação e da conclusão efetiva de um software. Já a “bala de 

prata” seria alguma metodologia ou técnica mirabolante e absoluta, que resolveria de uma 

só vez todos os problemas de uma produção problemática de um software. 

“O projeto de software familiar, pelo menos como é visto pelo gerente não-técnico, 

tem alguma coisa desse personagem (lobisomem): normalmente inocente e leal, mas é 

capaz de tornar-se um monstro de prazos não cumpridos, orçamentos estourados e 

produtos defeituosos. Desse modo, ouvimos clamores desesperados por uma bala de 

prata (...) mas, (...) não há um único 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. ELABORAÇÃO DA REVISÃO TEÓRICA INICIAL 

 

4.1. A Noção de Peopleware 

O termo peopleware, que ganhou força com a publicação de DE MARCO & LISTER 

(1999), é um idéia que complementa os termos software e hardware, ambos largamente 

usados nos meios acadêmico e empresarial. No mundo da tecnologia da informação e dos 

computadores em geral, hardware se refere a tudo que é físico, como placas, memórias e 

processadores, e software se refere a tudo que é essencialmente intangível, como os 

programas, sistemas e metodologias de programação. Já o termo peopleware se refere, no 

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

Apesar de não ser um conceito propriamente dito, o peopleware é uma forma de 

rotular a administração 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 são os bons profissionais” 

Já HEHN (1999) define peopleware como “a interação das pessoas e seus modelos 

mentais, valores e crenças coletivas com os diversos elementos estruturais ligados a ela”. 

O autor define que os elementos estruturais são: 

o Políticas e sistemas de recursos humanos (compostos por: recrutamento 

e seleção, avaliação de desempenho, remuneração, premiação e 

carreira), 

o As responsabilidades e os papéis exercidos, 

o Lógica da estruturação de objetivos e 
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o Estrutura organizacional. 

Em sua explicação, o autor diz que os modelos mentais, valores e crenças coletivas são 

o núcleo de formação do peopleware, que é então fundamentalmente complementado pelo 

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

Além de apenas rotular a administração de pessoas nas empresas produtoras de 

software, o termo peopleware representa um esforço no sentido de promover a 

importância de se ater à gestão do capital intelectual dos profissionais envolvidos com a 

tecnologia da informação, da qual os programadores têm papel fundamental.  

Contrapondo-se a esse esforço, há uma mentalidade que defende que as pessoas têm 

muito pouca importância no processo de produção de softwares. Conforme HOARE 

(1970) apud YOURDON (1995): 

“Basicamente todos os problemas são técnicos. Se você souber o que quer fazer e 

tiver a necessária formação técnica, não há razão para transformar isso num grande 

problema gerencial. Obviamente, certa quantidade de controle de recursos e trabalho 

do pessoal terá de entrar em ação, mas isso é tudo” 

O interessante na citação acima é que tais orientações, nas quais claramente o fator 

humano é considerado algo de menor importância, estão descritas na ata de uma 

conferência da OTAN (Organização do Tratado do Atlântico Norte) sobre engenharia de 

software, organização de grande influência e que é composta por EUA, Canadá e 

poderosos países europeus. Dessa forma, é possível afirmar que tal diretriz em relação à 

administração do capital intelectual é potencialmente paradigmática, e assim representa 

uma forte influência no sentido de que os gestores se preocupem mais com as técnicas de 

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

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

define seis regras básicas: 

1. Contratar o melhor pessoal. 

2. Engajar-se no contínuo treinamento e educação da equipe existente. 
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3. Motivar o pessoal para a obtenção de níveis 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 ênfase em instalações de escritório 

adequadas. 

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

software de alta qualidade. 

Sendo assim, fica clara a posição do autor no sentido de valorização dos aspectos 

relativos ao peopleware nas empresas produtoras de software. Apesar de não apresentar 

exemplos concretos que comprovem, ele afirma, baseado em sua experiência como 

programador e como pesquisador, que “a atenção às questões de peopleware pode 

literalmente causar melhorias de produtividade dez vezes maiores, ao passo que os 

investimentos (...) em metodologias e outras tecnologias raramente causam uma melhoria 

maior do que 30 a 40%”. 

Já HEHN (1999) alerta para as conseqüências positivas de se enquadrar nas boas 

práticas de peopleware, descrevendo para tanto as vantagens potenciais que tal noção traz 

às organizações. São elas: 

 Modelo de organização integrado e orientado para processos. 

o Segundo o autor, o peopleware bem administrado é fundamental para se 

adequar às necessidades mais modernas das organizações, que necessitam 

continuamente cortar custos, têm ciclos de negócios cada vez mais 

reduzidos e demandam grande flexibilidade. 

 Uso de todo o potencial de um sistema integrado. 

o Para o autor, ter na organização um sistema de informática que integre 

todos os processos e divisões das organizações de nada adianta se as 

pessoas que o operam não tiveram seus valores e crenças adaptados à nova 

realidade integrada. 
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 Minimização de resistências à mudança e sabotagens 

o Estando a organização enquadrada nas boas práticas de peopleware, a 

tendência, principalmente no processo de implementação de um novo 

sistema informático integrado, é de minimização de custos, pois a 

resistência a mudanças e até mesmo sabotagens são comuns quando as 

pessoas não estão devidamente alinhadas à estratégia da alta direção. 
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4.2. O Conceito de Capital Intelectual 

 

O conceito de capital intelectual é já bastante conhecido há muitas décadas, e portanto 

não se constitui em um conceito novo, conforme ANTUNES & MARTINS (2000), quando 

afirmam que o capital intelectual é parte integrante do conceito contábil de Goodwill, conceito 

este já conhecido e estudado há mais de um século. Em uma definição sucinta, os autores 

definem o capital intelectual como “um conjunto de benefícios intangíveis que agregam valor 

às empresas”. O mesmo é dito em BROOKING (1997): “o capital intelectual não é novo. Ele 

está aí desde quando o primeiro vendedor estabeleceu uma boa relação com um cliente. 

Então ele passou a ser chamado de goodwill”. 

O intangível está de fato na essência do conceito de capital intelectual. SVEIBY 

(1997) não usa o termo propriamente dito, porém considera o que chama de competência 

individual ou de competência do empregado uma das três partes que compõem os bens 

intangíveis das empresas, também chamada de prêmio do valor da ação, isto é, o valor real da 

ação de uma empresa no mercado financeiro subtraído de seu valor nos livros contábeis. De 

forma sistemática, o autor divide os bens intangíveis em: 

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

fornecedores; 

 Estrutura interna: a organização em geral, o que inclui a gestão em si, a 

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

 Competência individual (ou competência do empregado): a capacidade do 

empregado em agir em uma ampla variedade de situações, utilizando-se de sua 

formação e experiência. 

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

sinônimos. São eles: “capital originário do conhecimento”, “ativos não-financeiros”, “ativos 

imateriais”, “ativos ocultos”, “ativos invisíveis” e “meios para se alcançar metas”. Além 
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desses 6 sinônimos, é citada uma fórmula que diz que o capital intelectual é igual ao valor de 

mercado menos o valor contábil de uma empresa: 

CI = VM - VC 

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

metodologia para se gerar relatórios de capital intelectual, complementares aos 

relatórios contábeis-financeiros tradicionais. Nesse processo, chegou-se a três 

fundamentos essenciais, que na verdade são pressupostos: 

 O capital intelectual é uma informação suplementar e não-subordinada às 

informações financeiras. 

 O capital intelectual é um capital não-financeiro, e representa, assim como 

exposto acima, a diferença entre o valor de mercado e o valor contábil das 

empresas. 

 O capital intelectual é um passivo, e não um ativo, e portanto se constitui em 

um empréstimo junto aos clientes e funcionários. Nesse ponto chega-se a uma 

constatação notável, pois há uma clara distinção entre capital intelectual e 

goodwill. A explicação dada é a de que o goodwill é tradicionalmente 

considerado pela contabilidade como um ativo desprezível, que deve ser 

amortizado o mais rápido possível, e que portanto reduz o valor do balanço 

patrimonial. Por outro lado, a idéia de capital intelectual é exatamente o 

contrário, isto é, ele é uma riqueza da empresa, que aumenta, e não diminui, 

seu patrimônio. 

Para os autores, o capital intelectual possui três formas básicas: 

 Capital Humano: inclui não somente as capacidades, conhecimentos, 

habilidades e experiências, como também todos os processos envolvidos na 

dinâmica dessas qualidades individuais dentro da empresa, tais como a 

criatividade e a inovação organizacionais. 
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São citados como exemplos a questão da existência ou não de processos contínuos de 

treinamento e aprendizagem dos funcionários e gestores, além da transmissão dos 

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

Dentro da idéia de capital humano também é interessante a indagação se existe ou não 

fenômenos potencialmente negativos para a instituição, tal como a tendência de 

monopolização do conhecimento empresarial adquirido, como forma de concentrar poder de 

influência nas mãos de quem detém o conhecimento e não o compartilha com os colegas de 

trabalho. Neste exemplo dado, pode-se considerá-lo como um custo de influência. 

 Capital Estrutural: é composto por uma grande diversidade de componentes, 

que resultam em toda a infraestrutura que apóia o capital humano. Para 

explicar melhor os componentes do capital estrutural, os autores os dividiram 

em três grupos: 

o Capital Organizacional: são os investimentos da empresa em um 

sistema abrangente, que possibilita o fluxo de conhecimento tanto 

internamente na organização quanto externamente, através de toda a 

cadeia produtiva em que estiver inserida. “Trata-se da competência 

sistematizada, organizada e codificada da organização e também dos 

sistemas que alavancam aquela competência”. 

o Capital de Inovação: é a capacidade da empresa em inovar, gerando 

direitos comerciais e ativos de propriedade intelectual através de novos 

produtos e serviços. 

o Capital de Processos: composto pelos processos, técnicas e programas 

de aperfeiçoamento de funcionários, que aumentam a eficiência no 

processo produtivo. 

 Capital de Clientes: é basicamente o relacionamento da empresa com seus 

clientes. O autor, sem se alongar na reflexão, considera o capital de clientes um 

sinônimo do conceito contábil de goodwill. 
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É 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 

diferenças básicas entre o relacionamento que uma empresa tem com seus 

funcionários e fornecedores e o relacionamento com seus clientes. 

Entretanto, o autor revela sua desconfiança sobre a possibilidade de o termo 

capital de clientes ser apenas uma forma oportunista de promoção da empresa 

junto aos acionistas e investidores em geral. 

Em BROOKING (1997) o conceito de capital intelectual possui surpreendentes 

40 definições diferentes. Entretanto, ao se analisar com atenção cada um deles, 

chega-se à conclusão de que na verdade 39 deles não são exatamente definições, 

mas sim pressupostos e conselhos para se gerir de forma correta o capital 

intelectual nas instituições. O único que é propriamente uma definição do conceito 

de capital intelectual é exatamente o primeiro, que é uma fórmula essencialmente 

idêntica à definição de EDVINSSON & MALONE (1997):  

Empresa = Ativos Tangíveis + Capital Intelectual 

Com uma simples operação 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), subtraído de seus ativos tangíveis. 

A autora divide o capital intelectual em 4 componentes básicos: 

 Ativos de Mercado: são os bens intangíveis relacionados diretamente 

com o mercado, tais como as marcas, a lealdade dos clientes, os canais 

de distribuição e as franquias, entre outros. 

 Ativos de Propriedade Intelectual: são os vários tipos de patentes, além 

de know-how e segredos comerciais que uma organização possui. 

 



41 

 

 

 Ativos Humanos: são compostos por: conhecimento coletivo, 

capacidade e criatividade em resolver problemas, liderança e habilidade 

de empreender e de gerir. 

 Ativos de Infraestrutura: são as tecnologias, metodologias e processos 

que permitem o funcionamento da organização. É importante notar que 

não se trata de ativos tangíveis tais como computadores e máquinas, 

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 definição seja 

clara e direta para os funcionários e gestores. Ele faz uma reflexão crítica a 

respeito de outras definições anteriormente dadas, para em seguida definir capital 

intelectual como “conhecimento útil em nova embalagem”. Em outras palavras, o 

autor quer dizer que o capital intelectual surge no momento em que a inteligência é 

organizada e sistematizada de forma coerente, permitindo que a mesma seja 

“descrita, compartilhada e explorada”. Exemplos como um banco de dados ou a 

descrição de um processo são dados para ilustrar a ideia. São apresentadas também 

outras definições 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, informação, propriedade intelectual, 

experiência – que pode ser utilizada para gerar riqueza”. Já em STEWART (2001), 

o mesmo autor define o capital intelectual como um “conhecimento que 

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

Para TEECE (2000), os ativos intangíveis são compostos basicamente por 

conhecimento, competência e propriedade intelectual, além das marcas, reputações 

e relações com os consumidores, entre outros não citados. Ele faz uma comparação 

para distinguir ativos intangíveis de ativos tangíveis, sendo os ativos intangíveis 

(também chamados pelo autor de ativos de conhecimento) a idéia mais próxima, 

ou possivelmente um sinônimo, para o conceito de capital intelectual. São usados 

quatro parâmetros básicos para a comparação: 
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 Conceito de Bem Público (publicness): com relação ao conceito econômico 

de bem público, o uso de um ativo intangível não reduz a oferta do ativo 

para as demais pessoas, ao contrário de um ativo físico (tangível). 

 Depreciação: segundo o autor, os ativos intangíveis não se desgastam, 

porém normalmente se depreciam rapidamente por causa do processo de 

criação de conhecimento. Já os ativos tangíveis se desgastam e podem se 

depreciar lenta ou rapidamente. 

 Custos de Transferência: nos ativos intangíveis é difícil de serem calibrados 

devido à natureza tácita do conhecimento, apesar de que as barreiras 

geográficas para o transporte desse tipo de ativo serem muitas vezes 

inexistentes. Já os custos de transferência dos ativos tangíveis são mais 

fáceis de serem calibrados. 

 Direitos de Propriedade: para os ativos intangíveis os direitos de 

propriedade são difusos e limitados (como por exemplo as patentes que 

expiram e não podem ser renovadas), ao contrário dos ativos tangíveis, aos 

quais os direitos de propriedade são relativamente mais fáceis de se definir 

e contém menos brechas legais. Além disso, há a afirmação de que, para os 

ativos intangíveis, a execução judicial de um direito de propriedade é 

relativamente mais difícil que no caso de ativos físicos. 

De um modo geral, entende-se que o conceito de capital intelectual é algo 

já há muito tempo percebido e estudado, porém há de se admitir que existe algo de 

novo no assunto, pois de fato o capital intelectual é um parte menor do conceito 

contábil de goodwill, parte essa que é vista de forma mais minuciosa e precisa. 

Conforme SANTIAGO JÚNIOR & SANTIAGO (2007): “O capital intelectual 

sempre existiu. O que é novo é o reconhecimento, de forma explícita, com relação 

à sua importância para o negócio.” 

Já BROOKING (1997) explica, ao também afirmar que o capital intelectual 

existe há muito tempo, que nas últimas décadas houve uma “explosão” de áreas 

técnicas chave, dentre elas as tecnologias da informação e da comunicação. Tais 
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novas tecnologias criaram vantagens intangíveis que antes não existiam, e das 

quais as empresas se tornaram profundamente dependentes. Assim, o controle de 

tais vantagens intangíveis traz vantagem competitiva. 
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4.3. A Gestão do Capital Intelectual 

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

1990, a estabelecer uma governança que prioriza formalmente a gestão do capital intelectual. 

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

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

pesquisas, chegou-se a um instrumento de análise e mensuração não só 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 aperfeiçoado, porém sua estrutura básica se mantém. Essa 

estrutura é composta por cinco “áreas de foco”. São elas: 

 Foco Financeiro: é composto basicamente pelo balanço patrimonial e diversos indicadores 

financeiros. Na verdade o foco financeiro, de acordo com a descrição do Navegador 

Skandia, não faz parte do que é considerado capital intelectual, porém, como dito 

anteriormente, o navegador serve também como instrumento de medição do valor global 

da empresa. No que se refere ao capital intelectual dos programadores e aos objetivos do 

presente trabalho, o foco financeiro não tem aplicação prática e por isso seus indicadores 

não serão levados em consideração. 

 Foco no Cliente: assim como no foco financeiro, chega-se à conclusão de que, apesar de 

ser um foco que compões o que seus autores consideram como capital intelectual, o 

chamado foco no cliente não tem aplicação prática direta na investigação científica 

objetivada pelo presente trabalho. Basicamente o foco no cliente tem seus indicadores 

divididos entre cinco categorias: tipo de cliente, duração do cliente, papel do cliente, 

suporte ao cliente e sucesso do cliente. 

 Foco no Processo: o foco no processo é fortemente baseado em infraestrutura tecnológica, 

mais especificamente em tecnologia da informação (TI). São definidas quatro regras 

básicas para se definir os índices que compõem essa parte do capital intelectual: 

o A tecnologia do processo só deve fazer parte do cálculo se a mesma contribuir 

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

fornecedor. 

o Os índices devem medir não só a produtividade do processo em si, mas também a 

produtividade da empresa como um todo. 

o Os índices gerados devem ser passíveis de serem comparados a metas pré-

determinadas. 

Ao se analisar tanto as regras para definição dos índices quanto a lista de 31 índices 

sugeridas no livro, chega-se também à conclusão de que o foco no processo como descrito 

não tem aplicação prática na avaliação da gestão do capital intelectual dos programadores, 

objetivo geral do presente trabalho. 

 Foco em Renovação e Desenvolvimento: esse é o extremo oposto do foco financeiro, que 

se relaciona com o passado. O foco em renovação e desenvolvimento se concentra 

portanto no futuro da empresa. Ao contrário dos três primeiros focos analisados, esse de 

fato contém inegavelmente aplicação prática na investigação da gestão do capital 

intelectual dos programadores. 

O foco em renovação e desenvolvimento está estruturado em 6 dimensões, sejam elas 

Clientes, Atração no Mercado, Produtos e Serviços, Parceiros Estratégicos, Infra-Estrutura e 

Empregados. Cada uma das 6 é explicada apenas usando-se de várias perguntas. A parte 

diretamente aplicável ao objetivo geral do presente trabalho é a dimensão “Empregados”. 

Algumas das perguntas feitas para explicá-lo são: 

o Qual é o nível médio de instrução dos colaboradores da empresa? 

o Quantos possuem MBA? 

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

mês? 

São ao todo apresentados 79 índices para se medir o foco em renovação e 

desenvolvimento, sendo 18 em uso na Skandia e os 61 restantes sugestões 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 índices: 

o Índice de poder de decisão (empowerment) dos programadores. 

o Índice de satisfação dos programadores. 

o Índice de treinamento dos programadores. 

o Grau de instrução dos programadores. 

 Foco Humano: segundo os autores, “constitui o coração, a inteligência e a alma da 

organização”. Além disso eles dizem que “somente o fator humano interpenetra os 

outros fatores, atuando como um agente ativo sobre todos os demais”. Antes de entrar 

especificamente nos indicadores para o foco humano, são expostas regras 

fundamentais para defini-los corretamente: devem ser bem fundamentados, bem 

estruturados e teleológicos. 

De fato, os índices sugeridos do foco humano são os mais aplicáveis no que se 

diz respeito ao presente trabalho, já que os programadores são afinal seres humanos 

desempenhando funções específicas e vitais em uma organização. Segue uma seleção 

de índices que são de grande aplicabilidade na investigação da gestão do capital 

intelectual dos programadores: 

o Índice Motivacional. 

o Índice de Rotatividade.  

o Índice Hierárquico. 

A mesma estrutura básica do Navegador Skandia é usada na análise da gestão 

do capital intelectual em STEWART (1998). Sendo assim são usados os 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 princípios de gestão do capital 

intelectual. Dentre esses princípios surgiram embasamentos para a proposição de 
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índices 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 indivíduos se 

sentem responsáveis por suas partes na empresa, interagem diretamente com os 

clientes e sabem quais conhecimentos e habilidades os clientes esperam e valorizam. 

Um funcionário que não conhece ou não possui essas habilidades diminui o valor 

tanto do capital humano quanto do capital do cliente”. 

Da passagem acima pode-se gerar um índice já selecionado anteriormente, 

o índice de poder de decisão (empowerment), e mais o seguinte: 

o Índice de Contato Direto com Clientes. 

De outra passagem, que diz que “uma empresa precisa estimular o 

trabalho em equipe, comunidades de prática e outras formas sociais de 

aprendizado”, pode-se gerar um índice adicional: 

o Índice de Coleguismo 

Como já descrito, BROOKING (1997) analisa a gestão do capital 

intelectual a partir de quatro componentes básicos. O primeiro deles é o chamado 

Ativos de Mercado. Sua análise é centrada na importância das marcas e da 

lealdade dos clientes para se estabelecer estratégias de sucesso no mercado, o que, 

embora seja de interesse com relação à gestão do capital intelectual em geral, não 

se aplica aos objetivos do presente trabalho, que é analisar especificamente os 

programadores de software. 

Já o componente chamado Ativos de Propriedade Intelectual também tem 

baixa aplicação no presente trabalho, pois centra-se a discussão na questão da 

gestão de patentes e similares. Embora também faça parte desse componente do 

capital intelectual a questão do know-how, o mesmo somente é discutido pela 

autora no componente  Ativos Humanos. 
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No componente Ativos Humanos, a autora ressalta a importância da 

constante medição e acompanhamento de seus funcionários, no sentido de se 

maximizar o potencial de cada um dentro da organização, pois isso traz resultados 

financeiros duradouros. São discutidos os elementos Educação, Vocação, 

Conhecimentos, Avaliação Ocupacional & Psicometria e Competências. Desses 

cinco elementos, podemos sugerir mais dois novos índices, que serão explorados 

mais adiante no presente trabalho: 

o Índice Vocacional 

o Índice Ocupacional 

Os chamados Ativos de Infraestrutura são, segundo a autora, o esqueleto e 

a liga da organização. Eles possuem os seguintes 6 elementos: Filosofia de Gestão, 

Cultura Corporativa, Processos de Gestão, Sistemas de Tecnologia da Informação, 

Sistemas de Rede e Relações Financeiras. No que concerne aos objetivos do 

presente estudo, pode-se gerar um índice já discutido e selecionado anteriormente, 

o índice de poder de decisão (empowerment), e mais um outro índice, que verifica 

a existência de um sistema de conhecimento organizacional que possibilite que o 

conhecimento fique retido na empresa, podendo ser constantemente consultado e 

enriquecido: 

o Índice do sistema de conhecimento organizacional. 

Outro aspecto interessante para o propósito do presente trabalho é que 

SVEIBY (1997), em sua discussão sobre a gestão do capital intelectual, define que 

há, no que ele chama de empresa do conhecimento (knowledge company), quatro 

principais atores (players): os profissionais, dentre os quais estão os experts, que 

são “geradores genuínos de receita”, os gestores, o pessoal de apoio e os líderes. 

Fica evidente que dentre os quatro atores mencionados, aquele mais 

próximo dos programadores são os profissionais. Não poderia ser gestores, pois 

mesmo que um programador se torne um, certamente ele deixará ao menos 

parcialmente de programar e se envolverá com tarefas distintas. Como já dito 

anteriormente, o programador é o agente central na atividade de produzir 
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softwares, portanto também não se pode admitir encaixá-lo como pessoal de apoio. 

Já o líder, conforme explicado pelo autor, tem o papel de motivar os gestores, no 

sentido de ajudá-los a lidar com os conflitos destes com os experts. 

Concluindo-se então que os programadores estão classificados de acordo 

com a idéia de profissionais e que o autor conclui que “os profissionais nas 

organizações do conhecimento são geradores de receitas; a atenção deve estar 

focada nas receitas que geram, e não nos custos que causam”, pode-se assim 

sugerir o seguinte índice para a pesquisa acerca da gestão do capital intelectual dos 

programadores, que procura investigar se um programador é considerado um custo 

ou um investimento por parte do empregador: 

o Índice do Papel Contábil. 

Continuando na conclusão do autor acerca dos profissionais, afirma-se que 

a empresa que faz uma gestão adequada do capital intelectual deve preocupar-se 

em proporcionar condições para que os profissionais sejam criativos e assim criar 

valor para os clientes, ao mesmo tempo em que deve criar um sistema de 

documentação no qual o conhecimento gerado fique retido na empresa, de forma 

que a mesma não fique dependente dos profissionais e experts. Sendo assim, pode-

se definir um índice que investiga a existência ou não de um sistema de retenção e 

consulta ao conhecimento organizacional, índice esse já citado anteriormente. 

Em TEECE (2000) o indivíduo, o ser humano propriamente dito, não é 

diretamente discutido no sentido de como se gerir o capital intelectual. De um 

modo geral, o autor tem como foco principal a discussão estratégica a respeito da 

administração das inovações, e de como protegê-las contra imitadores. Usando-se 

de numerosas citações de casos ocorridos em grandes empresas, o autor propõe e 

discute modelos gerenciais no sentido de proteger as invenções criadas a partir do 

intelecto e do trabalho de seus funcionários. Levando-se em consideração o foco 

dado na obra, ao invés de “Gestão do Capital Inicial”, talvez o nome mais 

adequado para o livro fosse “Gestão da Inovação”. Sendo assim, devido ao foco 

fortemente distinto dos demais autores consultados, não se encontrou um caminho 

para a definição de novos índices 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 básicas dos autores 

estudados a respeito do conceito. Na última coluna, à direita, foram selecionados 

aspectos contidos nas definições do conceito. A seleção 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.I. inerentes aos 

programadores 

Pressupostos do C.I. inerentes ao programador 

excelente 

SVEIBY  Estrutura Externa 

 Estrutura Interna 

 Competência 

Individual 

 Capacidade do empregado 

em agir em uma ampla 

variedade de situações, 

utilizando-se de sua 

formação e experiência 

 Ter boa formação 

 Ter boa experiência 

 Ter seu C.I. considerado como um passivo 

 Ter acesso a um bom sistema de 

conhecimento organizacional 

EDVINSSON 

& MALONE 

 Capital Humano 

 Capital Estrutural 

 Capital de Clientes 

 Capacidades, 

conhecimentos, 

habilidades e experiências. 

 Processos, técnicas e 

programas de 

aperfeiçoamento de 

funcionários, que 

aumentam a eficiência no 

processo produtivo. 

 Ter boa formação 

 Ter boa experiência 

 Ter bom treinamento 

 Ter seu C.I. considerado como um passivo 

 Ter poder de decisão (empowerment) 

 Ter satisfação no trabalho 

 Ter motivação para o trabalho 

 Ter baixa rotatividade 

BROOKING  Ativos de Mercado 

 Ativos Humanos 

 Ativos de 

Propriedade 

Intelectual 

 Ativos de 

Infraestrutura 

 Educação, vocação, 

conhecimento e 

competência 

 Ter vocação 

 Ter boa formação 

 Ter boa experiência 

 Ter acesso a um bom sistema de avaliação 

ocupacional 

 Ter acesso a um bom sistema de 

conhecimento organizacional  

 Ter poder de decisão (empowerment) 

STEWART  Conhecimento 

 Informação 

 Inteligência organizada e 

sistematizada de forma 

coerente, permitindo que a 

mesma seja descrita, 

 Ter acesso a um bom sistema de 

conhecimento organizacional  

 Ter poder de decisão (empowerment) 
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 Propriedade 

intelectual 

 Experiência 

compartilhada e 

explorada.  Ter contato direto com o cliente 

 Ter boa interação com os colegas de 

trabalho 

TEECE  Conhecimento 

 Competência 

 Propriedade 

Intelectual 

 Reputação 

 Relação com o 

Consumidor 

 (Teece foi pouco 

específico) 

 (Teece foi pouco específico) 

Fonte: o autor 

Sendo assim, a partir da revisão teórica inicial feita, extraíram-se 13 pressupostos para 

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

conseguinte resultarão na geração de seus índices correspondentes. 
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5. METODOLOGIA DA PESQUISA 

5.1. Pressupostos 

5.2. O Desprestígio do Programador 

Minha experiência profissional prática como programador de software em diversas 

instituições e as práticas repetidamente utilizadas pelo mercado em geral levam a 

considerar como pressuposto que o programador é, em sua imensa maioria, 

desprestigiado como trabalhador de alto nível técnico e intelectual. Isso significa que 

no presente trabalho é tomado como pressuposto que, em sua grande maioria, os 

programadores não são ouvidos adequadamente, e não participam de decisões nem de 

nível tático e tampouco de nível estratégico nas empresas em que desenvolvem 

softwares. RUHL (1989) cita: 

“Em um típico organograma hierárquico (...) os programadores ficam sempre 

na base. Os seus nomes sequer aparecem no organograma dentro de caixas; isso é 

verdade, pouco importando seu nível técnico ou os seus salários” 

Sendo assim, é considerado como pressuposto básico do presente trabalho que os 

programadores são de modo geral desprestigiados no meio corporativo, no sentido de 

não participarem de decisões de níveis estratégico ou tático nas empresas, limitando-se 

na maior parte das vezes a tomar decisões de nível meramente operacional. 

 

5.3. O Conceito de Capital Intelectual 

O exercício de se estudar tanto os autores dos conceitos teóricos sobre o capital 

intelectual, quanto o setor produtor de software de Brasil e Canadá, levou à síntese dos 

13 pressupostos teóricos básicos, que por conseguinte geraram os 13 índices do 

presente trabalho científico. Entende-se que tais pressupostos, quando plenamente 

contemplados no ambiente de trabalho, asseguram que o capital intelectual dos 

programadores está sendo bem gerido, limitando-se tal conclusão às dimensões a que 
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se referem cada índice. De acordo com o quadro 5.1, e excluindo-se as repetições, 

extraem-se, portanto, os seguintes pressupostos acerca da gestão excelente do capital 

intelectual dos programadores de software: 

1. Ter boa formação 

Engloba aspectos tais como: capacidade de adaptação a variadas situações no 

trabalho, conhecimentos, competências e habilidades, sejam de natureza 

técnica ou não, e que contribuem para aumentar a eficiência do programador 

em suas funções profissionais 

2. Ter boa experiência 

Leva em consideração o tempo de trabalho na função de programador, que 

potencialmente contribui para a eficiência do profissional. 

3. Ter seu C.I. considerado como um passivo 

A instituição que considera o capital intelectual de seus programadores como 

algo que aumenta o seu balanço patrimonial, ao contrário do conceito de 

goodwill, estará gerindo de forma excelente o capital intelectual desses 

profissionais quanto a este aspecto, considerando-o assim um passivo da 

empresa, e não um custo. 

4. Ter acesso a um bom sistema de conhecimento organizacional 

Leva em consideração a existência e o acesso dos programadores a um sistema 

de retenção e consulta ao conhecimento organizacional, que tenha por objetivo 

reter o conhecimento gerado pelas atividades profissionais de seus 

funcionários. 

5. Ter um bom treinamento 

A empresa que proporciona condições adequadas de treinamento e atualização 

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

funções profissionais 

6. Ter poder de decisão (empowerment) 

Relaciona-se com o fato de o programador ter ou não a força política suficiente 

dentro de seu ambiente de trabalho para tomar decisões que afetem diretamente 

o produto de seu trabalho. 

7. Ter satisfação no trabalho 

Engloba aspectos como o momento profissional e a remuneração do 

programador. 

8. Ter motivação para o trabalho 

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

comprometimento do programador com o seu empregador atual. 

9. 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. 

10. Ter vocação 

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

uma gestão adequada de seu capital intelectual. 

11. Ter acesso a um bom sistema de avaliação ocupacional 

Considera que uma empresa deve procurar frequentemente alocar o 

programador em funções que maximizem suas competências profissionais. 

12. Ter contato direto com o cliente 

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

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

A comunicação e a interação abundantes do programador com seus colegas de 

trabalho potencialmente contribuem para a eficiência do profissional, 

indicando uma adequada gestão de seu capital intelectual. 

 

Expostos os 13 pressupostos da gestão excelente do capital intelectual dos 

programadores, é fundamental esclarecer que, do ponto de vista metodológico do 

presente trabalho, cada um dos pressupostos têm o mesmo peso e a mesma 

importância entre si. 
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5.4. Pesquisa de Campo 

A meta da pesquisa de campo consistiu em fazer com que o máximo possível de 

programadores, de Brasil e Canadá, respondessem o questionário. Durante o período de 

junho/2011 até setembro/2011 o questionário ficou disponibilizado na internet, de modo a 

facilitar o acesso e a agilizar o processo, além de garantir a maximização das respostas 

válidas, 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 serviço de construção e publicação de questionários 

eletrônicos na internet, além da coleta das respostas e da geração de gráficos e estatísticas, 

inclusive com o cruzamento de todas as questões entre si. 

Para tanto, foi levantado o maior número possível de endereços eletrônicos de 

empresas e de profissionais de tecnologia da informação que lidam diretamente com o 

desenvolvimento de softwares nos dois países, através de consultas a entidades de classe, 

empresas e instituições de ensino e pesquisa, usando-se a internet como principal 

ferramenta de comunicação.  

 

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

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

básico de cada respondente. As variáveis de perfil são: 

 Idade 

 Sexo 

 Estado civil 

 Quantidade de filhos 

 Tecnologias de programação dominadas 

 Tamanho da equipe de desenvolvedores de software 

 Tipo de software produzido 

Os 13 pressupostos e seus respectivos índices foram subdivididos em 3 aspectos básicos: 

Conhecimento & Formação, Psicossocial e Relações de Trabalho & Poder. As respostas são, 

em quase a sua totalidade e com exceção das questões de perfil, relativas a uma escala de 

intensidades, que varia de zero (discordo totalmente) até 3 (concordo totalmente). Para cada 

pressuposto/índice foram formuladas 2 questões, sempre na mesma direção lógica, isto é, 

quanto maior o grau de concordância, mais próximo da gestão excelente do capital intelectual 

dos programadores a empresa empregadora estará. 

O quadro a seguir lista as questões propostas para o instrumento de coleta de dados, no 

sentido de se atribuir intensidades para cada um dos 13 índices de gestão do capital 

intelectual, gerados a partir dos seus pressupostos correspondentes: 
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Tabela 4 - Elaboração do Instrumento de Coleta 

Aspecto 

Básico 
Pressuposto Autores Índice Questões/Assertivas 

C
O

N
H

E
C

IM
E

N
T

O
 &

 F
O

R
M

A
Ç

Ã
O

 

Ter boa formação 

 SVEIBY 

 EDVINSSON 

& MALONE 

 BROOKING 

Índice de Instrução 

1. Qual a sua 

escolaridade máxima? 

2. Em quantos idiomas 

você consegue se 

comunicar 

satisfatoriamente? 

Ter um bom 

treinamento 
 EDVINSSON 

& MALONE 

Índice de 

Treinamento 

 

3. A minha empresa me 

dá excelentes 

condições de 

treinamento/auto-

aprendizado para 

exercer minhas 

funções. 

4. A minha empresa atual 

paga ou já pagou para 

eu estudar. 

Ter acesso a um 

bom sistema de 

conhecimento 

organizacional 

 SVEIBY 

 BROOKING 

 STEWART 

Índice do Sistema 

de Conhecimento 

Organizacional 

5. Tenho pleno acesso às 

informações de que 

preciso para o 

desempenho de minhas 

funções. 

6. Os softwares que 

planejo ou desenvolvo 

ficam fartamente 

documentados. 

Ter acesso a um 

bom sistema de 

avaliação 

ocupacional 

 BROOKING Índice Ocupacional 

7. Estou plenamente 

satisfeito com as 

funções e atividades 

que exerço atualmente. 

8. A empresa se preocupa 

constantemente em me 

alocar em atividades 

nas quais tenho maior 

aptidão. 
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Aspecto 

Básico 
Pressuposto Autores Índice Questões/Assertivas 

P
S

IC
O

S
S

O
C

IA
L

 

Ter satisfação no 

trabalho 
 EDVINSSON 

& MALONE 
Índice de Satisfação 

9. Estou plenamente 

satisfeito com o meu 

momento profissional. 

10. Estou plenamente 

satisfeito com minha 

remuneração atual. 

Ter motivação para 

o trabalho 
 EDVINSSON 

& MALONE 
Índice Motivacional 

11. Desejo muito mudar 

de empresa ou de 

profissão nos 

próximos 12 meses. 

12. Procuro 

constantemente 

encontrar formas de 

melhorar o produto de 

meu trabalho. 

Ter vocação  BROOKING Índice Vocacional 

13. Sempre desejei 

trabalhar na área em 

que atuo atualmente. 

14. Costumo desenvolver 

softwares 

desvinculado do 

trabalho. 

Ter boa interação 

com os colegas de 

trabalho 

 STEWART 
Índice de 

Coleguismo 

15. A relação que tenho 

com meus colegas de 

trabalho é excelente. 

16. Participo com muita 

freqüência de 

confraternizações com 

meus colegas de 

trabalho. 
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Aspecto 

Básico 
Pressuposto Autores Índice Questões/Assertivas 

R
E

L
A

Ç
Õ

E
S

 D
E

 T
R

A
B

A
L

H
O

 &
 P

O
D

E
R

 

Ter poder de 

decisão 

(empowerment) 

 EDVINSSON 

& MALONE 

 BROOKING 

 STEWART 

Índice de Poder de 

Decisão 

(empowerment) 

17. Tenho amplo controle 

sobre as minhas funções 

no trabalho. 

18. Sou constantemente 

consultado antes de 

decisões importantes 

acerca dos projetos em 

que participo. 

Ter contato direto 

com o cliente 
 STEWART 

Índice de Contato 

Direto com Clientes 

19. Comunico-me 

constantemente com os 

clientes dos projetos que 

participo. 

20. Visito rotineiramente os 

clientes dos projetos nos 

quais participo. 

Ter baixa 

rotatividade 

 EDVINSSON 

& MALONE 

 

Índice de 

Rotatividade 

21. Quantos empregos você 

já teve como 

programador/analista de 

sistemas, contando com 

o atual? 

22. Há quanto tempo você 

trabalha 

profissionalmente como 

programador/analista de 

sistemas? 

Ter boa experiência 

 SVEIBY 

 EDVINSSON 

& MALONE 

 BROOKING 

Índice Hierárquico 

23. Quantas vezes você já foi 

promovido? 

24. Qual é o seu nível 

técnico em 

análise/desenvolvimento 

de sistemas? 

Ter seu C.I. 

considerado como 

um passivo 

 SVEIBY 

 EDVINSSON 

& MALONE 

Índice do Papel 

Contábil 

25. Qual é o tipo de seu 

vínculo contratual de 

trabalho? 

26. Qual foi a sua 

remuneração variável no 

ano passado? 

Fonte: o autor 
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Sendo assim, o instrumento de coleta de dados conterá um total de 36 

questões/assertivas autopreenchíveis, sendo que 10 delas procurarão definir o perfil básico 

dos programadores respondentes, e as demais 26 procurarão investigar com que grau as 

respostas se aproximam dos pressupostos, elaborados a partir da revisão teórica a respeito do 

conceito de capital intelectual. 

O instrumento de coleta de dados será disponibilizado tanto na língua portuguesa quanto 

nas línguas inglesa e francesa, contemplando assim os idiomas oficiais do Brasil e do Canadá. 
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6. APRESENTAÇÃO E ANÁLISE DOS DADOS COLETADOS 

Após a construção e divulgação do questionário 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 Canadá, e 66,4% (376) declararam trabalhar no Brasil, além de 2,5% 

(14) que declararam trabalhar em outros países. 

Figura 2 - País de trabalho dos respondentes 

 

Fonte: www.surveydox.com 

No entanto, antes de se analisar propriamente dito os dados da amostra, faz-se necessário 

descrever o processo de coleta dos e-mails (endereços eletrônicos) dos potenciais 

respondentes, e o subseqüente disparo das dezenas de milhares de mensagens eletrônicas (ou 

mensagens de e-mail) a eles. 

6.1. A coleta dos e-mails dos respondentes potenciais 

6.1.1. Canadá 

Após intensas pesquisas, com o auxílio de serviços de busca, em diversos websites que 

tratam de empresas e profissionais de TI no Canadá, foram detectados dois websites que 

disponibilizam gratuitamente grandes bancos de dados com empresas do setor naquele país.  
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Como esses websites não disponibilizam todos os e-mails de forma condensada, isto é, os 

contatos das empresas são exibidos em pequenos lotes a cada página consultada, e como a 

coleta manual de cada uma das dezenas de milhares de endereços de e-mails seria 

extremamente lenta e ineficiente, o presente autor, usando-se de suas habilidades e técnicas de 

programação, criou programas que vasculham automática e exaustivamente tais websites, 

gravando-os de forma prática e condensada em um banco de dados em seu computador 

pessoal. 

O primeiro website consultado foi o chamado “CanadaIT.com” (www.canadait.com), 

fundado em 1996 por Peter Standeven, e que se autodefine como “A sua fonte para carreiras, 

notícias, eventos, capital de risco e informações empresarias da tecnologia da informação 

canadense”. A partir dessa fonte, conseguiu-se assim 24.534 endereços de e-mail de empresas 

canadenses. 

O segundo website consultado é oficial do governo canadense, e 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 

endereços 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 há treze anos no mercado, e que se autodefine como 

“líder no mercado nacional em listas telefônicas impressas e com o maior portal de busca por 

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

Segundo descrito no website, as listas publicadas pelo grupo “cobrem uma rede de mais 

de 30 milhões de telefones, atingindo mais de 100 milhões de pessoas de diversas classes 

sociais”. Embora o foco do serviço seja o de fornecer números de telefones de empresas, em 

diversos dos anúncios também consta o endereço de e-mail, que são o foco do método usado 

na pesquisa para se solicitar aos profissionais de TI que respondam ao questionário 

disponibilizado na internet. Usando-se novamente dos programas desenvolvidos pelo autor 

para esse fim, foi coletado um total de 61.308 endereços de e-mails distintos, dos quais 5.831 

eram de empresas diretamente relacionadas com informática. 

http://www.canadait.com/
http://www.ic.gc.ca/
http://www.telelistas.net/
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6.2. O disparo das mensagens eletrônicas 

Para disparar os convites, isto é, as mensagens eletrônicas solicitando que respondam o 

questionário e que o divulgue o link de acesso ao mesmo a todos os profissionais de TI que 

porventura o destinatário tenha contato, foi utilizado um recurso do SurveyDox, o próprio 

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

Com esse recurso, basta informar os endereços de e-mail dos destinatários, definir o 

assunto e o texto da mensagem, e o próprio sistema se encarrega de dispará-las. Como a 

pesquisa envolve dois países com idiomas distintos, primeiramente foram carregadas e 

disparadas, usando-se um texto de convite na língua inglesa, as 82.734 mensagens das 

empresas canadenses. Após o término desse primeiro disparo foi usado um texto de convite na 

língua portuguesa aos 61.308 endereços de e-mail das empresas brasileiras, totalizando assim 

144.042 mensagens-convite diretas, solicitando que os profissionais de TI respondam o 

questionário da pesquisa. 

Há também que se considerar a esperança de que, conforme solicitado nos convites 

enviados, as pessoas que leram as mensagens as repassem a outros profissionais de TI que 

conheçam, propagando dessa forma o link de acesso ao questionário e aumentando ainda mais 

a base potencial de respondentes. 
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6.3. Perfil dos respondentes 

6.4. Idade 

Com relação ao perfil de idade, é notável a maior juventude dos respondentes brasileiros 

em relação 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 etária. Na faixa de 51 ou mais anos, há somente 4,5% dos brasileiros, enquanto 

31,8%  dos canadenses estão nessa faixa. 

A tabela comparativa a seguir ilustra, através de três tipos distintos de gráficos, os dados 

coletados, dando uma dimensão visual da grande diferença no perfil etário entre os 

profissionais de TI de Canadá e Brasil que responderam à pesquisa.  
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Tabela 5 - Perfil etário dos respondentes 

Canadá Brasil 

  

  

  

Fonte: o autor 

Dos três tipos de gráficos da tabela acima, talvez o que melhor ilustra a diferença no perfil 

etário seja o tipo “radar” (última linha), notando-se uma maior concentração da mancha no 
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canto inferior esquerdo no caso do Canadá, e uma concentração maior da mancha no canto 

inferior direito, para os respondentes brasileiros. 
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6.5. Sexo 

A distribuição dos sexos foi muito parecida para ambos os países, com grande maioria do 

sexo masculino: 

Tabela 6 - Gênero dos respondentes 

Canadá Brasil 

  

  

Fonte: o autor 

Conforme a tabela acima, no Canadá a proporção de respondentes do sexo masculino foi 

de 91,0%, enquanto que no Brasil a proporção foi pouco menor, com 86,4% dos respondentes 

se declarando do sexo masculino. 
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6.6. Estado civil 

É notável a grande diferença na proporção de solteiros, de 17,4% no Canadá 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 

Canadá Brasil 

  

  

  

Fonte: o autor 
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Outra diferença notável entre os países se refere à proporção da soma das respostas 

“casado” e “união estável”, que no Canadá é de 74,2% e no Brasil é de 52,9%, diferença essa 

que, assim como nas proporções de solteiros, pode ser parcialmente explicada pela maior 

juventude dos respondentes brasileiros. 
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6.7. Quantidade de filhos 

A diferença nas quantidades de filhos declaradas pelos respondentes de ambos os países é 

mais um dado que parece refletir a maior juventude dos respondentes brasileiros. Enquanto 

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

mesmo: 

Tabela 8 - Quantidade de filhos 

Canadá Brasil 

  

  

  

Fonte: o autor 
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Já a soma das proporções de quem tem dois ou mais filhos mostra 53,3% para os 

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

Apesar de apresentarem perfis de idade bastante distintos, os resultados coletados 

referentes às tecnologias de programação dominadas pelos respondentes de Canadá e Brasil 

mostraram de modo geral mais semelhanças que diferenças. Dentre as linguagens de 

programação listadas no questionário, a mais antiga é a linguagem Cobol, que apesar de ter 

sido criada no final da década de 1950 ainda está em uso em muitas instituições, 

principalmente bancárias. Poderia-se esperar que a amostra canadense, mais idosa, 

apresentaria grande diferença de programadores Cobol em relação à 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 programação dominadas 

Canadá Brasil 

  

Fonte: www.surveydox.com 

De maneira geral, nota-se mais semelhanças que diferenças entre os respondentes de 

ambos países. A linguagem HTML, básica para a construção de páginas 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 diferenças mais notáveis são as linguagens Java e 

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

http://www.surveydox.com/


75 

 

 

6.9. Tamanho das equipes de desenvolvedores de software 

Houve grande semelhança entre os países 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 os respondentes brasileiros: 

Tabela 10 - Tamanho das equipes de desenvolvedores de software 

Canadá Brasil 

  

  

  

Fonte: o autor 
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Uma possível explicação para a grande concentração de equipes com no máximo 5 

desenvolvedores é o fato de que instituições com equipes mais numerosas geralmente são 

grandes empresas que, por diversos motivos, restringem a participação de seus funcionários e 

terceirizados em pesquisas. Tais motivos incluem códigos de confidencialidade e até mesmo 

restrições técnicas, como o uso de redes de comunicação internas, sem acesso à mensagens de 

e-mail externas à instituição. 
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6.10. Tipos de software produzidos 

Na questão sobre o tipos de software produzido pela empresa do respondente, havia três 

opções: Softwares proprietários, no qual a empresa apenas vende a licença de uso do mesmo a 

seus clientes ou então produz software para uso interno, softwares sob medida, no qual a 

empresa vende o serviço de desenvolvimento a seus clientes, e finalmente a terceira opção, 

“ambos”, quando os dois tipos de software são produzidos pela empresa à qual o respondente 

está associado. Eis os dados coletados: 
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Tabela 11 - Tipos de software produzidos 

Canadá Brasil 

  

 
 

  

Fonte: o autor 

Nota-se que para os respondentes canadenses houve maior incidência (42,7%) de 

empresas que exclusivamente vendem as licenças de uso dos softwares que produzem, ou 
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então produzem software para uso interno, contra 34,6% dos respondentes do Brasil. Com 

relação às empresas que apenas vendem o serviço de desenvolve softwares houve um 

resultado muito parecido de 31,5% no Canadá contra 32,7% no Brasil. Já nas empresas que 

produzem ambos os tipos, observa-se maior incidência no Brasil, com 32,7% ante 25,8% no 

Canadá. 
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6.11. Cálculo dos Índices Básicos 

6.12. O método de cálculo dos índices 

Conforme já explicado no item 6.3 do presente trabalho, e excetuando-se as questões de 

perfil analisadas acima, em quase sua totalidade as questões que investigam os índice de 

gestão do capital intelectual dos analistas e programadores de software variam de intensidade 

zero (discordo totalmente) até a intensidade 3 (concordo totalmente). Para essas questões, o 

método de cálculo de cada índice correspondente, de acordo com o quadro 6.3, consiste em 

multiplicar as proporções de respostas coletados pelo questionário com suas respectivas 

intensidades, e em seguida dividir o valor por 3, calculando-se assim um valor entre zero e 

100% para cada índice básico.  

Como exemplo explicativo, suponhamos que para a assertiva “Estou plenamente satisfeito 

com minha remuneração atual”, que corresponde ao ”índice de satisfação dos 

programadores”, os respondentes brasileiros tenham respondido na seguinte proporção: 

 “discordo totalmente” (intensidade zero): 10% das respostas 

 “discordo parcialmente” (intensidade 1): 40% das respostas 

 “concordo parcialmente” (intensidade 2): 25% das respostas 

 “concordo totalmente” (intensidade 3): 25% das respostas 

Dessa forma, o valor calculado do índice de satisfação relativo à assertiva do exemplo 

fica: 
3

 25%×3 + 25%×2 + 40%×1 + 10%×0
= 55% 

Lembrando que para cada índice há duas questões associadas, deve-se, finalmente, 

calcular a média dos resultados calculados para ambas a fim de se obter o resultado final do 

índice. Supondo-se que para a segunda questão/assertiva o resultado, calculado de forma 

análoga ao anterior, seja de 75%, tem-se então o valor final para o índice: 
2

75% + 55%
= 65%. 
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Em 4 dos 13 índices calculados o método de cálculo foi adaptado, pois havia mais de 4 

opções de resposta para cada questão. Eles serão detalhados mais à frente, em momento 

oportuno. 
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6.13. Índice de Instrução 

O índice de instrução, baseado nos autores Sveiby, Edvinsson & Malone e Brooking, 

conforme o quadro 6.3, é calculado a partir das respostas de duas questões que, ao contrário 

da maioria, possuem mais de 4 opções de respostas. Como forma de equipar o índice aos 

demais, foi feito um ajuste arbitrário das respostas, agrupando-as em quatro conjuntos com 

intensidades de zero a três, equiparando-se assim à maioria das questões da pesquisa. 

Primeira questão do índice: “Qual a sua escolaridade máxima?”. 

O agrupamento das 10 opções de resposta possíveis foi o seguinte: 

  Intensidade zero: 

o Ensino fundamental incompleto 

o Ensino fundamental completo 

o Ensino médio incompleto 

 Intensidade 1: 

o Ensino médio completo 

o Ensino superior incompleto 

 Intensidade 2: 

o Ensino superior completo 

o MBA/Especialização incompleta 

 Intensidade 3: 

o MBA/Especialização completa 

o Mestrado/doutorado incompleto 
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o Mestrado/doutorado completo 

 

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

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

Na comparação Canadá x Brasil, é notável a maior proporção de brasileiros com o ensino 

superior incompleto, o que permite supor que tal resultado esteja diretamente ligado à maior 

juventude dos respondentes brasileiros em comparação aos canadenses, conforme visto acima 

na análise das variáveis de perfil. Vejamos os dados coletados: 



84 

 

  

Tabela 12 - Índice de Instrução - primeira questão 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

7,9% ×1,5 + 31,0% ×3

+ 48,3% ×2 + 11,8%× 1 + 1,1% ×0

70,3% 

índice parcial: 

3

1,3% ×1,5 + 25,4% ×3

+ 35,2% ×2 + 34,4%× 1 + 3,7% ×0

61,0% 

Fonte: o autor 
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Nota-se, dessa maneira, uma considerável vantagem de 9,3% para os respondentes 

canadenses em relação à escolaridade, o que é coerente com a grande diferença no IDH 

(índice de desenvolvimento humano) de 2007 entre os dois países, conforme a tabela 3.2. 

Segunda questão do índice: “Em quantos idiomas você consegue se comunicar 

satisfatoriamente?”. 

O agrupamento das 5 opções de resposta possíveis foi o seguinte: 

  Intensidade zero: 

o Um idioma 

 Intensidade 1: 

o Dois idiomas 

 Intensidade 2: 

o Três idiomas 

 Intensidade 3: 

o Quatro idiomas 

o Cinco ou mais idiomas 

A análise das respostas mostra um resultado surpreendente, pois  apenas 57,3% dos 

respondentes do Canadá, um país oficialmente bilíngüe, 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 - Índice de Instrução - segunda questão 

Canadá Brasil 

 
 

 
 

  

índice parcial: 

3

6,1% ×3+ 14,6% ×2 + 36,5%× 1 + 42,7% ×0 28,0% 

índice parcial: 

3

2,7% ×3+ 15,1% ×2 + 52,6%× 1 + 29,6% ×0 30,3% 

Fonte: o autor 
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Temos, portanto, o seguinte resultado para o Índice de Instrução: 

 Canadá Brasil 

Índice de Instrução: 
2

%0,28%3,70 49,2% 
2

%3,30%0,61 45,7% 

 

Nota-se assim que os respondentes do Canadá tiveram um desempenho ligeiramente 

superior aos respondentes do Brasil, embora ambos não atingiram a metade da pontuação 

máxima possível. Com relação à escolaridade, os canadenses apresentaram resultado 

ligeiramente maior, enquanto que com relação ao domínio de idiomas os brasileiros levaram 

pequena vantagem. 
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6.14. Índice de Treinamento 

Ter um bom treinamento é o pressuposto básico do índice de instrução 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 

possíveis. 

Primeira assertiva do índice: “A minha empresa me dá excelentes condições de 

treinamento/auto-aprendizado para exercer minhas funções”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 

Na comparação Canadá 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: 
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Tabela 14 - Índice de Treinamento - primeira assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

44,9% ×3+ 37,6% ×2 + 11,2% × 1 + 6,2% ×0 73,7% 

índice parcial: 

3

33,3% ×3+ 36,2% ×2 + 20,1% × 1 + 10,3% ×0 64,1% 

Fonte: o autor 

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

relação aos brasileiros. 
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Segunda assertiva do índice: “A minha empresa atual paga ou já pagou para eu estudar”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 

Houve grande diferença entre os países acerca dessa assertiva, sendo o desempenho 

canadense superior ao brasileiro em relação aos concordantes parciais e totais, com 85,4% de 

canadenses contra 49,7% de concordantes brasileiros: 
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Tabela 13 - Índice de Treinamento - segunda assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

 
 

índice parcial: 

3

51,7% ×3+ 33,7% ×2 + 11,8% × 1 + 2,8% ×0 78,1% 

índice parcial: 

3

31,2% ×3+ 18,5% ×2 + 13,0%× 1 + 37,3% ×0 47,9% 

Fonte: o autor 
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O Índice de Treinamento teve assim o seguinte valor para cada país: 

 Canadá Brasil 

Índice de Instrução: 
2

%1,78%7,73 75,9% 
2

%9,47%1,64 56,0% 

 

Os Índices de Treinamento calculados indicam uma considerável diferença de 19,9% entre 

o desempenho dos respondentes do Canadá e do Brasil, com destaque para a grande vantagem 

dos canadenses na assertiva que trata do financiamento de estudos por parte da instituição 

empregadora. 
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6.15. Índice do Sistema de Conhecimento Organizacional 

Um sistema de conhecimento organizacional eficaz permite que o conhecimento 

produzido em uma instituição fique retido e acessível a todos os profissionais do 

conhecimento associados a ela, possibilitando uma gestão do capital intelectual que gera 

vantagem competitiva. Assim como a maioria dos índices do presente trabalho, o índice do 

sistema de conhecimento organizacional é calculado a partir de duas assertivas, que possuem 

ambas quatro respostas fechadas possíveis. 

Primeira assertiva do índice: “Tenho pleno acesso às informações de que preciso para o 

desempenho de minhas funções”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 
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Com relação à soma das concordâncias parcial e total, a proporção dos respondentes 

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

obtidos através dos dados coletados na pesquisa de campo: 

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

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

34,3% ×3+ 25,8% ×2 + 22,5% × 1 + 17,4% ×0 59,0% 

índice parcial: 

3

53,4% ×3+ 28,8% ×2 + 13,5% × 1 + 4,2% ×0 77,1% 

Fonte: o autor 
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Nessa primeira assertiva, há uma vantagem de 18,1% para os respondentes brasileiros em 

relação às concordâncias parcial e total, acerca do pleno acesso às informações para o 

desempenho de suas atividades profissionais.. 

 

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

documentados”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 

Por parte dos respondentes canadenses a concordância parcial ou total foi de 66,9%, 

enquanto que para os brasileiros a concordância foi menor, com 53,7% das respostas. A seguir 

estão os dados coletados: 
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Tabela 15 - Índice do Sist. de Conhecimento Organizac. - segunda assertiva 

Canadá Brasil 

  

 
 

 
 

índice parcial: 

3

24,2% ×3+ 42,7% ×2 + 24,7% × 1 + 8,4% ×0 60,9% 

índice parcial: 

3

18,5% ×3+ 35,2% ×2 + 30,7%× 1 + 15,6% ×0 52,2% 

Fonte: o autor 

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

cada país pesquisa é o seguinte: 
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 Canadá Brasil 

Índice do Sistema de Conhecimento 

Organizacional: 2

%9,60%0,59 60,0% 
2

%2,52%1,77 64,7% 

 

Apesar de na primeira assertiva o desempenho dos respondentes brasileiros ter sido maior, 

tal vantagem foi diminuída na segunda assertiva, que investiga o quão bem documentados são 

os softwares desenvolvidos pelo profissional de TI respondente. Dessa forma, apesar de maior 

para os brasileiros, ainda assim o índice do sistema de conhecimento organizacional calculado 

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

O índice ocupacional procura medir o quão eficazmente uma instituição consegue alocar 

as competências de seus empregados em suas atividades profissionais. Assim como a maioria 

dos índices do presente trabalho, o índice ocupacional é também calculado a partir de duas 

assertivas, que possuem ambas quatro respostas fechadas possíveis. 

Primeira assertiva do índice: “Estou plenamente satisfeito com as funções e atividades que 

exerço atualmente”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 
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Com relação à soma das concordâncias parcial e total, o resultado dos respondentes de 

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

brasileiros. A seguir estão os gráficos obtidos através dos dados coletados na pesquisa de 

campo: 

Tabela 16 - Índice Ocupacional - primeira assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

44,4% ×3+ 40,4% ×2 + 11,8% × 1 + 3,4% ×0 75,3% 

índice parcial: 

3

36,5% ×3+ 41,5% ×2 + 14,8% × 1 + 7,1% ×0 69,1% 

Fonte: o autor 
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Segunda assertiva do índice: “A empresa se preocupa constantemente em me alocar em 

atividades nas quais tenho maior aptidão”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 

A concordância parcial ou total para os respondentes do Canadá foi de 49,5%, enquanto 

que para os brasileiros a concordância foi maior, com 66,4% das respostas. Seguem os dados 

coletados: 
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Tabela 17 - Índice Ocupacional - segunda assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

16,9% ×3+ 32,6% ×2 + 31,5% × 1 + 19,1% ×0 49,1% 

índice parcial: 

3

33,9% ×3+ 32,5% ×2 + 18,5%× 1 + 15,1% ×0 61,7% 

Fonte: o autor 

O valor final calculado para o Índice Ocupacional para cada país pesquisa é o seguinte: 
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 Canadá Brasil 

Índice Ocupacional: 
2

%1,49%3,75 62,2% 
2

%7,61%1,69 65,4% 

 

Apesar de os índices ocupacionais para ambos os países terem sido próximos, com 

vantagem de apenas 3,2% para os profissionais de TI brasileiros, na primeira assertiva o 

índice parcial foi maior para os canadenses, enquanto que para a segunda assertiva os 

respondentes que declararam trabalhar no Brasil tiveram desempenho superior. 
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6.17. Índice de Satisfação 

Conforme já discutido anteriormente, o índice de satisfação dos programadores, 

fundamentado pela teoria de Edvinsson & Malone acerca do conceito de capital intelectual, se 

baseia na avaliação do momento profissional e da remuneração de cada respondente da 

pesquisa. O índice de satisfação é também calculado a partir de duas assertivas do 

questionário online, que possuem ambas quatro respostas fechadas possíveis. 

Primeira assertiva do índice: “Estou plenamente satisfeito com o meu momento 

profissional.”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 



104 

 

  

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

Canadá, com 86,5% contra 73,1% para os respondentes brasileiros. Os gráficos obtidos 

através dos dados coletados na pesquisa de campo são: 

Tabela 18 – Índice de Satisfação - primeira assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

38,2% ×3+ 48,3% ×2 + 10,7% × 1 + 2,8% ×0 74,0% 

índice parcial: 

3

33,9% ×3+ 39,2% ×2 + 17,5% × 1 + 9,5% ×0 65,9% 

Fonte: o autor 
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Os índices parciais obtidos na primeira assertiva mostram que o desempenho dos 

respondentes canadenses foi maior que o dos brasileiros, em relação ao momento profissional 

atual por que passam. 

Segunda assertiva do índice: “Estou plenamente satisfeito com minha remuneração atual”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 

A concordância parcial ou total em relação a segunda assertiva entre os respondentes do 

Canadá foi de 74,5%, enquanto que para os brasileiros a concordância foi consideravelmente 

menor, com 51,6% das respostas. Seguem os dados coletados: 
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Tabela 19 - Índice de Satisfação - segunda assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

21,9% ×3+ 52,8% ×2 + 17,4% × 1 + 7,9% ×0 62,9% 

índice parcial: 

3

15,9% ×3+ 35,7% ×2 + 30,2%× 1 + 18,3% ×0 49,8% 

Fonte: o autor 

O valor final calculado para o Índice de Satisfação para cada país da pesquisa é, portanto: 



107 

 

 

 Canadá Brasil 

Índice de Satisfação: 
2

%9,62%0,74 68,5% 
2

%8,49%9,65 57,9% 

 

Os resultados obtidos para o índice sugerem que os respondentes canadenses estão mais 

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

As assertivas propostas acerca do índice motivacional levam em consideração a busca 

pela qualidade do produto do trabalho dos respondentes, e também o comprometimento do 

mesmo em relação à sua atividade profissional. Assim como a maioria dos índices do presente 

trabalho, ele é calculado a partir de duas assertivas do questionário online, que possuem 

ambas quatro respostas fechadas possíveis. 

Primeira assertiva do índice: “Desejo muito mudar de empresa ou de profissão nos 

próximos 12 meses”. 

É importante frisar que essa assertiva tem a peculiaridade de que suas intensidades estão 

invertidas, isto é, ao contrário da maioria das demais questões e assertivas, a resposta 

“discordo totalmente” tem a intensidade máxima (3), enquanto que a resposta “concordo 

totalmente” tem intensidade zero. Sendo assim, as respostas possíveis e suas intensidades 

correspondentes são: 

  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 

os países, com 75,9% para os respondentes canadenses e 58,2% para os brasileiros. Os 

gráficos obtidos através dos dados coletados na pesquisa de campo são: 

Tabela 20 – Índice Motivacional - primeira assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

55,1% ×3+ 20,8% ×2 + 13,5% × 1 + 10,7% ×0 73,5% 

índice parcial: 

3

40,7% ×3+ 17,5% ×2 + 19,3% × 1 + 22,5% ×0 58,8% 

Fonte: o autor 
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Os índices 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 profissão nos próximos 12 meses, maior a motivação para 

o trabalho. 

 

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

produto de meu trabalho”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 

A concordância parcial ou total em relação a segunda assertiva para ambos os países foi 

muito alta, com 97,8% para os canadenses e 97,4% para os respondentes brasileiros. Seguem 

os dados coletados: 
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Tabela 21 - Índice Motivacional - segunda assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

55,1% ×3+ 42,7% ×2 + 2,2% × 1 + 0,0% ×0 84,3% 

índice parcial: 

3

68,0% ×3+ 29,4% ×2 + 1,9%× 1 + 0,8% ×0 88,2% 

Fonte: o autor 
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O valor final calculado para o Índice Motivacional para cada país pesquisado é, portanto: 

 Canadá Brasil 

Índice de Motivacional: 
2

%3,84%5,73 78,9% 
2

%2,88%8,58 73,5% 

 

Os resultados obtidos para o índice sugerem que os respondentes canadenses estão mais 

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

A lógica por detrás do índice vocacional é a de que um profissional que trabalha com o 

que gosta está utilizando seu capital intelectual de forma plena em seu ambiente de trabalho. 

Como a maioria dos índices do presente trabalho, o índice vocacional é calculado a partir de 

duas assertivas do questionário online, que possuem ambas quatro respostas fechadas 

possíveis. 

Primeira assertiva do índice: “Sempre desejei trabalhar na área em que atuo atualmente”. 

As respostas possíveis para as assertivas do índice vocacional e suas intensidades 

correspondentes são: 

  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 os 

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

coletados na pesquisa de campo são: 

Tabela 22 – Índice Vocacional- primeira assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

38,2% ×3+ 37,6% ×2 + 18,0% × 1 + 6,2% ×0 69,1% 

índice parcial: 

3

55,6% ×3+ 31,0% ×2 + 10,8% × 1 + 2,6% ×0 79,9% 

Fonte: o autor 

 



115 

 

 

Segunda assertiva do índice: “Costumo desenvolver softwares desvinculado do trabalho”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 

A concordância parcial ou total em relação a segunda assertiva 37,1% para os canadenses, 

portanto abaixo de 50%, enquanto que para os respondentes brasileiros foi de 50,8%, 

mostrando um quase empate entre concordantes e discordantes. Abaixo estão os dados 

coletados: 
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Tabela 23 - Índice Vocacional - segunda assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

9,0% ×3+ 28,1% ×2 + 33,7% × 1 + 29,2% ×0 39,0% 

índice parcial: 

3

23,0% ×3+ 27,8% ×2 + 22,2%× 1 + 27,0% ×0 48,9% 

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

 Canadá Brasil 

Índice Vocacional: 
2

%0,39%1,69 54,6% 
2

%9,48%9,79 64,4% 

 

Os resultados obtidos para o índice sugerem que os respondentes do Brasil têm maior 

vocação para a função em que estão trabalhando, isto é, no desenvolvimento de softwares, 

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

Segundo Stewart, ter uma boa interação com os colegas de trabalho é um fundamental da 

gestão excelente do capital intelectual dos trabalhadores, e é portanto o que fundamenta o 

índice de coleguismo do presente trabalho. Como a maioria dos índices do presente trabalho, 

o índice de coleguismo é calculado a partir de duas assertivas do questionário online, que 

possuem ambas quatro respostas fechadas possíveis. 

Primeira assertiva do índice: “Sempre desejei trabalhar na área em que atuo atualmente”. 

As respostas possíveis para as assertivas do índice vocacional e suas intensidades 

correspondentes são: 

  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 

países, com 95,0% para os respondentes canadenses e 93,5% para os brasileiros. Os gráficos 

obtidos através dos dados coletados na pesquisa de campo são: 

Tabela 24 – Índice de Coleguismo- primeira assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

55,9% ×3+ 39,1% ×2 + 4,5% × 1 + 0,6% ×0 83,5% 

índice parcial: 

3

62,2% ×3+ 31,0% ×2 + 4,2% × 1 + 2,6% ×0 84,3% 

Fonte: o autor 
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Segunda assertiva do índice: “Participo com muita freqüência de confraternizações com 

meus colegas de trabalho”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 

A concordância parcial ou total em relação à segunda assertiva 60,4% para os canadenses, 

enquanto que para os respondentes brasileiros foi de 76,2%. Abaixo estão os dados coletados: 
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Tabela 25 - Índice de Coleguismo - segunda assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

23,5% ×3+ 36,9% ×2 + 30,7% × 1 + 8,9% ×0 58,3% 

índice parcial: 

3

40,2% ×3+ 36,0% ×2 + 14,8%× 1 + 9,0% ×0 69,1% 

Fonte: o autor 
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O valor final calculado para o Índice de Coleguismo para cada país da pesquisa é, 

portanto: 

 Canadá Brasil 

Índice de Coleguismo: 
2

%3,58%5,83 70,9% 
2

%1,69%3,84 76,7% 

 

Os resultados obtidos para o índice de coleguismo mostram, assim, que os respondentes 

brasileiros tiveram um resultado 5,8% maior que o resultados dos canadenses com relação ao 

bom coleguismo no ambiente de trabalho. 
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6.21. Índice de Poder de Decisão (empowerment) 

Os autores Edvinsson & Malone, Brooking e Stewart argumentam em seus trabalhos 

sobre capital intelectual sobre a importância do poder de decisão dos profissionais em seus 

ambientes de trabalho, chamado em inglês de empowerment. Sendo assim, de acordo com o 

quadro 6.3, o presente trabalho procura medir o índice de poder de decisão. Como a maioria 

dos índices propostos, ele é calculado a partir de duas assertivas do questionário online, que 

possuem ambas quatro respostas fechadas possíveis. 

Primeira assertiva do índice: “Tenho amplo controle sobre as minhas funções no 

trabalho”. 

As respostas possíveis para as assertivas do índice vocacional e suas intensidades 

correspondentes são: 

  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 próximas entre os países, 

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

através dos dados coletados na pesquisa de campo são: 

Tabela 26 – Índice de Poder de Decisão - primeira assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

51,4% ×3+ 37,4% ×2 + 9,5% × 1 + 1,7% ×0 79,5% 

índice parcial: 

3

52,6% ×3+ 35,2% ×2 + 9,3% × 1 + 2,9% ×0 79,2% 

Fonte: o autor 
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Segunda assertiva do índice: “Participo com muita freqüência de confraternizações com 

meus colegas de trabalho”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 

A concordância parcial ou total em relação à segunda assertiva 86,6% para os canadenses, 

enquanto que para os respondentes brasileiros foi de 75,4%. Abaixo estão os dados coletados: 
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Tabela 27 - Índice de Poder de Decisão - segunda assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

49,2% ×3+ 37,4% ×2 + 8,9% × 1 + 4,5% ×0 77,1% 

índice parcial: 

3

44,4% ×3+ 31,0% ×2 + 17,2%× 1 + 7,4% ×0 70,8% 

Fonte: o autor 
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Assim, de acordo com método de cálculo proposto, o valor final do Índice de Poder de 

Decisão para cada país da pesquisa é: 

 Canadá Brasil 

Índice de Poder de Decisão: 
2

%1,77%5,79 78,3% 
2

%8,70%2,79 75,0% 

 

Os resultados obtidos para o índice de poder de decisão mostram, assim, que os 

respondentes do Canadá tiveram um resultado 3,3% maior que o resultado dos brasileiros em 

relação ao poder de decisão em seus ambientes de trabalho. 
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6.22. Índice de Contato Direto com Clientes 

A teoria sobre capital intelectual consultada e analisada levou à conclusão de que o 

contato direto dos desenvolvedores de software com os clientes que usam o produto final de 

seu trabalho é um fator fundamental para a gestão excelente do capital intelectual. Também 

como a maioria dos índices do presente trabalho, o índice de contato direto com clientes é 

calculado a partir de duas assertivas do questionário online, que possuem ambas quatro 

respostas fechadas possíveis. 

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

que participo”. 

As respostas possíveis para as assertivas do índice vocacional e suas intensidades 

correspondentes são: 

  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 os 

países, com 86,0% para os respondentes canadenses e 80,2% para os brasileiros. Os gráficos 

obtidos através dos dados coletados na pesquisa de campo são: 

Tabela 28 – Índice de Contato Direto com Clientes- primeira assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

50,3% ×3+ 35,8% ×2 + 8,9% × 1 + 5,0% ×0 77,1% 

índice parcial: 

3

47,4% ×3+ 32,8% ×2 + 12,2% × 1 + 7,7% ×0 73,3% 

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

participo”. 

As respostas possíveis e suas intensidades correspondentes são: 

  Intensidade zero: 

o Discordo totalmente 

 Intensidade 1: 

o Discordo parcialmente 

 Intensidade 2: 

o Concordo parcialmente 

 Intensidade 3: 

o Concordo totalmente 

A concordância parcial ou total em relação a segunda assertiva foi 67,0% para os 

canadenses, enquanto que para os respondentes brasileiros foi de 64,5%. Abaixo estão os 

gráficos gerados a partir dos dados coletados: 
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Tabela 29 - Índice de Contato Direto com Clientes - segunda assertiva 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

35,2% ×3+ 31,8% ×2 + 20,1% × 1 + 12,8% ×0 63,1% 

índice parcial: 

3

32,0% ×3+ 32,5% ×2 + 19,0%× 1 + 16,4% ×0 60,0% 

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

cada país da pesquisa é: 

 Canadá Brasil 

Índice de Contato Direto com 

Clientes: 2

%1,63%1,77 70,1% 
2

%0,60%3,73 66,7% 

 

Os resultados obtidos para o índice de contato direto com clientes indica, portanto, uma 

pequena vantagem de 3,4% para os respondentes do Canadá em relação aos respondentes 

brasileiros. 
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6.23. Índice de Rotatividade 

O índice de rotatividade, baseado na teoria de Edvinsson & Malone, conforme o quadro 

6.3, é calculado a partir das respostas de duas questões do questionário que, ao contrário da 

maioria, possuem mais de 4 opções de respostas. Como forma de equipar o índice aos demais, 

foi feito um ajuste arbitrário das respostas, agrupando-as em quatro conjuntos com 

intensidades de zero a três, equiparando-se assim à maioria das questões da pesquisa. 

Primeira questão do índice de rotatividade: “Quantos empregos você já teve como 

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

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

índice, o agrupamento das 5 opções de resposta possíveis foi o seguinte: 

  Intensidade zero: 

o Cinco ou mais empregos 

o Quatro empregos 

 Intensidade 1: 

o Três empregos 

o Três empregos 

 Intensidade 2: 

o Dois empregos 

 Intensidade 3: 

o Um emprego 

 

Numa primeira análise na comparação Canadá x Brasil, é notável a diferença entre 

aqueles que só tiveram um único emprego até o momento, com 16,7% para os canadenses 



134 

 

  

contra 36,7% para os brasileiros, o que permite supor que tal resultado esteja diretamente 

ligado à maior juventude dos respondentes do Brasil, conforme visto acima na análise das 

variáveis de perfil. Vejamos os dados coletados: 
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Tabela 30 - Índice de Rotatividade - primeira questão 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

16,7% ×3+ 25,6% ×2 + 24,4%× 1 + 33,3% ×0 41,9% 

índice parcial: 

3

36,7% ×3+ 27,7% ×2 + 19,5%× 1 + 16,1% ×0 70,9% 

Fonte: o autor 

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

em relação à rotatividade, desempenho esse que pode ser parcialmente explicado pela 
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considerável diferença nos perfis etários de ambos os países, conforme os dados expostos na 

tabela 3. 

Segunda questão do índice: “Há quanto tempo você trabalha profissionalmente como 

programador/analista de sistemas?”. 

A lógica de agrupamento e a associação de intensidades para a segunda questão procuram 

exatamente uma compensação algébrica para o índice de rotatividade, já que há uma 

tendência natural de aumento do número de empregos conforme o tempo de vida profissional 

aumente. Sendo assim, exemplificando, para um respondente ter individualmente um índice 

de 100%, ele deve ter respondido que teve apenas um emprego até o momento (primeira 

questão), e também ter respondido ter 10 ou mais anos de experiência profissional como 

desenvolvedor de software (segunda questão). 

O agrupamento das 7 opções de resposta possíveis foi o seguinte: 

  Intensidade zero: 

o Menos de 1 ano de experiência 

o Entre 1 e 2 anos de experiência 

 Intensidade 1: 

o Entre 2 e 3 anos de experiência 

o Entre 3 e 4 anos de experiência 

 Intensidade 2: 

o Entre 4 e 5 anos de experiência 

o Entre 5 e 10 anos de experiência 

 Intensidade 3: 

o Mais de 10 anos de experiência 
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As respostas à segunda questão do índice de rotatividade refletem a diferença de idade 

entre os respondentes dos dois países, conforme visto na tabela 3. Seguem os gráficos obtidos 

dos dados coletados: 

Tabela 31 - Índice de Rotatividade - segunda questão 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

51,7% ×3+ 24,4% ×2 + 11,6%× 1 + 12,2% ×0 71,8% 

índice parcial: 

3

21,9% ×3+ 30,4% ×2 + 20,3%× 1 + 27,4% ×0 48,9% 

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

 Canadá Brasil 

Índice de Rotatividade: 
2

%8,71%9,41 56,9% 
2

%9,48%9,70 59,9% 

 

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

relação à rotatividade, com resultado 3,0% superior. 
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6.24. Índice Hierárquico 

O índice hierárquico é o resultado da investigação acerca da posição do profissional de TI 

dentro da hierarquia interna da instituição a que pertence, e também procura determinar qual é 

o nível básico das competências técnicas específicas de um desenvolvedor de softwares, que é 

a profissão chave do presente trabalho. Também ao contrário da maioria, as questões do 

índice hierárquico possuem mais de 4 opções de respostas. Como forma de equipar o índice 

aos demais, foi feito um ajuste arbitrário das respostas, agrupando-as em quatro conjuntos 

com intensidades de zero a três, equiparando-se assim à maioria das questões da pesquisa. 

Primeira questão do índice de rotatividade: “Quantas vezes você já foi promovido, 

trabalhando como programador/analista de sistemas?”. 

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

O agrupamento das 5 respostas possíveis foi o seguinte: 

  Intensidade zero: 

o Nenhuma vez 

 Intensidade 1: 

o Uma vez 

o Duas vezes 

 Intensidade 2: 

o Três vezes 

 Intensidade 3: 

o Quatro ou mais vezes 
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Numa primeira análise na comparação entre os países, é notável o melhor desempenho do 

Canadá com relação a essa primeira questão do índice hierárquico, 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 proporção de 36,1% dos brasileiros também nunca foram promovidos. 

Pode-se assim, novamente, supor que tal resultado esteja diretamente ligado à maior 

juventude dos respondentes do Brasil, conforme já comentado. Seguem os dados coletados: 
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Tabela 32 - Índice Hierárquico- primeira questão 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

25,0% ×3+ 10,6% ×2 + 45,0%× 1 + 19,4% ×0 47,1% 

índice parcial: 

3

11,8% ×3+ 9,5% ×2 + 42,6%× 1 + 36,1% ×0 32,3% 

Fonte: o autor 

Segunda questão do índice: “Há quanto tempo você trabalha profissionalmente como 

programador/analista de sistemas?”. 
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Essa questão foi a única do questionário de pesquisa, excluindo-se as de perfil, que possui 

apenas 3 opções de resposta. Sendo assim, como forma de evitar distorções algébricas, optou-

se por atribuir a intensidade 1,5 para a resposta “intermediário” no cálculo do índice parcial, 

inexistindo portanto a intensidade 2, como em todas as demais questões. 

O agrupamento das 3 opções de resposta possíveis foi o seguinte: 

  Intensidade zero: 

o Nível iniciante 

 Intensidade 1,5: 

o Nível Intermediário 

 Intensidade 3: 

o Nível avançado 

 

As respostas à segunda questão do índice hierárquico também parecem refletir a diferença 

de idade entre os respondentes dos dois países. Seguem os gráficos obtidos dos dados 

coletados: 
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Tabela 33 - Índice Hierárquico- segunda questão 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

56,7% ×3 + 35,6%× 1,5 + 7,8% ×0 74,5% 

índice parcial: 

3

39,7% ×3+ 39,2%× 1,5 + 21,1% ×0 59,3% 

Fonte: o autor 



144 

 

  

Temos, portanto, o seguinte resultado para o Índice Hierárquico: 

 Canadá Brasil 

Índice Hierárquico: 
2

%5,74%1,47 60,8% 
2

%3,59%3,32 45,8% 

 

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

relação aos brasileiros para o Índice Hierárquico. 
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6.25. Índice do Papel Contábil 

O índice do papel contábil do desenvolvedor de softwares procura medir o quanto a 

instituição que o emprega considera o seu capital intelectual como algo que aumenta o seu 

balanço patrimonial, considerando o profissional como um passivo da empresa, que precisa 

ser valorizado, e não como um custo que no futuro possa ser até mesmo eliminado. Do total 

de 13 índices, o índice do papel contábil faz parte dos 4 índices que, possuem mais de 4 

opções de respostas possíveis. Como forma de equipar o índice aos demais, foi feito um ajuste 

arbitrário das respostas, agrupando-as em quatro conjuntos com intensidades de zero a três, 

equiparando-se assim à maioria das questões da pesquisa. 

Primeira questão do índice do papel contábil: “Qual é o tipo de seu vínculo contratual de 

trabalho?”. 

A lógica de agrupamento é arbitrária e traz uma carga subjetiva principalmente nas 

intensidades intermediárias, porém minha experiência prática como desenvolvedor de 

softwares, em empresas brasileiras de diversos portes, leva a crer que é coerente considerar 

como intensidade zero o vínculo “informal” e considerar como intensidade máxima o vínculo 

formal (de acordo com a CLT - consolidação das leis do trabalho, no caso brasileiro). Houve 

também um total de 8,9% de respostas do tipo “outro”, às quais será atribuída a intensidade 

média de 1,5, como forma de neutralizá-las algebricamente. O agrupamento das 7 respostas 

possíveis foi o seguinte: 

 



146 

 

  

 Intensidade zero: 

o Vínculo informal 

o Autônomo  

 Intensidade 1: 

o Pessoa Jurídica 

o Cooperado 

 Intensidade 1,5: 

o Outro 

 Intensidade 2: 

o Estagiário 

 Intensidade 3: 

o Vínculo formal (CLT) 

A seguir estão os gráficos obtidos a partir dos dados coletados na pesquisa online: 
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Tabela 34 - Índice do Papel Contábil - primeira questão 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

2,8% ×3+ 1,7% ×2 + 8,9×1,5  65,6%× 1 + 21,1% ×0 30,3% 

índice parcial: 

3

42,1% ×3+ 3,9% ×2 +8,4%× 1,5  25,8%× 1 + 19,7% ×0 57,5% 

Fonte: o autor 
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Temos então um desempenho 27,2% superior para os respondentes brasileiros, enquanto o 

índice parcial calculado para os respondentes do Canadá ficou abaixo de 1/3 do máximo 

possível. É notável a grande diferença entre os países em relação à proporção dos 

trabalhadores com vínculo formal (CLT), com 42,1% para os brasileiros contra apenas 2,8% 

para os canadenses. Também há forte diferença entre o vínculo de trabalho do tipo “pessoa 

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

Segunda questão do índice: “Qual foi a sua remuneração variável no ano passado? 

(participação nos lucros, bônus, gratificação, 14º salário, etc)”. 

Essa questão, diferentemente da maioria, tem 5 opções de resposta, e assim foi necessário 

um agrupamento arbitrário para agrupar as respostas em 4 intensidades. O agrupamento das 5 

opções de resposta foi portanto o seguinte: 

  Intensidade zero: 

o Zero (não recebi remuneração variável) 

 Intensidade 1: 

o Menos de 1 salário 

o Entre 1 e 2 salários  

 Intensidade 2: 

o Entre 2 e 3 salários 

 Intensidade 3: 

o Mais de 3 salários 

A seguir estão os gráficos obtidos a partir dos dados coletados: 



149 

 

 

Tabela 35 - Índice do Papel Contábil - segunda questão 

Canadá Brasil 

  

  

  

índice parcial: 

3

6,7% ×3 + 5,0%× 2 + 50,0%× 1 + 38,3% ×0 26,7% 

índice parcial: 

3

40,4% ×3+ 12,9%× 2 + 23,9%× 1 + 22,8% ×0 57,0% 

Fonte: o autor 
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Temos, portanto, o seguinte resultado para o Índice do Papel Contábil: 

 Canadá Brasil 

Índice Hierárquico: 
2

%7,26%3,30 28,5% 
2

%0,57%5,57 57,3% 

 

Como se pode observar, há uma substancial vantagem de 28,8% para os respondentes do 

Brasil, portanto mais do que o sobro do desempenho dos respondentes do Canadá o Índice do 

Papel Contábil. 
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7. CONCLUSÕES 

O primeiro passo para se tirar conclusões a respeito da análise dos dados da pesquisa de 

campo, e por conseguinte do presente trabalho científico como um todo, consiste em 

organizar de forma concisa e conveniente todos os índices de gestão do capital intelectual 

previamente calculados, agrupados pelos aspectos básicos “Conhecimento & Formação”, 

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

 

7.1. Aspecto básico “Conhecimento & Formação” 

O aspecto básico “Conhecimento & Formação” agrupa o Índice de Instrução, o Índice de 

Treinamento, o Índice do Sistema de Conhecimento Organizacional e o Índice Ocupacional, 

cada um com seu pressuposto teórico correspondente, de acordo com a teoria sobre capital 

intelectual estudada. O desempenho dos respondentes que declararam trabalhar no Canadá foi 

melhor nos dois primeiros índices, enquanto que nos outros dois índices o desempenho dos 

respondentes que trabalham no Brasil foi melhor, conforme a tabela a seguir:  
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Tabela 16 - Comparação Geral dos Índices – Conhecimento & Formação 

Aspecto 

Básico 
Pressuposto Autores Índices Calculados 

C
O

N
H

E
C

IM
E

N
T

O
 &

 F
O

R
M

A
Ç

Ã
O

 

Ter boa formação 

 SVEIBY 

 EDVINSSON & 

MALONE 

 BROOKING 

Índice de Instrução 

 

49,2% 45,7% 

Ter um bom treinamento 
 EDVINSSON & 

MALONE 

Índice de Treinamento 

 

75,9% 56,0% 

Ter acesso a um bom 

sistema de conhecimento 

organizacional 

 SVEIBY 

 BROOKING 

 STEWART 

Índice do Sistema de Conhecimento 

Organizacional 

 

60,0% 64,7% 

Ter acesso a um bom 

sistema de avaliação 

ocupacional 
 BROOKING 

Índice Ocupacional 

 

62,2% 65,4% 
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Dentre os quatro resultados acima, o mais notável é sem dúvida o resultado obtido para o 

Índice de Treinamento, no qual os respondentes do Canadá tiveram um desempenho 19,9% 

superior aos respondentes do Brasil, enquanto que para os demais 3 índices do aspecto 

“Conhecimento & Formação” as diferença entre os países foi menor que 5%. Tal resultado 

leva a supor que os empregadores canadenses estão treinando melhor seus programadores que 

seus correspondentes brasileiros. 

 

7.2. Aspecto Básico “Psicossocial” 

Estão agrupados no aspecto básico “Psicossocial” outros quatro índices de capital 

intelectual: Índice de Satisfação, Índice Motivacional, Índice Vocacional e Índice de 

Coleguismo. Assim como no aspecto “Conhecimento & Formação”, houve empate entre os 

países, com os respondentes brasileiros tendo melhor desempenho nos dois primeiros e os 

canadenses nos dois últimos índices. Seguem os resultados: 
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Tabela 17 - Comparação Geral dos Índices - Psicossocial 

Aspecto 

Básico 
Pressuposto Autores Índices Calculados 

P
S

IC
O

S
S

O
C

IA
L

 

Ter satisfação no trabalho 
 EDVINSSON & 

MALONE 

Índice de Satisfação 

 

68,5% 57,9% 

Ter motivação para o 

trabalho 
 EDVINSSON & 

MALONE 

Índice Motivacional 

 

78,9% 73,5% 

Ter vocação  BROOKING 

Índice Vocacional 

 

54,6% 64,4% 

Ter boa interação com os 

colegas de trabalho 
 STEWART 

Índice de Coleguismo 

 

70,9% 76,5% 
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Dois resultados acima, a maior diferença foi em relação ao Índice de Satisfação, no qual 

os respondentes do Canadá tiveram desempenho 10,6% maior que os respondentes do Brasil, 

permitindo-se supor que os programadores canadenses estão mais satisfeitos em suas 

atividades profissionais que os seus colegas do Brasil. 

 

7.3. Aspecto Básico “Relações de Trabalho & Poder” 

O aspecto básico “Relações de Trabalho & Poder” agrupa os cinco índices de capital 

intelectual restantes, ao contrário dos dois demais aspectos, que agrupam quatro índices cada. 

Nele, estão incluídos o Índice do Poder de Decisão (empowerment), o Índice de Contato 

Direto com Clientes, o Índice de Rotatividade, o Índice Hierárquico e o Índice do Papel 

Contábil. Seguem os resultados obtidos na pesquisa de campo: 
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Tabela 18 - Comparação Geral dos Índices - Relações de Trabalho & Poder 

Aspecto 

Básico 
Pressuposto Autores Índices Calculados 

R
E

L
A

Ç
Õ

E
S

 D
E

 T
R

A
B

A
L

H
O

 &
 P

O
D

E
R

 

Ter poder de decisão 

(empowerment) 

 EDVINSSON & 

MALONE 

 BROOKING 

 STEWART 

Índice do Poder de Decisão 

(empowerment) 

 

78,3% 75,0% 

Ter contato direto com o 

cliente 
 STEWART 

Índice de Contato Direto com Clientes 

 

70,1% 66,7% 

Ter baixa rotatividade 
 EDVINSSON & 

MALONE 

Índice de Rotatividade 

 

56,9% 59,9% 

Ter boa experiência 

 SVEIBY 

 EDVINSSON & 

MALONE 

 BROOKING 

Índice Hierárquico 

 

60,8% 45,8% 
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Ter seu C.I. considerado 

como um passivo 

 SVEIBY 

 EDVINSSON & 

MALONE 

Índice do Papel Contábil 

 

28,5% 57,3% 

Fonte: o autor 

 

Em dois índices houve diferença maior que 10% entre os países. No Índice Hierárquico, o 

desempenho dos programadores do Canadá foi 15,0% superior, o que pode ser parcialmente 

explicado pela maior juventude média dos respondentes do Brasil. Já no Índice do Papel 

Contábil houve a maior diferença entre todos os 13 índices da pesquisa, sendo que os 

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

A diferença expressiva no Índice do Papel Contábil 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 índice precisa ser revisto e rediscutido em um trabalho futuro, até mesmo 

pelas especificidades das modalidades de vínculos de trabalho vigentes em cada país, que 

podem ter gerado dúvidas ou mesmo confusão a partir da tradução feita para as duas questões 

elaboradas para investigar o pressuposto correspondente ao índice. 
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7.4. Desempenho Geral nos Índices 

Do total de 13 Índices do Capital Intelectual propostos e calculados para ambos os países, 

em 7 deles os respondentes do Canadá tiveram melhor desempenho, enquanto que nos 6 

demais índices os respondentes do Brasil tiveram resultados melhores: 

Tabela 19 – Desempenhos superiores nos Índices de Capital Intelectual, por país 

País: Canadá Brasil 

Melhores 

desempenhos: 

 Índice de Instrução 

 Índice de Treinamento 

 Índice de Satisfação 

 Índice Motivacional 

 Índice do Poder de Decisão 

(empowerment) 

 Índice de Contato Direto com 

Clientes 

 Índice Hierárquico 

 Índice do Sistema de 

Conhecimento Organizacional 

 Índice Ocupacional 

 Índice Vocacional 

 Índice de Coleguismo 

 Índice de Rotatividade 

 Índice do Papel Contábil 

Fonte: o autor 

De um modo geral houve um equilíbrio entre os países, já que o Canadá superou o Brasil 

em apenas um índice. No aspecto básico “Conhecimento & Formação” houve empate, com 

vantagem em 2 índices para ambos. O mesmo ocorreu no aspecto “Psicossocial”, com 2 

índices para cada, e finalmente para o aspecto básico “Relações de Trabalho & Poder” houve 

vantagem para os respondentes canadenses, com 3 índices com melhor desempenho contra 2 

índices com melhor desempenho para os respondente brasileiros. 
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7.5. Canadá: Melhores e Piores Desempenhos 

Do lado canadense, os 3 melhores resultados foram no Índice Motivacional (78,9%), no 

Índice do Poder de Decisão (empowerment – 78,3%) e no Índice de Treinamento (75,9%). Por 

outro lado, os 3 piores resultados foram no Índice Vocacional (54,6%), no Índice de Instrução 

(49,2%) e no Índice do Papel Contábil (28,5%). 

 

7.6. Brasil: Melhores e Piores Desempenhos 

Já para os respondentes brasileiros, os 3 melhores índices calculados pela metodologia 

proposta foram no Índice de Coleguismo (76,5%), no Índice do Poder de Decisão (75,0%) e 

no Índice Motivacional (73,5%), enquanto que os 3 piores resultados calculados foram no 

Índice de Treinamento (56,0%), no Índice Hierárquico (45,8%) e no Índice de Instrução 

(45,7%). 
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7.7. Resposta à 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 índice geral para cada aspecto básico, 

para cada país. Os índices gerais consistem na média aritmética dos índices calculados para 

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

 

7.7.1.  Conhecimento & Formação 

Agrupa o Índice de Instrução, o Índice de Treinamento, o Índice do Sistema de 

Conhecimento Organizacional e o Índice Ocupacional: 

Canadá Brasil 

4

62,2%  60,0% + 75,9% + 49,2%
= 61,8% 

4

65,4%  64,7% + 56,0% + 45,7% = 58,0% 

Em relação ao aspecto básico Conhecimento & Formação, há pequena vantagem de 3,8% 

no índice geral para os canadenses, sendo que em ambas as amostras pesquisadas, as práticas 

de gestão do capital intelectual dos programadores estão contribuindo moderadamente para a 

excelência técnica e para a valorização do profissional programador. 

 

7.7.2. Psicossocial 

Calculado a partir do Índice de Satisfação, do Índice Motivacional, do Índice Vocacional e 

do Índice de Coleguismo: 

Canadá Brasil 

4

70,9%  54,6%  78,9%  68,5%
= 68,2% 

4

76,5%  64,4%  73,5%  57,9% = 68,1% 
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Já a respeito do aspecto básico Psicossocial, houve um quase empate entre programadores 

canadenses e brasileiros. Nesse aspecto do capital intelectual conclui-se também que as 

práticas de gestão do capital intelectual dos programadores estão contribuindo 

moderadamente para a excelência técnica e para a valorização do profissional programador. 

 

7.7.3.  Relações de Trabalho & Poder 

Inclui o Índice do Poder de Decisão, o Índice de Contato Direto com Clientes, o Índice de 

Rotatividade e o Índice Hierárquico: 

Canadá Brasil 

5

28,5%  60,8%  56,9%  70,1%  78,3%
= 58,9% 

5

%3,57%9,45%9,59%7,66%0,75 = 61,0% 

Novamente houve resultados muito próximos entre os países 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 Relações de Trabalho 

& Poder, as práticas de gestão do capital intelectual dos programadores estão contribuindo 

moderadamente para a excelência técnica e para a valorização do profissional programador. 
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7.7.4. Índice Geral Absoluto 

O Índice Geral Absoluto é calculado pela média ponderada de cada um dos três índices 

gerais calculados. A ponderação se baseia na quantidade de índices de capital intelectual que 

cada aspecto agrupa: 

Canadá Brasil 

13

58,9%  5  68,2%  4  61,8%  4
= 62,7% 

13

%0,615%1,684%0,584 = 62,2% 

 

Apesar de haver consideráveis diferenças entre os desempenhos dos respondentes de 

Canadá e Brasil quando se compara cada um dos 13 índices individualmente, o cálculo dos 

índices gerais absolutos do capital intelectual dos programadores apontou um quase empate 

entre os países, com vantagem de apenas 0,5% para os respondentes canadenses, situando-se 

ambos os índices gerais entre o segundo e o terceiro quartis, isto é, entre 50% e 75%. 

A resposta global à pergunta-problema se baseia essencialmente nos resultados dos 

índices gerais, que como dito anteriormente variam entre zero e 100%, valor este que 

indicaria uma gestão plena e perfeita do capital intelectual, contribuindo para a excelência 

técnica e para a valorização do profissional programador. Sendo assim, pelo fato de o índice 

geral absoluto da gestão do capital intelectual dos programadores para o Canadá ter sido de 

62,7% e o do Brasil de 62,2%, conclui-se que, em ambos os países pesquisados, as práticas de 

gestão do capital intelectual dos programadores estão contribuindo moderadamente para a 

excelência técnica e para a valorização do profissional programador. 
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8. CONSIDERAÇÕES FINAIS 

8.1. Limitações do Estudo 

Basicamente as limitações do presente trabalho científico são a amostragem por 

conveniência e participação de apenas dois países. Como já exposto anteriormente, a 

amostragem foi feita através do método descrito nos itens 6.1.1 e 6.1.2, usando-se de serviços 

online de ambos os países. Utilizei de meus conhecimentos em programação de computadores 

para alcançar, através de mensagens de e-mail, todas as dezenas de milhares de instituições lá 

cadastradas. 

Apesar da ampla e variada gama de instituições contactada, apenas uma pequena parte das 

pessoas se dispôs a colaborar com a pesquisa, e tal decisão de colaborar ou não é muito difusa 

para se determinar de forma satisfatória a significância da amostra. Apesar disso, o fato de a 

Internet ter a propriedade de neutralizar barreiras geográficas contribuiu imensamente para 

capilaridade e a internacionalização da pesquisa, constituindo assim um aspecto em prol da 

significância estatística da amostra coletada. 

A participação de Brasil e Canadá na pesquisa foi um fator cientificamente enriquecedor 

pois possibilitou a comparação e a internacionalização, algo que seria impossível caso 

somente respondentes do Brasil participassem. Entretanto, os resultados seriam ainda mais 

ricos caso mais países participassem da investigação, como por exemplo a Índia, país 

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

As sugestões para futuros estudos nas áreas de capital intelectual e de gestão do capital 

intelectual são um reflexo das limitações descritas acima. A inclusão de mais países e de mais 

áreas profissionais em um estudo semelhante seria imensamente enriquecedora, além, é claro, 

do aperfeiçoamento da metodologia de pesquisa como um todo, desde as perguntas 

formuladas ou mesmo as opções de respostas para cada uma, até mesmo a discussão mais 

avançada sobre os índices propostos a partir da bibliografia estudada. 

Do lado da indústria de software, sugere-se maior atenção científica ao profissional 

programador de softwares, que é agente nuclear de toda essa fundamental atividade 

econômica, que certamente afeta de forma fundamental todas as instituições modernas, cada 

vez mais dependentes e utilizando cada vez mais intensamente a tecnologia da informação 

como principal ferramenta de controle de seus processos de produção. 
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 APÊNDICES 

Apêndice 1 - Instrumento de coleta de dados em português 
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Apêndice 2 - Instrumento de coleta de dados em inglês 
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 Apêndice 1 - Instrumento de coleta de dados em francês 
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