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RESUMO

A utilizagdo de tecnologia da informag¢do e comunicagdo (TIC) tornou-se
indispensavel para o sucesso das empresas, recebendo cada vez mais investimentos e
cobranga por resultados. Projetos de tecnologia envolvem aspectos quantitativos e
qualitativos, onde as pessoas possuem um papel decisivo nos resultados positivos ou
negativos. Este trabalho tem como principal objetivo analisar e definir o perfil esperado
para os profissionais de TIC no Brasil, dentro das perspectiva das organiza¢des em que
atuam. As principais competéncias e habilidades foram analisadas em diversos paises,
sendo muitas vezes influenciadas por aspectos culturais. Um instrumento para coleta de
informagdes foi elaborado com quarenta e quatro assertivas, que formam aplicadas através
de uma pesquisa realizada em organizacdes publicas e privadas, situadas na regido do
Distrito Federal e da grande Goidnia, com um total de duzentos e vinte e quatro
participantes, ao longo dos anos de 2008 e 2009. A anélise dos dados foi feita utilizando-se
técnicas de estatistica descritiva e analise multivariada, resultando em pequenas variagoes
no grau de importancia atribuido a determinados fatores. Os resultados evidenciam
também que as habilidades ndo técnicas servem como suporte para o aperfeigoamento das
habilidades técnicas requeridas. As habilidades ndo técnicas que receberam mais destaque
referem-se as capacidades: de comunicacdo oral e escrita; de trabalhar em equipe com foco
no cliente e no negocio; de se relacionar com os clientes; de ser eficaz na resolugdo de
problemas ¢ de se adaptar a novas situagcdes. Cabe ressaltar também nesta pesquisa a
necessidade da integragdo entre as empresas e as instituigdes de ensino, na busca por
importantes contribui¢des no aperfeicoamento dos mecanismos de identificacdo e de
desenvolvimento das competéncias e habilidades requeridas para profissionais de TIC do

século 21.
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ABSTRACT

Information and Communication Technology (ICT) has become indispensable as a
factor of success for business, gaining even more investments and being constantly held
responsible for that. The success of a project deal with quantitative and qualitative aspects,
were people are what have more influence on a project’s success or failure. This work has
as main objective to analyze and define the expected ICT professionals’ profile in Brazil,
from the perspective of the industry. Specialized literature presents professional
competence and soft skills foreign cases, from which was pointed out the influence of
cultural aspects in the definition of competence. Based on theoretical references, a data
collection instrument was created considering the more common soft skills in the 44
assertive proposals. The survey was conducted in public and private organizations in
Brazil’s Federal District and in Goiania, with a total of two hundred twenty-four
participants during a two-year period from 2008 through 2009. For data analysis,
descriptive statistic techniques and multi-variable analysis were used. The results from the
analytical research coincided with those found in literature, with small variations in
relation to some factors of importance. It became evident the importance of some non-
technical abilities that work as a support for improving the technical abilities requested
from ICT professionals. Regarding soft skills, the capability of oral and written expression,
of teamwork focusing on clients and business, of relationships with clients, of reaching
more efficacy in problem-solving and adapting capability’s increase in value were
outstanding. This research points out the need for integrating initiatives between
enterprises and educational institutions aiming at competence development for future ICT

professionals in the 21st century.
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1 INTRODUCAO

O século XXI vem sendo marcado pela sociedade da informacdo e pelos avancos
tecnologicos, cujas transformacdes interferem na formagdo profissional. Observa-se no
cenario mundial que a discussao sobre o perfil dos profissionais em varias areas de atuagdo €
cada vez mais acirrada, dentre elas as de carater tecnologico. Sendo assim, no Brasil tem-se a
preocupagdo, na area de tecnologia da informacdo e comunicacdo (TIC), em delinear um
perfil desejavel vinculado com as exigéncias atuais e futuro demandadas pelo mercado
(CASTRO et al., 2010b).

Diversos trabalhos contribuem com novos rumos para os profissionais das areas de
engenharia e afins, resultando em novas diretrizes para as instituigdes de ensino e para os
setores de recrutamento e de recursos humanos das organizagdes, bem como para o proprio
profissional na medida em que sinaliza a maneira aumentar a sua capacidade de
empregabilidade. Cabe destacar: o Boston Area Advanced Technology Education
Connections (BATEC) com relagdo a educacdo voltada para TI na regido de Massachusetts —
EUA, o Committee on Engineering Education (CEE) e a Australian Chamber of Commerce
and Industry (ACCI).

No Brasil, o Ministério da Educagdo (MEC) aponta que o ensino de engenharia e o
conceito de formagdo educacional precisam desenvolver rapidamente uma estrutura mais
flexivel, integrando elementos de natureza multidisciplinar relacionados a cultura profissional
de engenharia, desenvolvendo cada vez mais a presenca de componentes associados as
habilidades ndo técnicas, tais como: capacidades de coordenar atividades, interagir com
pessoas e interpretar de maneira dindmica as realidades académicas e profissionais atuais
(MEC, 2002).

Os Congressos Mundiais de Engenheiros véem discutindo questdes atuais referentes a
area de engenharia. Na sua segunda edicio (WEC, 2004) comentou-se sobre algumas
questdes de engenharia referentes a forca de trabalho, avaliando a existéncia de uma demanda
por profissionais que tenham capacidade de se adaptar, adquirindo continuamente novas
habilidades. Considera que aprender a se adaptar a mudangas ¢ essencial, de forma a garantir
a empregabilidade, devendo-se desenvolver a especializacao e aptiddes de gestao.

Na sua terceira edigdo, contou com a participacdo de 1500 estudantes inscritos, junto a
5200 engenheiros de 40 paises, o WEC tratou temas como Tecnologia da Informagdo e

Comunica¢do (TIC) com inclusdo, onde se destacou a importdncia, ndo apenas do acesso a
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informagdo, mas de aumentar a capacidade cognitiva e interpretativa (WEC, 2008). Por meio
de painéis, especialistas debateram e propuseram recomendacdes de maiores investimentos na
Engenharia, ressaltando a importancia de melhorar a compreensao das demandas da industria
por parte do ambiente universitario.

O WEC (2008) reafirmou a convic¢cdo de que a Engenharia deve evoluir em sintonia
com as proprias transformagdes da sociedade, sendo que a formacdo do engenheiro deve

contribuir para criar nele uma atitude critica e responsavel diante dessas exigéncias.

1.1 OBJETIVOS

Os objetivos do presente estudo foram separados em geral e especificos.

1.1.1 Objetivo geral

Este trabalho pretende identificar e analisar, por meio de um levantamento
bibliografico em materiais de diversos paises, associado a uma pesquisa realizada em um
cendrio da regido centro-oeste do Brasil, o perfil requerido de um profissional de
organizagdes de tecnologia da informagao e comunicacao (TIC), a partir da percepgao interna
do setor.

Para tal fim, € necessario atingir os objetivos especificos descritos na proxima segao.

1.1.2 Objetivos especificos

Como objetivos especificos tém-se:

— Realizar uma pesquisa bibliografica para identificar o perfil recomendado para um
profissional de TIC, tanto no Brasil como no exterior.

— Identificar um conjunto de varidveis que permita a elaboragdo de
assertivas para sistematizar a coleta das informagdes junto aos executivos da
area de TIC, utilizando-as nas andlises posteriores.

— Analisar os aspectos que compdem o perfil do profissional de tecnologia
da informacdo e comunicacdo tendo em vista a importancia das competéncias e
habilidades ndo técnicas.

— Discutir os resultados encontrados por meio da analise quantitativa e qualitativa
dos dados obtidos, comparando com as evidéncias encontradas nas referéncias

bibliograficas pesquisadas.
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1.2 CONTRIBUICOES

Este trabalho contribui na definicdo do perfil do profissional de TIC em importantes
cidades do centro-oeste, cujo mercado de trabalho possui caracteristicas singulares em relacdo
aos outros estados e paises.

A aplicagdo da metodologia permitiu a identificagdo de um conjunto de habilidades
ndo técnicas desejaveis nos atuais profissionais de TIC por meio da analise das diversas
varidveis envolvidas.

Este trabalho busca verificar a relagdo de causa e efeito entre as variaveis envolvidas
na determinacdo do perfil do profissional de TIC que atuam no Brasil, em relagdo as
encontradas na literatura.

O estudo realizado pode subsidiar a elaboragdo de projetos pedagodgicos de cursos
(PPC), somando esfor¢os na identificacdo dos objetivos de aprendizagem necessarios aos
profissionais de TIC do novo Milénio.

Evidencia a importancia da parceria envolvendo organizagdes da sociedade civil
interessadas no tema, institui¢des de ensino superior, conselhos profissionais, entidades de
classe e os orgdos de governo. Permite ao Brasil posicionar-se em um mesmo nivel de
maturidade em relacdo aos paises desenvolvidos, no que se refere a investigagdo do perfil do
profissional de TIC adequado as demandas atuais do mercado de trabalho, bem como na

aplicagdo dos resultados revendo e aperfeigoando os curriculos dos cursos correlatos.

1.3 ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho est4d organizado em seis capitulos e cinco apéndices que apresentam os
documentos utilizados nas intervengdes, como o questiondrio e o texto de apresentagdo junto
as organizagoes.

O Capitulo 1 analisa a mudanca das relagdes entre as empresas, com reflexos internos
afetando a forma com a qual o trabalho ¢ executado, bem como as demandas que surgem no
que se refere as competéncias da forga de trabalho, apresentando os objetivos do trabalho e a
forma como foi estruturado o texto.

O Capitulo 2 apresenta diversas pesquisas realizadas na Australia, nos Estados Unidos
da América, na Franga, no Reino Unido, na Alemanha e no Brasil, que buscam identificar as
habilidades nao técnicas do perfil do profissional de tecnologia da informagao e comunicagao

demandado pelas organizagoes.
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O Capitulo 3 aborda a metodologia utilizada na pesquisa, descrevendo o questionario
aplicado, caracterizando o universo da pesquisa, fazendo uma valida¢do do instrumento de
coleta de dados utilizado e detalhando as analises que realizadas.

As andlises dos dados coletados no periodo de janeiro a dezembro de 2008, com
envolvimento de 224 respondentes, distribuidos entre executivos e profissionais de tecnologia
da informagdo e comunicacdo de organizacdes da regido do Distrito Federal, das cidades de
Goiania e de Aparecida de Goiania no estado de Goias, sdo apresentadas no Capitulo 4.

O Capitulo 5 apresenta os resultados encontrados por meio da pesquisa realizada,
mostrando o perfil das organizagdes e dos respondentes e mostrando os principais fatores que
compdem o novo perfil do profissional de tecnologia da informagdo e comunicagdo na visao
dos respondentes.

As conclusdes desta tese sdo descritas no Capitulo 6, relatando um breve historico das
principais atividades realizadas para a elaboragdo deste texto, detalhando a metodologia
proposta, considerando os diversos questionamentos que surgiram até o momento, mostrando
as contribuicdes deste trabalho e, por fim, apresentando as possibilidades de continuidade
desta pesquisa.

Finalizando, tém-se os apéndices contendo a carta de apresentagao da pesquisa, os
formulérios impressos, as listagens de matrizes calculadas durante a obtencdo dos resultados e

um glossario para facilitar o entendimento de termos usados ao longo do texto.
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2 PRINCIPAIS COMPETENCIAS E HABILIDADES NAO TECNICAS
EM DIFERENTES PAISES

Além de livros, dissertacdes, teses e artigos, foram consultados e analisados relatorios
tanto de pesquisas realizadas com abrangéncia global, como de pesquisas focadas em paises
como a Australia, os Estados Unidos da América, a Franca, o Reino Unido e o Brasil,
permitindo a identificacdo das habilidades ndo técnicas do perfil do profissional de tecnologia
da informacdo e comunicacdo demandado pelas organizagdes, conforme apresentado nas
secdes subsequentes.

Devido ao crescimento econdmico de alguns paises emergentes do mundo, dentre eles
Brasil, Russia, India e China denominados BRIC', buscou-se informacgdes sobre estudos
nestes paises. Porém, poucas informacdes sobre Russia, India e China acerca do perfil dos

profissionais de TIC foram encontradas, impedindo seu uso neste trabalho.
2.1 CONCEITOS E TERMOS UTILIZADOS

Esta se¢do ¢ dedicada a comentar os termos e os conceitos utilizados ao longo de todo
o texto, mostrando e discutindo termos ja utilizados intuitivamente, mas que apresentam uma
diversidade de interpretagdes.

Ao final encontram-se os conceitos e os termos adotados, dentre aqueles encontrados
nos diversos materiais que compdem este trabalho. Parte dos conceitos pode ser aplicada a
analise de cursos de engenharia, ciéncia da computagdo ou a educacdo em geral.

Os termos “competéncia” e “atitude”, além de “conteudos”, t€ém aparecido com grande
frequéncia nos textos e nos foruns de educacdo em engenharia. Nesse sentido percebe-se a
importancia de um engenheiro com uma forma¢do mais ampla e que ndo fique restrita aos
conhecimentos técnicos. O que parece ndo estar estabelecido ¢ onde e quais atitudes,

competéncias e contetidos devam ser desenvolvidos (SILVEIRA, 2005).

! Acrénimo criado em novembro de 2001, pelo economista Jim O'Neill (2001), chefe de pesquisa em economia
global do grupo financeiro Goldman Sachs.
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2.1.1 Competéncias

O conceito chave no quadro teodrico aqui apresentado € o de "competéncia", termo que
se presta a multiplas interpretagdes, necessitando ser claramente definido.

Os dicionarios comecam associando a este termo seu sentido juridico — aptidao de
uma autoridade a realizar determinados atos dentro de condigdes estabelecidas pela lei. Deste
sentido deriva o sentido mais coloquial, onde a competéncia designa a capacidade de uma
pessoa de bem julgar ou realizar agdes em um determinado dominio como consequéncia de
seu conhecimento, experiéncia ou pratica (HOUAISS, 2001).

Ropé e Tanguy (1997) descrevem o conceito de competéncias como: aptidao para
realizar, em condigdes observaveis, conforme exigéncias definidas. Os autores
complementam dizendo que competéncia ¢ o conjunto dos saberes ensinados, onde se espera
que o receptor fique competente para exercer uma tarefa, agdo, atividade ou compreender
uma situacdo. Assim sendo, estabelece-se um conjunto de capacidades traduzidas em
competéncias, que ao serem incorporadas tornam possivel uma avaliagdo.

Para SILVEIRA (2005), esta definicdo enriquece a visdo restritiva tradicional
associada a pedagogia taylorista, que possui uma inspiragdo comportamental de Bobbit e
Tyler, empregada nas discussdes industriais nos anos 50, onde o profissional ¢ dito
competente se possui uma lista de capacidades mensuraveis (BOBBIT, 1918; TYLER, 1950
apud SILVEIRA, 2005). Estas capacidades correspondem a "skills" ou "habilidades" no
sentido exposto em Barros (1997 apud SILVEIRA, 2005), onde ¢ ressaltado que: “A escola e
a universidade ddo, portanto, sua contribuicdo na formagdo do individuo: as habilidades
genéricas (transferiveis entre setores e empresas); as habilidades referentes ao ramo de
atividade e as habilidades especificas da empresa”.

J& Perrenoud (1998) define competéncia como sendo: saber mobilizar conhecimentos
e habilidades para fazer frente a um dado problema, ou seja, as competéncias designam
conhecimentos e qualidades contextualizados. Reserva o termo para uma capacidade de nivel
alto, isto €, a competéncia se estabelece em relagdo a um dado problema contextualizado, e
refere-se a competéncias embutidas, "especificas" ou de "nivel mais baixo".

As competéncias mobilizam, por exemplo, esquemas de percepcdo, de pensamento,
de agdo, intuigdes, suposi¢des, opinides, valores, representagdes (comuns ou construidas) do
real. J& os saberes compreendem o todo se combinando em uma estratégia de resolucdo do
problema por raciocinios, inferéncias, antecipagdes, estimativas, diagnosticos

(PERRENOUD, 1998).
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Nesta tese sera adotada uma adaptac@o da visdo de Perrenoud, onde "competéncia" ¢ a
capacidade de mobilizar e articular os saberes (ou conhecimentos), habilidades (ou
competéncias especificas, aptiddoes e atitudes para resolver eficazmente novos problemas,
devidamente contextualizados, de forma fundamentada e consciente (PERRENOUD, 1998
apud SILVEIRA, 2005).

Assim, para definir as competéncias necessarias para uma dada formacdo em
engenharia, ¢ preciso comecar especificando os tipos de problemas que se espera que este
engenheiro resolva e os contextos em que atuara.

A definicdo de competéncia, que ficard mais clara & medida que os termos que a
compdem sejam discutidos, ndo impede a existéncia de cadeias de competéncias mais
especificas, todas importantes em si, mas eventualmente encaixadas diante de um problema

especifico. Um exemplo de SILVEIRA (2005), mostrado na Figura 1, descreve a sequéncia:

conceber (ou projetar) a solu¢do i‘>
de um problema de engenharia
— formalizar o problema :‘,>
: modelar o problema i‘>

escolher as varidveis essenciais para
descrever um sistema (em consideragéo a
resolucdo de um determinado problema).

Figura 1 — Sequéncia de etapas na resolugdo de um problema.

Cada termo desta sequéncia ¢ uma competéncia especifica em relagdo a competéncia

anterior, € necessaria para que a competéncia anterior possa ser dominada.
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Outro exemplo relacionado a resolu¢do de um problema de engenharia ¢ mostrado na

Figura 2.

inovar i>

C mobilizar e estimular E
a criatividade

C focar esta criatividade E
no objetivo dado

ﬁ> produzir solugdes

Figura 2 — Exemplo de etapas na resolu¢do de um problema de engenharia.

Nota-se que "produzir solugdes" faz parte da definicdo de "inovar", mas ¢ uma
competéncia a ser invocada inclusive em problemas onde ndo se coloca a questdo de uma

verdadeira inovacgao.

2.1.2 Saberes, conhecimentos, savoir-faire

Para o dicionario Houaiss (2001), saber esta ligado a conhecer, ser ou estar
informado, ter conhecimento especificos (tedricos ou praticos). Possui como sinénimo as
palavras “pratica” ou “sapiéncia”.

Na literatura francesa e nos trabalhos de Ropé e Tanguy (1997), ¢ usado de forma
muito geral, incluindo todo tipo de prética, procedimento ou explicagdo aceito ou utilizado no
dominio de interesse. Para Perrenoud (1998), os saberes sao representagdes do real que véem
ao espirito quando as pessoas sdo confrontadas com situagdes que desafiam suas rotinas,
incluindo os conceitos e teorias (eruditos, praticos ou do senso comum) que os estruturam.

No caso da engenharia, inclui o estado da arte, o estado da técnica e o estado da
pratica, assim como as ciéncias que lhe servem de base e todo outro conhecimento ou pratica
que lhe possa ser util (os saberes comerciais, juridicos e administrativos, por exemplo)

(SILVEIRA, 2005).
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Em sua tese de doutorado, Gama (2002) propde uma reconstrucdo do sentido de
"conhecimento" no contexto da educag¢do que facilita a critica da descricdo habitual dos
curriculos: "conhecimento" (de um aluno/profissional) ¢ o conjunto de saberes apropriado
pelo individuo, de forma que possa ser aproveitado nas competéncias sob analise.

Esta defini¢do separa claramente o conteudo ensinado (um conjunto de saberes) do
conhecimento aprendido, e apresenta este aprendizado em relagdo as competéncias.
Estabelece o sentido em que se espera que ele seja utilizado e, implicitamente, a forma de
avaliacao.

A pergunta sobre a utilidade do conhecimento est4 respondida pela sua referéncia as
competéncias escolhidas conforme mostrado por SILVEIRA (1999). Nota-se como, nesta
definigdo, "conhecimento" se aproxima de "know-why", expressdo encontrada nas descri¢des
norte-americanas do novo engenheiro (ABET, 2006).

Outro termo usado acima ¢ "savoir-faire" ou "saber-fazer", cujo sentido ¢ recoberto,
as vezes, pelo de "know how", "skill" ou "habilidade". Pode ser definido como: um "saber-
fazer" é a capacidade de resolver um problema especifico ou de executar com sucesso uma

tarefa bem definida.

2.1.3 Habilidade

No Houaiss (2001), habilidade ¢ a qualidade ou caracteristica de quem possui
destreza ou ¢ habil, cujo significado ¢ “que tem a mestria de uma ou vérias artes ou um
conhecimento profundo, tedrico e pratico de uma ou varias disciplinas”, ou no sentido
juridico “que atende ao estabelecido por lei para produzir determinados efeitos juridicos”.

O termo "habilidade" ¢ usado para descrever competéncias especificas (saber-fazer)
ou aptidoes, ou ainda algumas competéncias gerais. Mas ¢ sempre referido a tarefas bem
definidas, correspondendo ao termo inglés ski/l.

No ambiente estadunidense influenciado pela ideologia fordista-taylorista e pela
psicologia comportamental sé ha referéncia a competéncias especificas, pois, por principio,
todas devem ser claramente mensuraveis por tarefas, sempre vistas como tarefas técnicas —
nunca problemas novos. Desta forma desaparece a diferenga entre "competéncia" e "savoir-

faire" (SILVEIRA, 2005).
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2.1.4 Aptidao e atitude

Aptidao ¢ definida por "disposi¢@o inata ou adquirida" Houaiss (2001). Exemplos sdo
as aptiddes psicomotoras, como cortar com tesoura, ler um texto, estimar uma distancia ou
desenhar figuras humanas; as aptiddes psicossociais, como trabalhar em grupo, falar uma
lingua, compreender o sentido de um texto; e as aptiddes fisicas.

Atitude ¢ o “comportamento ditado por disposi¢do interior; maneira de agir em
relacdo a pessoa, objeto, situagdo etc.; maneira, conduta" (HOUAISS, 2001). Exemplos:
atitude empreendedora, atitude ética. Pertence a estrutura da personalidade da pessoa, de suas
crengas ¢ da forma como sdo vivenciadas.

Na visdo de Ropé e Tanguy (1997), a nogdo de competéncia tende a substituir outras
que prevaleciam anteriormente, como a de "saberes" e "conhecimentos" na esfera educativa,
ou a de "qualificagdo" na esfera do trabalho. A nogo de "formacao", que apareceu nos anos
60 e se consolidou nos anos seguintes, foi inicialmente associada a nocao de "educacdo", que
ja tinha ocupado o lugar de "instrucdo", no¢do que dominava o campo da educacdo

profissional na primeira metade do século (SILVEIRA, 2005).

2.1.5 Curriculo

"Curriculo" se origina, por metafora, da palavra latina "curriculum", o "lugar onde se
corre". Kramer (2002 apud SILVEIRA, 2005) esclarece a metafora com o seguinte
comentario: "Uma proposta pedagogica [ou curricular] ¢ um caminho, ndo ¢ um lugar. Uma
proposta pedagodgica ¢ construida no caminho, no caminhar. Toda proposta pedagdgica tem
uma historia que precisa ser contada. Toda proposta contém uma aposta." Mais adiante
comenta: "uma proposta pedagogica... tem uma direcdo, um sentido, um para qué, tem
objetivo”.

O perfil de formacao ¢ parte essencial do projeto pedagdgico de curso, assim este deve
conter mecanismos de consulta social apropriados, prontos a indicar a necessidade de
mudangas nos caminhos ¢ métodos.

Expressoes relacionadas, no contexto que nos interessam, sdo "plano de curso" e
"organizacdo dos estudos", podem estar expostas por meio da especificagdo de valores,
competéncias, conhecimentos e atitudes, que conduzem — por meio de uma argumentacdo a
ser apresentada na proposta curricular — a listagem e a descri¢do das atividades e disciplinas

propostas que, a rigor, dependerdo do desempenho do aluno concreto que estiver diante do
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professor (SILVEIRA et al., 2002). A Figura 3 ilustra, na forma de um diagrama, esse fluxo

que culmina na transposi¢do para o curriculo do curso.

Perfil profissional

4

Problemas contextualizados Valores

Aptiddes Saberes Atitudes

| S —

| I
| | - atividades curriculares - tempo |
| - disciplinas X - espago |
| - avaliagdes - organizagdo escolar |
| I

Figura 3 — Primeiro diagrama de formagao do curriculo.

Fonte: (SILVEIRA, 2005).

2.1.6 Conceitos e definicoes adotadas

Visualizando a Figura 3, tem-se a melhor definigdo de competéncia como sendo a
capacidade de mobilizar e articular os conhecimentos, savoirs-faire, aptidoes ¢ atitudes
para resolver eficazmente novos problemas, devidamente contextualizados, de forma
fundamentada e consciente.

Cabe lembrar que, para resolver um problema, o individuo mobiliza os conhecimentos
que lhe permitem modelar o real e torna-lo parcialmente inteligivel, previsivel, inclusive
domina-lo através da constru¢do de cendrios e estratégias, negociacdo de meios materiais,
tomada de decisdes, mobilizacdo de habilidades, procedimentos, técnicas, rotinas, dentre

outros, conforme aponta Perrenoud (1998).
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Mas ndo bastam os conhecimentos, ¢ preciso coordena-los entre si ¢ com as aptiddes,
tendo em vista da resolugdo do problema. Isto é, competéncias ndo se reduzem a
conhecimentos, ¢ ndo podem ser ensinadas diretamente, pode-se apenas criar as condi¢des de
seu desenvolvimento, ao sabor dos dispositivos de treinamento (PERRENOUD, 1998), ou
melhor, das situacdes e atividades a que o aluno € exposto ao longo de seu curso. O que nos
remete a defini¢do de "curriculo".

O conceito de curriculo apresentado mostra que este deve ser organizado, posto em
pratica e avaliado por seus principais executantes: os professores e a comunidade académica,
na qual deve se incluir a escola (sua administracdo e seu pessoal) e os alunos (ou seus
representantes), mas ouvindo o ambiente externo a escola: a sociedade, sua cultura e seus
valores e o mercado de trabalho.

As aptiddes sdo supostas ja adquiridas pelo sujeito do aprendizado e sdo necessarias,
especialmente, nos savoirs-faire. Os valores influenciam as competéncias e sao referenciados
diretamente nas atitudes. As competéncias definem o campo onde saberes, savoirs-faire,
atitudes e valores levam a definicdo do curriculo, ou seja, a escolha das atividades
pedagobgicas e de sua organizagdo no tempo € no espago.

O termo "pedagogia", utilizado no paragrafo anterior, deve ser "compreendido no
sentido amplo de uma atividade social que engloba a selecdo de saberes a ser transmitida pela
escola, sua organizagdo, sua distribui¢do numa instituicdo diferenciada e hierarquizada, sua
transmissdo por agentes especializados e sua avaliagdo por métodos apropriados”, citando
Tanguy (1997). Esta distribuicdo, em especial a importancia relativa das diferentes
competéncias exigidas frente ao exercicio profissional, depende do que serd chamado de
"perfil de formag¢@o" de uma escola determinada.

Com base nesses conceitos, a seguir sera apresentado o perfil de formacao identificado
em pesquisas realizadas com abrangéncia global, seguidos de outras realizadas em paises

especificos, dentre eles o Brasil.
2.2 ANALISES DE PESQUISAS GLOBAIS SOBRE O PERFIL DO PROFISSIONAL DE TIC

De acordo com um estudo baseado em pesquisas conduzidas recentemente pela area
de Human Capital Management da IBM Global Business Services e pelo IBM Institute for
Business Value, com a assisténcia da Intelligence Unit da revista The Economist. Mais de 400
executivos da area de recursos humanos de 40 paises, distribuidos pela Asia, Europa,

América Latina e América do Norte, participaram de uma entrevista estruturada, cujo
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objetivo era captar percepcdes relativas a transformagao da forga de trabalho.

Esse estudo utilizou também uma variedade de outras fontes, entre elas: pesquisas
secundarias, analises financeiras, estudos anteriores da IBM, a ampla experiéncia pratica com
clientes e a histdria da transformacao interna da propria IBM.

As organizagdes globais atuais t€ém concentrando seu tempo e sua atengdo em
maximizar o valor da sua for¢a de trabalho. A medida que corporagdes governamentais e
organizagdes sem fins lucrativos tornam-se mais globalmente integradas, e a medida que
desaparecem as fronteiras geograficas e competitivas, a necessidade de identificar,
desenvolver e conectar talentos nunca foi tio crucial.

Para IBM (2008) o ritmo externo das mudancas exigira lidar continuamente com a
transformagdo da for¢a de trabalho, em vez de tratd-la como um evento especifico.
Compreender os principais desafios relacionados ao desempenho da forca de trabalho e
identificar as melhores praticas que as empresas estdo usando para supera-los se tornaram as
principais prioridades dos servi¢os de pesquisa e de consultoria.

O aprimoramento do desempenho da forga de trabalho no ambiente de negdcios atual
requer quatro topicos importantes, que exigem a atengdo e o foco dos executivos seniores de

toda a organizacao, inclusive dos responsaveis pela funcdo de RH. Sao eles:

— Uma forga de trabalho adaptavel que possa responder rapidamente as mudangas no
mercado externo.

— Uma lideranca que oriente as pessoas durante o processo de mudanga e obtenha
resultados.

— Um modelo integrado de gestdo de talentos que englobe todo o ciclo de vida dos
funcionarios.

— Dados e informagdes que fornecam insights estratégicos e possibilitem mensurar o

SuUcCeSSo.

Os resultados sugerem que trés capacidades chave influenciam a habilidade de
adaptacao da forca de trabalho as mudancas. Primeiro, as organizagdes precisam ser capazes
de prever as habilidades que serdo requeridas no futuro. Segundo, elas precisam identificar ¢
localizar especialistas de forma eficaz. E, por ultimo, elas precisam estar aptas a colaborar em
toda a organizagdo, conectando individuos e grupos que estdo separados por limites

organizacionais, fusos horarios e culturas.
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A medida que as organizacdes enfrentam os novos desafios associados a globalizacio
e a inovacgdo, sdo necessarias novas habilidades em lideranga (KATZ, 1986). Acredita-se que
os futuros lideres de sucesso precisardo trabalhar de uma forma mais eficaz com parceiros
externos; servir de modelo e atuar como mentor dos individuos cada vez mais dispersos por
paises, regides e geografias; bem como fornecer orientacdo e estrutura aos funcionarios
oriundos da mais ampla variedade de geragdes, niveis de experiéncia e culturas.

Face ao crescimento explosivo em mercados emergentes e a aposentadoria de
funcionarios experientes em economias mais maduras, a andlise dos dados sugere que as
empresas estdo colocando seu futuro em risco caso ndo consigam identificar, desenvolver e
capacitar a proxima geracao de lideres.

Para desenvolver uma forga de trabalho adaptavel ¢ preciso muito mais do que uma
série de programas de RH. Em primeiro lugar, ¢ preciso lideranga, ou seja, dispor das pessoas
certas com habilidades e capacidades para desenvolver ¢ comunicar uma visdo, fornecer
orientacdo e estrutura e, por fim, produzir resultados para a empresa.

Também ¢ preciso capacidade para identificar especialistas e promover um ambiente
no qual conhecimento e experiéncia ultrapassem os limites organizacionais tradicionais. Além
disso, ¢ necessario um modelo de gestdo de talentos que apoie a organizagdo no recrutamento,
desenvolvimento e retencdo de segmentos valiosos da populagdo de funcionarios (CASTRO
et al., 2008). Esse processo depende de uma estrutura basica de dados e¢ informagdes sobre o
estado atual e projetado do desempenho da forga de trabalho, bem como da habilidade em
aplicar essas informagdes ao desenvolvimento de recomendacdes e percepgdes estratégicas.

A forca de trabalho adaptdvel ¢ um pré-requisito para o sucesso futuro da organizacao.
A chave para a construgdo desse tipo de forga de trabalho ¢ a atuagdo da lideranca da
organizacdo, facilitada em grande parte pela drea de RH. Se h4 um momento para que a
fun¢do de RH comprove seu valor estratégico e contribua para o crescimento ¢ o desempenho
da organizagdo, esse momento € agora.

O desenvolvimento de uma forga de trabalho adaptavel requer muito mais do que a
simples habilidade de reagir as mudancas. Uma previsdo bem-sucedida dos cendrios de
negdcios futuros permite que as organizagdes saibam em quais competéncias chave se
concentrar em antecipagdo a mudangas criticas no mercado. Contudo, ndo basta apenas
identificar as necessidades de habilidades futuras, devendo as empresas lideres desenvolver,
adquirir ou recrutar essas habilidades antes de precisarem delas. A habilidade combinada de

planejamento e de execugdo sera o diferencial entre vencedores e perdedores.
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Os estudos da IBM (2008) demonstram que as organizagdes que se identificam como
muito capazes de se adaptar as mudangas também informam ser muito eficazes em prever as
necessidades de habilidades futuras, identificar especialistas e compartilhar conhecimentos.
Os dados sugerem que as empresas precisam compreender melhor as habilidades necessarias
para direcionar os seus desafios futuros, permitindo tomar decisdes mais estratégicas sobre o
desenvolvimento, a aquisi¢do ou o recrutamento dessas habilidades.

Um artigo recente da Harvard Business Review retrata a dificuldade de uma empresa
de desenvolvimento e financiamento de imdveis, com sede em Londres, em encontrar pessoas
que poderiam estar preparadas para assumir um importante trabalho de reconstrucdo em
Berlin. Observou-se que os mesmos nomes aparecendo como os Unicos candidatos a outros
trabalhos essenciais. “A estratégia de crescimento da empresa dependia desses projetos, mas
ela ndo conseguiu preparar pessoas para chefid-los” (READY; CONGER, 2005).

Isso leva ao questionamento de que, sem talento suficiente em lideranga, ndo havera
quem defina a dire¢do, expresse a visdo e lidere a mudanga, conforme mostrado no Grafico 1.
Cabe as organizagdes como um todo resolverem este problema, pois ele ndo esta restrito ao

setor de Recursos Humanos, sendo imperativo para o sucesso dos negocios.

Incapacidade de desenvolver rapidamente as habilidades
para atender as necessidades cemerclals etuais/futuras

Falta da capacidade de lideranca

As habilidades dos funcionarios nio estio alinhadas as
prioridades urganizcivnais aluais

Incapacicade de colaborar/compartilhar ¢ conhzcimento
na crganizacan

Incapacidade de atrair cancidatos qualiticados

Incapacidade de formar uma forca de trabalho
compremetida/motivada

Impossibilidade de redistribuir/realinhar recursos
em novas oportunidades

Incapacidade de reter os funcionirios fundameniais
0 cuslo da mdv-de-vbra € superior av da concorréneia

Dificuldade em modificar os niveis do pesscal devido a
normas trabalhistas locais

0 10 20 30 40 5C 60

Grafico 1- Principais desafios relacionados a forga de trabalho.
Fonte: IBM (2008).

Os executivos enfrentam varias pressdes, dentre elas, mercados volateis, problemas de
segurancga, concorréncia global e o surgimento de novos modelos de negocios. O

desenvolvimento de uma forca de trabalho adaptavel as mudancas tornou-se imprescindivel.
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Dados da pesquisa revelam que embora 53% das empresas afirmem que suas forgas de
trabalho sdo, geralmente, capazes de se adaptar as mudancas, apenas 14% afirmam que elas
sd0 muito capazes. Varias dessas organizagdes muito adaptaveis sdo também aquelas com
melhores desempenhos financeiros (IBM, 2008).

Para IBM (2008) ¢ necessario prever essas necessidades com base em varios cenarios
de negdcios como, por exemplo, a preparagdo para um periodo de retragdo econdémica. No
cenario atual de desempenho da empresa e do mercado, os requisitos sdo conhecidos, mas
sabe-se que existem ciclos de negdcios que demandam uma preparacdo bem planejada. Em
suma, deve-se ser mais “preventivo”.

As empresas ndo estdo preocupadas apenas com sua capacidade de lideranca atual,
elas estdo se deparando com sua incapacidade de desenvolver futuros talentos em lideranga.
Mais de 75% das empresas indicam que o desenvolvimento de talento em lideranga ¢ um
enorme desafio. As empresas da regido da Asia-Pacifico sdo as mais preocupadas com sua
capacidade de desenvolver lideres futuros (88%); seguidas das empresas da América Latina
(74%); Europa, Oriente Médio e Africa (74%); Japdo (73%) e América do Norte (69%). A
incapacidade de rotagdo de grandes talentos em lideranga também ¢ citada como uma questio

importante, conforme ilustrado no Grafico 2.

Formar talentos em lideranca

Estimular uma cultura que apoie a aprendizagem e o desenvolvimento

Rotatividade de talentos em lideranga nas unidades
de negdcios/regides geogréficas

Transmitir o conhecimento dos funcionarios mais antigos
para 08 mais jovens

Prever as habilidades necessérias no futuro proximo

Fazer o freinamento cruzado das pessoas necessarias
em outras partes da organizagdo

Potencializar as habilidades dos novos funciondrios rmpidamente
Desenvolver habilidades bdsicas em toda a base de funcionérios

Medir a eficdcia das atividades de aprendizagem e de desenvolvimento

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Grafico 2 — Desafios enfrentados pelas organizagdes para criar capacidades.
Fonte: (IBM, 2008).

A natureza varidvel do trabalho também afeta as habilidades necessarias ao sucesso
dos lideres. Os gerentes de hoje precisam fornecer orientagdo e instrucdo a equipes que
trabalham em fusos horarios, culturas e barreiras organizacionais diferentes (IBM, 2007).

Esse estudo mostrou que as empresas, que investem no desenvolvimento de suas
forgas de trabalho, correm o risco de perder talentos para a concorréncia, caso os funcionarios

ndo recebam fungdes desafiadoras que lhes permitam aplicar suas novas habilidades.
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Portanto, os programas de desenvolvimento de lideranga precisam estar intimamente
vinculados a estratégias de gerenciamento de sucessdo em todos os niveis da organizagdo,
proporcionando oportunidades aqueles que estejam preparados a aceitar novos desafios.

A IBM (2008) verificou que mais da metade dos participantes apontou a incapacidade
de desenvolver habilidades com rapidez, com sendo um dos principais desafios relacionados a
forga de trabalho, e mais de um ter¢o afirmam que as habilidades dos seus funcionarios nio
estdo alinhadas as prioridades organizacionais atuais.

A maioria das empresas ndo estd obtendo retorno suficiente dos seus investimentos
independentes em ensino a distdncia. Somente 27% das empresas consideram o treinamento
mediado por meio do computador ou na Web eficiente. “O ensino a distancia pode ser
apropriado para métodos e assuntos técnicos, mas ainda ndo ¢ adequado para aprender
habilidades interpessoais, onde ¢ necessaria a interagdo com pessoas” (IBM, 2008).

Como observa o gerente de desenvolvimento de RH de uma empresa japonesa de
telecomunicagdes, sua empresa tem tentado recontratar mulheres e pessoas que se
aposentaram na idade de aposentadoria obrigatoria. Essas pessoas ndo sO trazem uma
bagagem significativa em termos de conhecimentos e habilidades para a empresa, mas
também podem oferecer uma maior lealdade a organizagao.

Ainda que as empresas ja estejam adotando um método analitico de atracdo, as
praticas predominantes sugerem a aplicacdo desse mesmo rigor & retengdo de funciondrios.
Isso comeca com uma compreensdo do negdcio: determinar as principais dreas nas quais a
retengdo de funciondrios ¢ essencial. A identificacdo dos segmentos de funcionarios que
exigem atencdo especifica pode ajudar as empresas a priorizar e concentrar recursos nas
populagdes mais vitais para o sucesso.

A tecnologia pode desempenhar um papel importante ao viabilizar um método eficaz
de gerenciamento de relacionamentos com candidatos. Um artigo da HR Magazine afirma
que: “Ainda que os bancos de dados de relacionamentos com candidatos sejam diferentes dos
bancos de dados gerenciamento de relacionamento com cliente, as ferramentas basicas sdo as
mesmas: a tecnologia ¢ usada para criar uma ‘marca’, estabelecer comunicagdo regular,
destacar produtos (vagas de emprego), gerar interesse do candidato e coletar dados sobre
habilidades e capacidades ao longo do tempo” (MANPOWER, 2007a).

Conforme um relatorio recente da International Data Corporation (IDC), “Com
certeza, o futuro dos negocios requer um método mais baseado em fatos e orientado por
dados para contratacdo, pagamento ¢ recompensa das pessoas de melhor desempenho”

(MANPOWER, 2007b apud IBM, 2008).
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Para a maioria (58%) dos entrevistados, a principal prioridade ¢ a eficacia operacional:
melhorar os resultados dos processos e das praticas existentes com 0s mesmos recursos ou

menos, conforme mostrado no Quadro 1.

As organizacdes que enfrentam os desafios de: Provavelmente estio mais preocupadas em:

— Alinhar as habilidades dos funcionérios as

Melhorar a eficacia operacional . AR .
prioridades organizacionais atuais.

Desenvolver novas ofertas de produtos / servicos | —  Atrair candidatos qualificados.

— Desenvolver habilidades rapidamente para
atender as necessidades atuais / futuras dos
negdcios.

— Redistribuir recursos em vista das novas
oportunidades.

Expandir-se para novos mercados / regioes
geograficas

Quadro 1 — Vinculagao dos desafios comerciais aos problemas de forca de trabalho.
Fonte: (IBM, 2008).

As empresas, que citam a melhoria da eficicia operacional como prioridade,
consideram seu maior desafio em termos de for¢a de trabalho alinhar as habilidades dos
funcionarios as prioridades organizacionais atuais. A medida que se busca fazer mais com os
mesmos recursos, 0os funcionarios precisam de habilidades adicionais para executar uma
variedade de disciplinas funcionais e tecnologicas.

Por outro lado, as empresas que priorizam o desenvolvimento de novos produtos ou
servicos parecem estar mais concentradas em atrair candidatos qualificados. Reconhecendo o
tempo e o esforgo significativo que sdo necessarios para desenvolver as capacidades
necessarias internamente, as empresas estdo procurando talentos fora da organizacao.

Pesquisas anteriores da IBM identificaram que muitas organizagdes apresentam uma
escassez impressionante das habilidades analiticas necessarias para prestar servicos mais
estratégicos (LESSER, 2006). Dentre as varias opgdes possiveis para eliminar essa defasagem
de habilidades estd o treinamento dos profissionais existentes, melhorando a sua capacidade
de pensar e de agir estrategicamente.

Os dados e as informagdes representam a fonte de energia de qualquer organizagao.
Muitas organizagdes continuam enfrentando a falta de dados confidveis, consistentes e
significativos sobre os funcionarios, as suas habilidades ¢ competéncias e, acima de tudo, o
seu desempenho. Sem buscar essas percepgdes, as empresas nao podem esperar encontrar
uma forma eficaz de adquirir novos talentos, descobrir especialistas na empresa, identificar
defasagens de capacidades futuras, recompensar e reter colaboradores estrategicamente

importantes.
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Pode-se questionar o que esta impedindo a area de RH de contribuir para a estratégia
do negocio e gerar um melhor desempenho da for¢a de trabalho. Uma questdo gira em torno
da incapacidade da organizacdo de utilizar seus dados e informagdes sobre capital humano.
Somente 6% das empresas entrevistadas achavam que eram muito eficazes na utilizacdo de
dados e informagdes de capital humano para tomar decisdes sobre a forca de trabalho,
mostrado no Grafico 3.

Conhecimento muito claro
Conhecimento claro

Conhecimento relativo
Desconhece

10 20 30 40 20

o

Grafico 3 — Conhecimentos das organizagdes acerca das habilidades fundamentais para os
proximos trés a cinco anos.

Fonte: (IBM, 2008).

Ainda que as empresas tenham investido tempo, energia e recursos significativos para
superar inumeros desafios de informagdes que assolaram seus sistemas financeiros e cadeias
de suprimentos, elas ainda ndo conseguiram aplicar esses mesmos recursos aos seus ativos de
capital humano, apresentando uma dificuldade em permitir que haja colaboracdo entre os

funcionarios da empresa, conforme mostrado no Gréfico 4.

Muito eficaz
De modo geral, eficaz
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Gréfico 4 — Eficacia das organizagdes para permitir a colaboragdo entre pessoas.
Fonte: (IBM, 2008).

2.3 ANALISE DO PERFIL DO PROFISSIONAL DE TIC NA AUSTRALIA

A Australia tem considerado importante o levantamento das competéncias necessarias
a forca de trabalho, de forma a atender as demandas que se apresentam neste século.

A seguir serdo mostrados alguns trabalhos que procuram identificar tais competéncias.
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2.3.1 Perfil segundo o Australian Chamber of Commerce and Industry

A Camara de Industria e Comércio da Australia, do inglés Australian Chamber of
Commerce and Industry (ACCI), considera que o comércio e a industria na Australia
necessitam de uma for¢a de trabalho com competéncias técnicas e ndo técnicas, que seja
flexivel e motivada, contribuindo para aumentar a produtividade e promover o
desenvolvimento econémico (ACCI, 2007).

Segundo ACCI (2007), as organizagdes t€m visto com entusiasmo a inclusdo de
atributos ndo técnicos na composicao do perfil dos profissionais de TIC como um novo e
essencial componente de habilidades de empregabilidade.

O Employability Skills Framework elaborado pela ACCI incorpora alguns atributos
pessoais que contribuem para aumentar a empregabilidade. Dentre eles, pode-se citar o
comprometimento, o entusiasmo, a auto-estima elevada, o senso de humor, o equilibrio entre
a vida pessoal e o trabalho, a habilidade de lidar com pressdo, a motivagao e a adaptabilidade.

Sdo muitos os termos utilizados em diferentes ambientes para descrever as
habilidades gerais que todos os empregados devem possuir. De maneira similar, instituigdes
de ensino e empresas de treinamento utilizam uma ampla gama de termos para representar
estes conceitos relacionados com o aprendizado e seus resultados (ACCI, 2002).

As principais habilidades, identificadas em conjunto com os atributos pessoais e que

compdem o Employability Skills Framework, sdo de:

comunicagdo que contribuam para criar relagdes harmoniosas e produtivas entre

empregados e clientes;

— trabalho em equipe;

— resolucdo de problemas;

— iniciativa e organizacionais;

— planejamento e organizacdo que contribuam com o planejamento estratégico de
curto e de longo prazos;

— capacidade de autogerenciamento;

— capacidade de aprendizado continuo que contribua para melhoria pessoal e da

empresa;

— uso de tecnologias que contribuam na execucao das tarefas diarias.
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2.3.2 Perfil segundo o Australian Council of Educational Research

Uma revista do Conselho Australiano de Pesquisa em Educacao de Pesquisa, do inglés
Australian Council of Educational Research (ACER), identificou um conjunto que descreve
as caracteristicas de aprendizagem desejaveis que os profissionais devessem adquirir. O
Quadro 2 apresenta uma lista com os termos originais em inglés com suas definigoes

traduzidas (ACER, 2002).

Termo - Traducio Definicao

Skills sdo normalmente associados a uma habilidade de
executar uma tarefa especifica.

Skills - Habilidades

Competency usado para retratar um comportamento
Competencies - Competéncias observado durante o desenvolvimento de determinados
atividades, permitindo uma avaliacdo de desempenho.

Attributes, qualities and Referem-se as aptiddes individuais, também chamadas
characteristics - Atributos, “characteristics ”, sendo usadas para descrever requisitos
qualidades e caracteristicas de um local de trabalho ou de uma fungao.

Quadro 2 — Caracteristicas de aprendizado a serem adquiridas de acordo com o ACER.

O ACER adotou o termo ski// (habilidade) com o significado geralmente utilizado nas
empresas, possuindo uma defini¢do mais ampla do que aquelas encontrados na literatura.
Entretanto, como ¢ necessario diferenciar habilidades técnicas, habilidades especificas da
funcdo exercida, habilidades gerais e atributos pessoais relacionados a empregabilidade,

decidiu-se por desenvolver uma defini¢do para o projeto:

“Employability skills sdo definidas como as habilidades requeridas ndo apenas para se obter
um emprego, mas também para permitir a ascensdo dentro da empresa, atingindo um
potencial que venha contribuir de forma bem sucedida nas estratégicas definidas pela

empresa.” (ACER, 2002, p. 7, traducdo livre).

2.4 ANALISE DO PERFIL DO PROFISSIONAL DE TIC NOS ESTADOS UNIDOS DA AMERICA

O Centro de Conexdes para Educagio Tecnologica Avangada da Area de Boston, do
inglés Boston Area Advanced Technology Education Connections (BATEC), promove um
ensino continuado das competéncias técnicas com suporte as necessidades da forga de
trabalho em TIC, investigando a mudanga nas relacdes de trabalho, mostrando que as
organizagdes passaram a serem avaliadas tanto pelo seu capital fisico (valores tangiveis),

quanto por meio do seu capital intelectual (valores intangiveis) (BATEC, 2007).
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As competéncias de empregabilidade sdo consideradas vitais, pois permitem aos
profissionais usarem suas competéncias técnicas de tal forma que contribuam para a formagéo
do capital intelectual da organizagao.

Da mesma forma, o Comité de Educacdo em Engenharia, do termo inglés Committee
on Engineering Education (CEE) também apresenta uma visdo do futuro engenheiro descrita
pelas das aspiracdes e dos atributos listados em NAE-CEE (2004a). Os engenheiros devem
atuar como cidaddos globais, exercendo um cargo de lideranca no mercado e
desenvolvendo atividades de pesquisa. Os atributos incluem fortes habilidades analiticas,

criatividade, profissionalismo e lideranca.

2.4.1 Perfil segundo o Boston Area Advanced Technology Education Connection

O Boston Area Advanced Technology Education Connections (BATEC) possui a
missdo de promover o desenvolvimento coordenado, auto-sustentavel no que se refere a
educacdo regional de tecnologia da informacgdo, trabalhando no desenvolvimento de um
sistema que ira atrair diversos alunos para a carreira de TIC, promovendo um ensino
continuado das competéncias técnicas e dando suporte as necessidades da forca de trabalho
em TIC necessaria a regido.

Desta forma, sua missao sugere uma continua colaboragdo entre institui¢cdes de ensino
e as empresas de TI, essencial para o desenvolvimento de profissionais de TIC de alta
qualidade. Essa colaborag¢ao tem sido possivel por meio de varias iniciativas fundamentadas
em pesquisas e estudos, que sdo descritos a seguir.

O estudo (BATEC, 2007a) comenta sobre uma mudanca de valores que vem em
relacdo ao trabalho, mostrando que as organizagdes passaram a serem avaliadas ndo somente
por meio do seu capital fisico (valores tangiveis) mas também por meio do seu capital
intelectual (valores intangiveis). Esse novo cendrio mundial atribui menos importincia a
hierarquia, concentrando-se na agilidade e na velocidade, bem como na eficiéncia e nos
baixos custos. Cita também que a globalizacdo tem levado as habilidades necessarias ao
sucesso das organizagoes a estarem disponiveis globalmente como “commodities”, estando o
“know-how” vastamente difundido.

Nesse contexto as “‘employability skills” sdo vistas como um diferencial, sendo
consideradas como novas habilidades essenciais (“new essential skills”’). Dentre elas os

documentos (BATEC, 2007a, p. 8) e (BATEC, 2007b, p. 33) apresentam as habilidades de:
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— comunicar de forma oral e escrita;

— conversar de forma cortés;

— trabalhar produtivamente em equipe € em grupos;

— focar no cliente e no negocio.

— escutar e compreender;

— contribuir de forma criativa na resolug¢@o de problemas;

— analisar, priorizar, avaliar e trabalhar sem supervisao;

— realizar auto-avaliagao;

— compreender conceitos apresentados em termos quantitativos;

— desenvolver solugdes originais para problemas nunca vistos antes.

O documento faz um fechamento (BATEC, 2007a, p. 9), resumindo os pontos que

considera mais importantes, dentre eles que:

— as habilidades técnicas sozinhas ndo sdo suficientes atualmente;

— o valor do empregado esté relacionado com o capital intelectual da organizacao;

— idealmente devem-se influenciar competéncias técnicas por meio de competéncias
de empregabilidade;

— as certificacdes de contetido ndo sdo tdo valorizadas quanto as empresas que as
concedem divulgam através dos meios de comunicacao;

— deve-se melhorar a eficacia na resolugdo de problemas;

Para atingir esses objetivos algumas das sugestdes descritas sdo (BATEC, 2007a):

— aumentar a exposicao a problemas presentes na pratica;

— integrar o ensino conceitual e holistico;

— estimular a formacao de pessoas que resolvam problemas e que nao sejam apenas
testadores de possibilidades;

— melhorar a qualidade do relacionamento entre as instituigdes de ensino e o
mercado;

— enfatizar o processo e ndo apenas o contetido procurado.

Outro estudo do BATEC (2007b) explica sucintamente as implicagdes da mudanga
nos valores corporativos do capital fisico para o intelectual necessarios para os profissionais

da area técnica, fornecendo sugestoes detalhadas quanto as respostas necessarias que devem
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ser fornecidas pelas institui¢des de ensino a todos os niveis tecnoldgicos envolvidos no
processo de ensino.

Esse estudo considera que virtualmente toda organizagdo, independente do seu
mercado de atuacdo ser local, regional, nacional ou mundial, ¢ “suportada por TI” (traducao
livre de “IT — Enabled). Dessa forma, torna-se criticamente dependente de ferramentas e
servigos de telecomunicagdes e de tecnologia da informagdo, sem os quais ndo consegue
desenvolver o seu negocio.

Na analise das informagdes coletadas nesse estudo, os empregadores afirmaram que
“competéncias sozinhas ndo sdo suficientes”. Isso se deve a natureza globalizada no mundo
dos negocios que tornou as competéncias basicas dos profissionais de TIC onipresentes em
todo o mundo, de tal forma que ndo significam mais um diferencial competitivo.

Ainda na visdo dos empregadores, quando perguntados sobre o perfil desejavel dos
seus candidatos a emprego, as competéncias técnicas ndo foram mencionadas em primeiro

lugar, mas por outro lado houve consenso nos seguintes pontos:

— habilidade na comunicacdo (atitude verbal);

— habilidade na resolucdo de problemas (especialmente na identificagdo do
problema);

— grande facilidade para colaboragdo e para o trabalho em equipe;

— habilidades de se autogerenciar e de se automotivar;

— conhecimento sobre o contexto do seu trabalho, ndo apenas sobre “como”, mas

também compreendendo o “porqué”, “quem” ¢ “quando”.

Para o BATEC (2007b, p. 6) essas competéncias de empregabilidade sdo vitais, pois
permitem aos profissionais usarem suas competéncias técnicas de tal forma que contribuam
para a formagao do capital intelectual da organizagdo. A Era da Informacdo ¢ definida pelo
poder das idéias, onde a criacdo de produtos e/ou servicos pode ser feita em qualquer lugar
com a contribui¢do de pessoas de todas as partes do mundo, ressaltando que a capacidade de
alavancar idéias pode alavancar ou quebrar a empresa.

Sobre a perspectiva do mercado, o fato de saber utilizar um computador nos dias de
hoje ndo permite avaliar a sua capacidade de atuar na area de TIC.

O estudo conclui que a relagdo entre a escola e o trabalho ndo pode separar os
"pensadores” e "fazedores". Hoje, os empregadores necessitam de profissionais que

contemplem os dois perfis, ndo apenas um ou outro separadamente.
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2.4.2 Perfil segundo a Universidade Carnegie Mellon

A busca pelo perfil do profissional de TIC tem sido objeto de diversas pesquisas,
dentre elas pode-se citar uma pesquisa de Kelley (1999), da Carnegie Mellon University,
realizada diretamente junto a industria estadunidense, buscando caracterizar um "star
engineer". Kelley ndo explicitou o sentido preciso do termo, deixando-o a interpretacdo do
entrevistado — a parte o fato de denotar um "engenheiro de qualidade", seja 14 o que se
entender por qualidade.

O pesquisador passou anos analisando os engenheiros em sua atuacdo e
correlacionando as caracteristicas pessoais dos engenheiros a qualidade de sua atuagdo, como
indicada pelos colegas e superiores.

A conclusdo aponta mais para atitudes e habilidades de relacionamento do que para
um dominio excepcional dos conhecimentos técnicos, sem desprezar este conhecimento: "The
stars were not standouts because of what they had in their heads but because of how they
used what they had". Deve-se ressaltar que a pesquisa, centrada em empresas de alta
tecnologia, foi realizada nos EUA, onde os engenheiros recebem uma formacao

essencialmente técnica. Nove atitudes e habilidades principais sdo destacadas:

— Desenvolver iniciativas acima e além das descrigdes funcionais, preenchendo as
lacunas da equipe (além de cumprir o que lhe estd determinado) de forma a
ampliar sua acdo, beneficiando colegas e clientes. As expectativas sobre estas
iniciativas dependem do nivel de experiéncia: pequenas no inicio e que vao
aumentando ao longo da carreira.

— Montar redes informativas eficientes, ligando quem possui os conhecimentos
necessarios de forma rapida. Construir, manter e operar redes de especialistas,
compartilhando conhecimento para beneficio mutuo.

— Autogerenciamento pro-ativo: desenvolver um portifolio de talentos e experiéncias
de trabalho que adicione valor a empresa.

— Saber ir além de seu proprio ponto de vista, pesquisando as diferentes perspectivas
envolvidas entre, por exemplo, colegas, clientes, fornecedores, usuarios.

— Trabalhar com os lideres de forma cooperativa para atingir os objetivos da
empresa, com julgamentos criticos e independentes sobre o que precisa ser feito e
como fazé-lo, mesmo havendo diferencas de personalidade ou de posicao diante

do trabalho.
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— Contribuir positivamente para a dindmica da equipe, ajudando seus membros a
sentir-se parte dela, negociando conflitos e ajudando os outros a resolver
problemas.

— Liderar considerando as necessidades, habilidades, aspiragdes e capacidade de
trabalho dos outros membros da equipe. Perguntar primeiro, nunca supondo
conhecer tudo sobre os outros.

— Perceber que toda grande organizagdo abarca interesses contraditorios, mas
legitimos.

— Selecionar a mensagem correta para uma audiéncia especifica ou a audiéncia
correta para uma mensagem especifica. Conhecer seu publico adaptando a ele a

Sua mensagem.

2.4.3 Perfil segundo a Association for Computing Machinery

A Association for Computing Machinery - ACM (2006) criou um grupo de trabalho
“denominado “The Joint Task Force for Computing Curricula 20057, responsavel por avaliar
a migra¢do da forca de trabalho na area de computagao.

Este grupo ressaltou que, mesmo nao havendo uma maneira garantida de assegurar o
emprego na area de TIC pela vida toda, existem passos que estudantes e profissionais da area
podem seguir, de forma a melhorar suas chances de manter seus empregos por mais tempo.

As agles incluem a obter de uma solida formacgdo bésica, aprender as tecnologias
utilizadas globalmente pelas empresas de software, manter atualizadas suas habilidades nao
técnicas de acordo com a carreira escolhida, desenvolver habilidades de trabalho em equipe ¢
comunicacdo, familiarizar-se com culturas de outros paises.

O governo dos EUA prevé um crescimento rapido do nimero de empregos na area de
tecnologia da informagdo € comunicagao, afirmando que os estudantes e profissionais de TIC
devem se preparar para um mercado de trabalho globalizado, onde havera necessidade de
aprendizado continuo ao longo da carreira, aperfeicoamento das “soft skills” envolvendo
comunicacdo, gerenciamento e trabalho em equipe (ACM, 2006).

Essa demanda por um aprendizado continuado tem levado ao crescimento de
programas de qualificacdo, que possuem diferentes objetivos como, por exemplo, treinamento
para carreiras especificas de TIC, aperfeigoamento e atualizagdo de conhecimentos técnicos.
Ha também treinamentos que oferecem além de informacdes técnicas, informagdes sobre a

empresa ou o ramo da industria, sobre competéncias essenciais, tais como aprendizado
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continuado, comunicagdo e colaboracdo, criatividade e capacidade de resolucdo de
problemas, lideranca ou autogerenciamento de sua carreira (ACM, 2006).

Os trabalhos da ACM (2006) mostram que ha uma necessidade de evolugdo na
educacdo, impulsionada, ou ndo, pela globalizagdo. As habilidades e competéncias
necessarias para os profissionais de TIC evoluiram muito ao longo das tultimas décadas,
exigindo um trabalho focado no contexto da aplicacdo que estd sendo desenvolvida € menos
em areas especificas de computacdo, como por exemplo, compiladores e sistemas
operacionais.

Ao trabalharem em grandes projetos de desenvolvimento de aplicagdes, as equipes
envolvidas incluem especialistas de diversas areas, necessidade de interoperabilidade entre
diferentes plataformas de sofiware com padronizagdo de codigo. Isso aumenta a importancia
da educacdo enfatizar o trabalho em equipe e as habilidades de comunicacdo, pois muitas
vezes elas serdo praticadas por equipes geograficamente e culturalmente distribuidas.

O grupo de trabalho do Computing Curricula (2005) considera importante a
identificacdo e incorporacdo de um conjunto de habilidades que vdo além das habilidades
técnicas. Deste conjunto destacam-se as habilidades de: compreender as limitacdes da
tecnologia empregada e seu impacto sobre individuos, organizagdes e sociedade;
compreender o ciclo de vida de um sistema, considerando aspectos de qualidade durante o
desenvolvimento; assimilar conhecimentos que vao além das fronteiras das disciplinas,
através de experiéncias de aprendizado que incluem estudo de topicos avancados;
comunicacdo interpessoal; trabalho em equipe; e gerenciamento adequado das atividades
desempenhadas.

Outro ponto importante apontado pelo Computing Curricula 2005 é que, para possuir
valor, as experiéncias de aprendizado devem enfatizar tais habilidades e devem ser ensinadas
de forma a permitir sua utilizagdo em situacdes novas. Ressalta também que a exposi¢ao a
varios estudos de caso e aplicagcdes que conectem a teoria ¢ as habilidades aprendidas na
academia as ocorréncias do mundo real, sio importantes para explicar sua relevancia e
utilidade. Deve-se tratar com a devida aten¢do aos aspectos profissional, legal e ético, de
modo que os estudantes adquiram, desenvolvam e demonstrem as atitudes e as prioridades
que honram, protegem e realgam a sua profissio (COMPUTING CURRICULA, 2005).

A comunicacdo interpessoal é considerada pela ACM (2006) como uma area de
estudo que ajuda os estudantes a aperfeicoar suas habilidades de comunicag@o oral e escrita
aplicada nos trabalhos em equipe, apresentagdes, interagdo com clientes, documentagio,

vendas e atividades de divulgacao.
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2.4.4 Perfil segundo a National Academy of Engineering

A National Academy of Engineering (NAE) através do Committee on Engineering
Education (CEE) divulgou uma projeto de dois anos de duragdo, com o objetivo de captar
uma visdo das demandas na educacdo em engenharia que venham a atender as necessidades
da nova era (NAE-CEE, 2004a).

A primeira fase do projeto envolveu diversos grupos de engenheiros de empresas em
uma série de atividades para coletar informagdes, fazer previsdes sobre os futuros desafios e
elaborar possiveis cenarios globais que o engenheiro de 2020 ird enfrentar. Os participantes
do estudo contribuiram com sugestdes que afetam a educagio, gestdo, as atividades diarias e
o recrutamento de engenheiros.

Para a NAE-CEE (2004b, p. 59), a visdo do engenheiro do futuro ¢ fornecida pelas

aspiracgoes ¢ atributos contidos no documento que descreve os engenheiros como:

detentores de uma educacao ampla;

— cientes de que sdo cidaddos globais;

— capazes de exercer cargos de lideranca tanto no servigo publico como na iniciativa
privada;

— aptos para atividades de pesquisa, desenvolvimento e projeto;

— ¢éticos;

— inseridos em todos os segmentos da sociedade.

Estes atributos incluem também forte habilidade analitica, criatividade, engenhosidade
(do termo inglés ingenuity), profissionalismo e lideranca. O desafio ¢ como assegurar que 0s
profissionais de engenharia e o ensino de engenharia adotem tal visdo, incluindo e
incentivando a criacdo de um ambiente que promova a adogao desses atributos e aspiragoes
no futuro.

Para o CTL (2002, p. 3, tradugdo livre) tecnologia compreende todo o sistema de
pessoas e organizacdes, 0 conhecimento, os processos ¢ os dispositivos envolvidos na criagdo
e operacdo de artefatos tecnologicos, bem como os proprios artefatos.

Baseado no conceito de tecnologia tem-se o conceito de formagdo tecnologica que
engloba trés dimensdes interdependentes - conhecimento, formas de pensar e de agir, ¢ de

capacidades.
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Assim como acimulo de conhecimento literario, em matematica, em ciéncia, ou em
historia, a meta de criar uma cultura tecnoldgica é o de proporcionar as pessoas as
ferramentas para participar de forma inteligente e cuidadosa no mundo que as cerca. Os tipos
de saberes tecnoldgicos podem variar de sociedade para sociedade e de época para época.

A importancia dessa formacao para a vida na sociedade moderna ndo ¢ uma idéia nova
(CTL, 2002). Ha quase 20 anos atras, os consultores do National Science Board ja alertavam
para a necessidade de um aumento na importancia de uma formagao tecnoldgica, afirmando
que os conhecimentos basicos para o século 21 ndo seriam apenas ler, escrever e calcular.
Deveriam incluir comunica¢do e alta capacidade de resolucdo de problemas e cultura
cientifica e tecnoldgica, sendo as ferramentas que permitem compreender o mundo
tecnologico que nos cerca (CPEMST, 1983 apud CTL, 2002).

CTL (2002) destaca a competéncia em utilizar as habilidades relacionadas com a
probabilidade, a escala e as estimativas como fundamentais para a tomada de decisdes
informadas baseadas no risco tecnologico. Por exemplo, com base no niimero de mortes por
milha percorrida, uma pessoa com conhecimentos tecnolégicos pode fazer um julgamento
razoavel sobre se ¢ arriscado viajar a partir de Saint Louis para Nova York em um avido
comercial ou de carro.

Os militares também vem se tornando cada vez mais dependentes de tecnologia (CTL,
2002). O contingente de 1,4 milhdes de soldados, aviadores, marinheiros e fuzileiros devem
ser capazes de operar e gerir tecnicamente complexos sistemas de armas, de transportes e de
comunicacgdes (DOD, 2001). A eficacia das forcas de combate dos EUA depende muito da
forma como eles fazem seu trabalho.

O desempenho em questdo depende ndo apenas de conhecimentos especificos de
sistemas, mas também na sua competéncia na resolu¢do de problemas, pensamento critico ¢
trabalho em equipe. A melhoria do aprendizado tecnoldgico pode contribuir diretamente para
facilitar aos militares a captacao de soldados com este perfil.

Empresas de diferentes setores vem demandando trabalhadores com uma combinagao
de conhecimento conceitual com fontes confiaveis de informagdo, aliado a habilidades de
pensamento critico ¢ de conhecimentos exercidos no desempenho de alguma tarefa (CTL,
2002).

Tain-Fung et al. (1996 apud CTL, 2002) testaram as competéncias gerais e
tecnoldgicas na resolucdo de problemas em estudantes universitarios das areas de humanas,
de engenharia e de ciéncia da computagdo, ndo encontrando diferencas em termos de

competéncias gerais na resolucdo de problemas. Quanto a resolugdo de problemas
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tecnologicos, no entanto, os estudantes de ciéncia da computagdo, seguidos por estudantes de
engenharia, obtiveram a maior pontuagao.

A aprendizagem cooperativa e resolucdo de problemas sdo elementos tipicos de
educacdo tecnologica, sendo que ambos mostraram melhorar a retencdo e assimilagdo de
conhecimentos em uma variedade de contextos de educacdo em engenharia (BERNOLD et
al., 2000; CATALANO, G.; CATALANO, K., 1999; DEMETRY; GROCCIA, 1997; HOIT;
OHLAND, 1998).

De acordo com Sullivan (2005) os curriculos de engenharia ndo parecem muito
diferentes do que ha 30 anos, apesar do mundo ter mudado muito. O desafio para os
educadores em engenharia de hoje ¢ desenvolver cidaddos com o pensamento critico e com
competéncias de criatividade para apoiar a transferéncia de conhecimentos para o contexto de
um grande nimero de problemas.

Segundo Vest (2006) ha problemas que persistem pelos tltimos 35 anos: como fazer o
ano do calouro mais emocionante, como comunicar aquilo que os engenheiros realmente
fazem, como melhorar as habilidades de redagdo e de comunicacdo dos estudantes de
engenharia, como passar aos alunos uma compreensdo basica dos processos empresariais, €
como estimular os alunos a pensar sobre a ética profissional e a responsabilidade social.

Por outro lado, em sua maior parte, as coisas mudaram de forma surpreendente.
Houve uma evolucdo de réguas de calculo para calculadoras, depois para computadores
pessoais, seguidos de computadores portateis sem fios.

Na opinido de Vest (2006), olhando a partir de 2005 para um futuro situado a cerca de
15 anos, em 2020, na tentativa de estabelecer metas deveria ser uma tarefa simples. Porém, ao
olhar para tras cerca de 15 anos e pensar sobre o que ndo estava acontecendo em 1990,
depara-se com o fato de ndo existir a World Wide Web. Os telefones celulares, as mensagens
eletronicas e as comunicagdes sem fios estavam em fase embrionaria. O genoma humano nao
tinha sido sequenciado. Nao se imaginava o crescimento vertiginoso das empresas ligadas a
negdcios de Internet, conhecidas como “pontocom”, ¢ muito menos vé-las falirem. O
terrorismo foi algo que aconteceu em outras partes do mundo.

Desta forma, prever o futuro, ou mesmo definir metas significativas, ¢ arriscado,
mesmo numa escala de meros 15 anos. Vest (2006) cita um estudo de Gerard O'Neil da
Universidade de Princeton sobre as previsdes para o futuro, afirmando encontrar uma simples
constante, onde sempre hd uma tendéncia de subestimar a taxa de mudanca tecnoldgica e a

superestimar a taxa de mudanga social (O'Neil, 1981).
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Essa ¢ uma ligdo importante para os educadores de engenharia. Eles educam e formam
os homens e as mulheres que dirigem a mudanga tecnoldgica, mas as vezes esquecem que
eles tém de trabalhar em um contexto de desenvolvimento social, econdmico e politico.

Na opinido de G. Wayne Clough, presidente do Georgia Institute of Technology e
membro da NAE, nada é mais fundamental para o futuro da nagdo estadunidense do que atrair
jovens talentosos, homens e mulheres, para o exercicio de engenharia e proporcionando-lhes
um ensino adaptado para o século 21.

Afirma também que as conclusdes de debates realizados em um workshop no MIT,
promovido pela NAE, apontam para a necessidade de ndo focar apenas no nimero de
formandos. Deve-se buscar atrair ou reter os estudantes, com melhorias substanciais no
curriculo, de forma a atender os futuros desafios que os engenheiros terdo de enfrentar.

Sullivan (2006) propde tornar a Engenharia mais interessante analisando o fato de que
nos EUA menos estudantes tem optado por seguir carreiras em ciéncia, tecnologia,
engenharia e matematica (do termo em inglés Science, Technology, Engineering, and Math -
STEM) do que em muitos outros paises, onde estudo sem STEM sdo percebidos como um
caminho para um futuro seguro.

Para Sullivan (2006) devem-se educar engenheiros com uma formacgdo mais ampla, o
que ira expandir os seus horizontes e suas oportunidades de emprego. Considera também que
o ensino de engenharia deve considerar que seus profissionais poderdo vir a ocupar postos de
trabalho fora do ramo de engenharia, incluindo cargos no governo, no setor bancario ou em
areas que exijam pessoas que pensem de forma clara e logica e que compreendam a
tecnologia envolvida no negocio.

Por outro lado, para Lattuca et al. (2006) o curriculo de engenharia j4 esta lotado, e
acrescentar novas demandas ¢ dificil. Uma sugestdo seria aumentar as atividades extraclasses
oferecendo oportunidades de estudo no estrangeiro, estimulando a pratica da lideranga
necessdria no mundo real por meio do desenvolvimento dos projetos, incentivar o
crescimento intelectual por meio da participacdo em atividades que envolvam a musica ou
trabalhos sociais voluntarios.

Lattuca et al. (2006) faz uma andlise de que uma forte énfase nos conhecimentos
técnicos e nas habilidades, que resultou em melhorias relacionados com tecnologias e
aplicacdes militares, serviu bem os Estados Unidos durante os anos pds-guerra até a década
de 1980. A partir da mudanga no enfoque militar para o comercial, as empresas identificaram
que seus funcionarios foram tecnicamente bem preparados, mas careciam de habilidades

profissionais para o sucesso em uma economia competitiva, inovadora e globalizada. Dentre
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as queixas estavam a baixa habilidade de comunicagdo e trabalho em equipe, acrescidas da
caréncia de influéncias sociais nas solugdes em engenharia e processos de qualidade
(MCMASTERS, 2004; TODD et al., 1993).

O Quadro 3 apresenta os resultados de aprendizado esperados, definidos nos critérios
para os curriculos de engenharia, descritos no estudo realizado em 2000, denominado

Engineering Criteria 2000 (EC2000).

Opcao Categoria
a. Aplicar conhecimentos de matematica, ciéncias e engenharia.
b. Planejar e conduzir experimentos; analisando e interpretando dados.
c. Projetar sistemas, componentes ou processos para atingir as necessidades desejadas.
d. Trabalhar em equipes multidisciplinares.
e. Identificar, formular e resolver problemas de engenharia.
f. Compreender conceitos de responsabilidade ética e profissional.
g. Comunicar-se com efetividade.
h. Compreender o impacto das solu¢des de engenharia nos contextos global e da sociedade.
1. Reconhecer a necessidade e se engajar em uma vida de aprendizado continuo.
J- Ter conhecimento acerca de assuntos contemporaneos.
k. Utilizar ferramentas modernas de engenharia necessarias para a pratica de engenharia.

Quadro 3 — Critérios do EC2000 3.a-k referentes aos resultados do aprendizado.
Fonte: (LATTUCA et al., 20006, p. 7).

Para Tadmor (2006) uma profunda reestruturagdo do ensino de engenharia levou a
inser¢ao disciplinas correlatas a area de ciéncias na engenharia, que continuam a constituir o
nucleo dos curriculos de diversos cursos. Assim, graduar engenheiros simplesmente ndo ¢é
mais formar alunos proficientes em cursos praticos de engenharia, mas sim profissionais com
uma formag¢ao mais ampla.

Este novo perfil lhes permite lidar com a rapida mudanga tecnologicas. Em paralelo, o
ensino de engenharia, cujo principal objetivo em grande parte do século XX foi o de criar
engenheiros fazendo um forte uso de ferramentas matematicas, evoluiu para a transmissao de

valores cientificos (SIMON, 1969 apud TADMOR, 2006).
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O Griéfico 5 apresenta uma analise da melhoria dos critérios do EC2000 apresentada
pelos estudantes no quesito “the project skills cluster”, que consiste em um agrupamento de
habilidades ndo técnicas. Utilizou-se uma escala de 5 pontos, onde o valor “1” significa “sem

habilidade” e o valor “5” significa “habilidade elevada”.

Identificar, formular e resolver problemas de engenharia - Critério 3.c.e

Comunicar-se com efetividade - Critério 3.g

Trabalhar em equipes multidisciplinares - Critério 3.d

[ Il Graduados 1994 (Pre-) B Graduados 2004 (Pos-) |

Grafico 5 — Diferencas de habilidades de engenharia na graduagao.
Fonte: (LATTUCA et al., 2006, p. 10).

O Grafico 6 apresenta uma analise da melhoria dos critérios, definidos no EC2000,
obtida pelos estudantes no quesito que consiste em um agrupamento de habilidades
relacionadas a matematica, ciéncias e ciéncias aplicadas a engenharia. Utilizou-se uma escala
de 5 pontos, onde o valor “1” significa “sem habilidade” e o valor “5” significa “habilidade

elevada”.

Aplicar conhecimentos de matematica e ciéncias (Crtiério 3.a)

Habilidade de planejar e conduzir experimentos (Critério 3.b)

Aplicar conhecimentos de engenharia (Crtiério 3.k)

3,40 358 375 3,03 4,10

| B Graduados 1994 (Pre-) B Graduados 2004 (Pos-) |

Grafico 6 — Diferengas de habilidades de engenharia na graduagao.
Fonte: (LATTUCA et al., 2006, p. 10).

Os curriculos de engenharia mudaram consideravelmente nos ultimos anos. Muito
embora apenas alguns programas tenham diminuido sua énfase em matematica, ciéncias,

engenharia e ciéncia, ha relatos de melhorias em quase todas as qualificagdes e
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conhecimentos profissionais conjuntos associados com o EC2000 Critério 3.a-k. Por
exemplo, mais de 75 por cento das disciplinas analisadas por Lattuca et al. (2006) relataram
"algum" ou "significativo" aumento na énfase em comunicacdo, trabalho em equipe, a
utilizagdo de modernas ferramentas de engenharia, escrita técnica e aprendizado continuado.
O Grafico 7, mostra que mais de 90 por cento dos empregadores avaliam que os novos
engenheiros foram suficientemente bem preparados para utilizacdo de matematica, ciéncia e
tecnologia, e cerca de oito dos dez formandos possuem capacidade de resolver problemas e

para aprender, crescer e adaptar.

Aplicar conhecimentos de matematica, ciéncias e engenharia
Aprender, evoluir e adaptar-se
Aplicar as habilidades para resolver problemas

Comunicar-se e trabalhar em equipe

Entender o contexto e as restricdes

0% 25% 50% 75% 100%

| Il Adeguado ou bem preparado B Aumento na habilidade [l Diminuigo na habilidade |

Grafico 7 — Classificacdes da preparacdo e habilidades dos recém formados.

Fonte: (LATTUCA et al., 2006, p. 11).

Lattuca et al. (2006) reforca a idéia de que atividades extraclasse tem contribuido para
melhorar o aprendizado dos estudantes. Estas atividades escolares afetaram positivamente a
aprendizagem em seis ou mais das nove areas de habilidades medida pelo EC2000, embora a
magnitude dos efeitos tenham sido menores quando comparadas com as atividades realizadas
em classe.

Trés dos quatro empregadores avaliaram os diplomados como pelo menos adequados
para trabalho em equipe ¢ com habilidades de comunicacdo. Além disso, estes empregadores
relataram modestas melhorias nos ultimos dez anos no trabalho em equipe e habilidades de
comunicacdo, bem como na capacidade de aprender e adaptar a evolugdo das tecnologias ¢ da

sociedade.
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2.5 ANALISE DO PERFIL DO PROFISSIONAL DE TIC NA FRANCA

As Ecoles Centrales francesas formam engenheiros generalistas para atuarem nas
empresas, com uma solida bagagem cientifica além de uma visdo global, associando
igualmente as componentes econOmicas, humanas e sociais indispensaveis a uma
aproximacao sistémica dos problemas.

Completando esta informacdo € preciso lembrar que engenheiros saidos de uma
grande escola francesa sdo considerados gerentes executivos (cadres), nunca técnicos
especializados de nivel superior (SILVEIRA, 2005).

Nesta descri¢do aparecem as fungdes executivas, a profundidade de formacdo
(bagagem cientifica) e o dominio de habilidades voltadas para finangas e gestdo, em especial
a gestdo técnica ou comercial dentro da empresa. Essa formagao ¢ voltada para a empresa e
ndo para a pesquisa académica ou para a gestao publica.

As quatro Ecole Centrale francesas (Lille, Lyon, Nantes e Paris) se organizaram em
torno da formacdo de engenheiros voltados para trabalhar em empresas, junto a sociedade, em
equipes ¢ no ambiente internacional. Decidiram que sua formac¢do comum levaria seus
egressos a possuir um perfil cujas caracteristicas estdo descritas no Quadro 4 (SILVEIRA,

2005).

Opcao Categoria

determinagdo, responsabilidade, disponibilidade, solidariedade, humanismo,
Valores tolerancia, abertura, respeito, cidadania, amor- proprio, humildade,
honestidade intelectual, exigéncia, rigor metodoldgico.

empreender, exercer espirito critico, criar, inovar, dominar a complexidade,
desenvolver-se pessoalmente, abrir-se culturalmente, comprometer-se, integrar
Competéncias | a dimensio internacional, comunicar, transmitir, liderar uma equipe, trabalhar
em equipe, desenvolver uma visdo estratégica da empresa, decidir e agir, saber
relacionar, adaptar-se.

ciéncias fundamentais, ciéncias sociais € humanas, a empresa e seus setores

Conhecimentos . A .
de atividade, ciéncias do engenheiro.

Aptiddes capacidade de abstragdo, agilidade intelectual, capacidade de trabalho e rigor.

Quadro 4 — Perfil do egresso comum a quatro escolas francesas.

Os valores do Quadro 4 apresentam as caracteristicas a serem reforcadas nos alunos.
Sdao mais explicitos que os habituais "cidadania" e "humanismo", que sdo encontrados
repetidos nos textos brasileiros. As competéncias estdo apresentadas sempre por verbos, isto

¢, como capacidades potenciais.
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A Ecole Polytechnique, a Ecole de Mines e a Ecole de Ponts et Chaussées sio escolas
voltadas para a formagdo de engenheiros que irdo exercer alguma funcdo publica. A
confirmagdo encontra-se na apreciagdo proveniente da sociedade e do mercado de trabalho. A
revista Capital, em pesquisa sobre as melhores escolas de engenharia francesas (CAPITAL,
2003), solicitou que empresarios qualificados classificassem as escolas francesas segundo os
trés sub-eixos da lista de dominios de atividade. Nessa classifica¢do as Ecoles Centrales tém
seu forte em gestdo, com igualdade de énfase em desenvolvimento e em producgdo industrial.

Diferentemente, a FEcole Polytechnique é apreciada por sua formagio em
desenvolvimento e gestdo e quase desconsiderada na area de producdo industrial (a escola ¢
voltada para formar profissionais que venham a compor os quadros do governo francés); ja o
Ecole Nationale Superieur de Arts et Métiers (Ensam) é voltado, essencialmente, para a
produg¢do industrial.

As competéncias representam, de fato, classes de competéncias, descritas
explicitamente em outro nivel, referidas aos problemas contextualizados. Analisando a lista,
percebe-se o espirito de sistema francés onde os conhecimentos estdo agregados em grandes
grupos, sem maiores especificacdes (salvo que as ciéncias sociais ¢ humanas ndo sdo
"fundamentais"). Cabe ressaltar que ha um conhecimento ausente nas listas brasileiras: a

empresa e seus setores de atividade (SILVEIRA, 2005).
2.6 ANALISE DO PERFIL DO PROFISSIONAL DE TIC NO REINO UNIDO

A integragdo que vem ocorrendo na Europa aponta para a necessidade de
transparéncia ¢ mobilidade para todas as carreiras profissionais. Para atender a esses
objetivos, tem-se trabalhado na estruturacdo de um processo de certificagao que contribua
para permitir a mobilidade da forca de trabalho na area de TI (CEDEFOP, 2002; WEIB,
2006).

O Council of European Professional Informatics Societies (CEPIS) desenvolve uma
estrutura de trabalho (framework) em conjunto com o European Certificate for Informatics
Professionals (EUCIP) que engloba uma grande variedade de certificagdes comerciais
existentes, envolvendo habilidades técnicas e ndo técnicas.

As habilidades nao técnicas relacionadas a empregabilidade sdo denominadas na
Inglaterra, Pais de Gales e Irlanda do Norte como “key skills” e “basic skills”, enquanto na
Escocia o termo usado ¢ “core skills”. No caso da Inglaterra, a lista original de “core skills”

inclui: capacidade de comunicagdo, resolugdo de problemas e habilidades pessoais (atitude).
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Silva (2008) mostra um estudo feito no Reino Unido pelo Henley Management
College para The Royal Academy of Engineering por Spinks et al. (2006) que investigou as
necessidades da educagdo em engenharia na visdo da industria. Inicialmente, realizaram-se
entrevistas em empresas de engenharia, cuja andlise permitiu a elaboracdo de um
questionario, enviado a mais de 8.000 empresas. Dessas, 444 (5,5%) contribuiram com
respostas que puderam ser usadas no relatdrio publicado (HMC, 2006a).

A motivacdo do estudo esta relacionada:

— A visdo da indtstria em um mundo em mudanca, onde as habilidades de inovar e
mudar sdo cruciais para o sucesso dos negocios.

— A necessidade de analisar e identificar os fatores que tém permitido o crescimento
do poder econdmico dos paises como Brasil, Rissia, India e China, denominados
BRIC, que poderdo suplantar o poder de paises do G6 (Estados Unidos da
América, Reino Unido, Japao, Alemanha, Italia ¢ Franga).

— A mudanga do papel do engenheiro, agora um profissional integrador de sistemas
cada vez mais complexos.

— Ao desinteresse dos estudantes de nivel médio pelo curso de engenharia.

— A escassez de professores de matematica e fisica que tem impactado a qualidade

da educacédo secundaria.

O resultado da pesquisa mostrou que o engenheiro contratado pelas industrias
geralmente satisfaz ao perfil desejado pelo mercado de trabalho. Contudo, atualmente existem
algumas lacunas que dificultam o alcance do tipo de engenheiro desejado pelas industrias,
como, por exemplo, a capacidade deficiente do engenheiro em aplicar a teoria na resolugdo de
problemas reais da industria. Para o futuro, as habilidades em aplicag¢des praticas, criatividade
e inovagdo sdo consideradas prioritarias (HMC, 2006b).

A pesquisa apresentou algumas recomendagdes que estdo em andlise para a educacdo

em engenharia do século XXI. Entre essas recomendag¢des, destacam-se:

— Incrementar ¢ melhorar os trabalhos de projetos realizados na graduacdo, que
devem ser baseados em problemas reais, de preferéncia com a colaboragdo da
industria, visto que os cursos de engenharia devem estar mais alinhados com as
mudancas do mercado de trabalho.

— Aprimorar a relagao da indistria com a universidade, ja que € necessario o seu
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envolvimento na educagdo universitaria para que as mudancas desejadas pela
industria realmente acontecam.

— Reconhecer o aumento do custo financeiro do método de ensino-aprendizagem
baseado em projetos (hands-on), pois consome mais tempo dos educadores e exige
mais recursos.

— Mudar os critérios de valorizagdo do professor, atualmente baseados apenas na

pesquisa académica na universidade, uma vez que também ¢ importante

reconhecer e valorizar o professor como um profissional que pode contribuir para

que o Reino Unido se torne um lider global em inovagao e tecnologia.

2.7 ANALISE DO PERFIL DO PROFISSIONAL DE TIC SEGUNDO O INSTITUTE OF

ELECTRICAL AND ELECTRONICS ENGINEERS

Nos levantamentos feitos nas bases de dados do Institute of Electrical and Electronics
Engineers (IEEE), foram encontrados alguns trabalhos correlatos que serdo descritos a seguir.

Um estudo sobre os requisitos exigidos para os profissionais de TIC pelas empresas na
Alemanha, identificou através da analise de cerca de 230 anuncios de empregos publicados
em jornais, no periodo de janeiro a margo de 2000, que além das competéncias técnicas, as
competéncias ndo técnicas, muitas vezes chamadas secundarias, como por exemplo as
competéncias sociais, a habilidade de trabalhar em equipe de forma integrada, sio demandas
por mais de 75% das empresas (JULLIARD; SCHWARB, 2000).

As competéncias sdo requeridas tanto para os profissionais com experiéncia quanto
para os iniciantes na carreira de TIC. Associado a esse levantamento realizaram-se entrevistas
com a alta geréncia de diversas empresas, revelando que 70% consideram as competéncia
sociais como um critério decisivo para a contratacao (JULLIARD; SCHWARB, 2000).

Para Julliard e Schwab (2000) a capacitagdo de pessoas visando desenvolver suas
competéncias sociais ¢ a habilidade de trabalhar em equipe ndo pode ser a parte central no
processo de educacdo em engenharia, devido ao fato de que comportamento ético pessoal ndo
pode ser ensinado sem ser praticado. Mas conceitos de ética devem ser incorporados na
formacgao profissional dos engenheiros.

Baker (2005) afirma que uma vez que a capacidade de trabalhar em equipe, tanto em
nivel nacional como internacional, tornou-se um requisito essencial de licenciados em ciéncia
da computacdo, algumas instituicdes de ensino passaram a explorar formas de apoiar os

alunos no reforgo dessa capacidade durante a sua formagao académica.

56



Habilidades de comunicagdo sdo geralmente citadas com as principais habilidades nao
técnicas que devem estar presentes na educacdo de nivel superior, sendo cruciais para recém
formados nas areas de TIC que buscam emprego. O estudo do Higher Education and
Graduate Employment in Europe relevou que habilidade de comunicagdo oral é a terceira
competéncia mais importante requerida para contratacdo (BRENNAN et al., 2001).
Particularmente para cientistas da computagdo, que frequentemente trabalham com equipes
distribuidas, ¢ de extrema importancia explorar de maneira completa o potencial de
comunicagdo presente nas tecnologias atuais (BAUER; FIGL, 2008).

Pesquisadores nos Estados Unidos da América tem avaliado as habilidades requeridas
para os profissionais de TIC terem sucesso ao longo da carreira, focando nas habilidades
cognitivas (EIERMAN; SCHULTZ,1995; LEE et al., 1995). Para Daniel (2007) ndo apenas
os pesquisadores como também os profissionais e executivos de TIC tem expressado a
importancia das habilidades ndo técnicas no perfil dos profissionais destas areas.

Esta valorizagdo das habilidades ndo técnicas esta presente no curriculo da New
Mexico State University’s (NMSU), refletindo um amplo movimento na area de estudo sobre
educacdo em engenharia, que visa entender as necessidades de comunica¢do em engenharia.
No seu artigo “The 21st Century Engineer” Galloway (2008) apresenta que a relutincia ou
incapacidade em comunicar-se eficazmente € a principal responsavel por afastar engenheiros
de posigdes de lideranca nas empresas ou na politica.

Para Scott (2009) pesquisadores de comunicagdo na area do ensino técnico, como
James Kalmbach, Selzer Jack, e Winsor Dorothy trabalham para melhorar a forma pela qual
os curriculos de engenharia sdo concebidas, procurando ajudar os alunos a melhorar suas
habilidades de comunicacdo e aplicar esses conhecimentos na vida real, permitindo que os
alunos compreendam melhor o papel da comunicag@o na engenharia.

Comparando os resultados obtidos por Prados (1997), ha uma convergéncia de
competéncias, tais como trabalhar em grupo, comunicagdo oral e escrita ¢ habilidades de
lideranga que seriam adquiridas pelos alunos com o objetivo de melhor prepara-los para a sua
vida profissional.

Pesquisas apresentadas por varios autores (HISSEY, 2000; KAMEOK et al., 2003;
BATEC, 2007) afirmam que o sucesso profissional de um engenheiro nio ¢ baseado apenas
em conhecimentos técnicos mas também de competéncias transversais, necessarias para
exercer suas atividades praticas na vida profissional. Tais afirmac¢des sdo confirmadas por
Hean (2007) que apresenta o perfil idealizado de um engenheiro baseado no equilibrio entre

habilidades técnicas e ndo técnicas.
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Vallim et al. (2006) descreve uma disciplina de introdugdo a engenharia de controle,
que tem sido desenvolvida desde 1999 na Universidade Federal de Santa Catarina (UFSC),
Brasil. Ele discute a importancia desta disciplina para ajudar os alunos a adquirirem
competéncias profissionais exigidas pelo mercado, para entender conceitos de engenharia e
incentivar a pensar e agir ""como os engenheiros".

Pesquisas realizadas com os alunos de engenharia no Camboja indicam a importancia
em adquirir as competéncias necessarias para esclarecer, comunicar € negociar com pessoas
situadas a grandes distancias e com diferentes idiomas e culturas (GOTEL et al., 2009).

O sucesso profissional de um engenheiro ndo ¢ baseado apenas em conhecimentos
técnicos, mas também nas habilidades que s3o necessarias para desempenhar, da melhor
maneira, as atividades praticas em sua vida profissional (TOCKEY, 1999; LETHBRIDGE,
2000). Com este pensamento em mente, o Engineering Criteria 2000 (EC2000) da
Accreditation Board for Engineering and Technology (ABET) definiu 11 habilidades que
seriam adquiridas pelos alunos com o objetivo de prepara-los para sua vida profissional.
Trabalhar em equipe, habilidade de comunicagao oral e escrita e habilidades de lideranga sdo
alguns exemplos (HISSEY, 2000).

A School of Electrical and Computer Engineering (ECE) at the Georgia Institute of
Technology (Georgia Tech) tem desenvolvido um programa em seus cursos, que inclui tanto
o desenvolvimento profissional, quanto as habilidades de comunicacdo em nivel de
graduacdo, preparando os alunos para obter sucesso como profissionais de engenharia no
mercado profissional altamente competitivo do século 21 (MOORE; VOLTMER, 2003).

Tem havido um distanciamento entre o perfil do profissional formado pelas
instituicdes de ensino em relagdo ao que estad sendo exigido pela industria (KHAMISANI et
al., 2006; LETHBRIDGE, 2000). Diversas pesquisas revelam que a maioria dessas diferencas
tendem a ser na area de habilidade ndo técnicas, sem as quais o profissional de TIC
encontrara mais dificuldades em contribuir para um melhor desempenho das organizacao

(TOCKEY, 1999; TAMKIN, 2005a, 2005b).

2.8 ANALISE DO PERFIL DO PROFISSIONAL DE TIC NO BRASIL

Segundo Gama (2002) ¢ necessario repensar o perfil profissional do engenheiro em
funcdo das mudancas tecnoldgicas, econdmicas e sociais, ocorrendo a velocidades cada vez
mais rapidas. O novo contexto caracteriza-se por: novas areas da engenharia e novos

problemas exigindo conhecimentos multidisciplinares e trabalho em equipe; nova divisdao do
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trabalho cabendo aos engenheiros o projeto, a geréncia e a inovagdo; e novas tecnologias de
ensino e aprendizagem, que também sdo analisadas por Santana et al. (2008, 2009).

Para Silveira (2009) o contexto social e econdmico atual exige novas qualificacdes
para o profissional da area tecnoldgica, que deve lidar com novos problemas de alto grau de
complexidade, envolvendo questdes financeiras, impactos ambientais, as éticas e as
sociopoliticas. Desse modo, para formar esse engenheiro do século XXI é fundamental saber
que atividades executam e quais atitudes, competéncias e conhecimentos sdo necessarios para
o bom exercicio da profissao (MOLINARO et al., 2008a).

Silveira (2005) afirma que mudangas em curriculos ndo sdo realizadas de forma
completa em um instante determinado. Sdo realizadas ao longo de todo um demorado
processo, comecando pela escolha de uma visdo de futuro, de um perfil de formagio,
passando pela elaboracdo, experimentacao e avaliagdo de novos curriculos, novas estratégias
e novas metodologias, até a implantagdo incremental (e sempre experimental, isto €, sujeita a
revisoes) dos novos objetivos e métodos assim delineados.

Silva (2008) mostra que a flexibilidade curricular ¢ oriunda da implantagdo das
Diretrizes Curriculares Nacionais (DCN) do Curso de Graduagdo em Engenharia, permitindo
uma maior liberdade na elabora¢do desses curriculos. Em margo de 2002, a Resolu¢do n® 11
da Camara de Educagdo Superior pertencente ao Conselho Nacional de Educacdo
(CNE/CES), instituiu essas diretrizes. Essa resolugdo substituiu a de n® 48 (do antigo
Conselho Federal de Educacdo - CFE) do ano de 1976 (BRASIL, 1976), que estabelecia o
conteido minimo dos cursos de engenharia. A resolu¢do em vigor, a de n® 11, apesar de
também definir alguns conteudos, estabelece um perfil geral de formacdo e um leque de
competéncias basicas que as IES deverdo contemplar nos curriculos dos cursos. Pelas
diferencas existentes entre as duas resolugdes se percebe que esses cursos deverdo passar por

um processo de adaptacao:

A adaptacdo dos cursos de Engenharia as Diretrizes Curriculares demandara
diversos estudos que fundamentem a opgdo acerca do perfil profissional que se
aspira formar. Devem se considerar as demandas sociais e do mercado bem como
as suas tendéncias, para um levantamento dos conhecimentos exigidos na
atualidade e no futuro para atuagio profissional (Menestrina; Bazzo, 2007, p. 8).
Contribuindo com a proposicdo de Menestrina e Bazzo (2007), Silveira (2005) ja
descrevia que era importante observar que nao somente os conhecimentos, mas também as

competéncias necessarias a formagdo dos engenheiros deveriam ser estudadas para definir um

perfil desse profissional.
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Possivelmente, existem outras consideragdes para defini-lo e que poderdo levar a
outros resultados. Por exemplo, se o perfil escolhido considerar a visdo do mercado de
trabalho representada por seus administradores ¢ possivel que seja diferente do idealizado
pelos egressos ou pelos professores ou pelos alunos. Afinal, todos podem ter visdes diferentes
de engenharia em funcdo de suas experiéncias profissionais. Quando ¢ sugerido que o perfil
deva atender as demandas do mercado de trabalho, desponta um questionamento importante
sobre quais seriam os tipos de empresas caracterizam esse mercado.

Esse questionamento ¢ pertinente em fungdo do que descreveu Gama (2002) em sua
tese de doutorado, observando que o numero de contratados pelo setor elétrico ndo
correspondia ao numero de graduados nos cursos de engenharia elétrica do Rio de Janeiro.
Essa observacdo talvez estivesse relacionada com a oferta de melhores salarios no ramo de
servigos como bancos e consultorias, por exemplo. Logo, a expressdo “atender ao mercado de
trabalho” ndo € conclusiva, pois o proprio mercado a ser atendido ndo ¢ tdo bem conhecido. A
analise dessa questdo norteia algumas outras como: Exigéncia de formacao de profissional de
“qualidade” para quem? Para que tipo de empresa? Sao iguais as necessidades?

Hoje, novas questdes envolvendo a seguranga e a qualidade do fornecimento de
energia elétrica, o lucro ou o prejuizo das empresas € o pre¢co da energia, mobilizam
empresas, agéncias reguladoras, o governo e o publico em geral — mesmo que 0s novos
modelos gerenciais do setor ainda ndo estejam estabelecidos, demandando que a formagao
atual dos engenheiros passe a contemplar estes temas.

Decisdes economicas deste tipo exigem a escolha de uma visdo de futuro (que ndo € e
ndo precisa ser uniforme entre empresas e/ou governos), a posse de uma boa visdo de
mercado, além de uma profunda compreensao das questdes técnicas subjacentes. Nao sdo
decisoes para economistas ou administradores, considerando sua formacao habitual. A nao ser
que tenham tido previamente a necessaria formagdo técnica: a de engenheiro eletricista. Por
outro lado, engenheiros eletricistas ndo costumam possuir a visdo de mercado ou a formacao
administrativa necessaria (GAMA, 2006).

Silva (2008) mostra a importancia de conhecer o mercado, de forma a alinhar a
formagdo dos estudantes com as necessidades detectadas, visto que o engenheiro assume

diversas func¢des dentro de uma empresa:

O engenheiro pode desenvolver as mais variadas fun¢des dentro de uma
organizacdo: administrador, chefe de producdo, gerente de obras, pesquisador,
professor, vendedor de produtos e servigos, seja qual for a fungdo, do funcionario
publico ao assalariado, as situagdes profissionais dos engenheiros mostram uma
grande diversidade (...)(OLIVEIRA; SOUTO, 2007, p. 7).
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Conhecer essas fungdes e também as atividades exercidas nesses cargos € importante
para que seja possivel delinear o perfil do engenheiro. Por conseguinte, ¢ necessario um
estudo mais detalhado das atividades exercidas pelos engenheiros nas fungdes de
“engenheiro”, “analista”, “diretor” e “gerente”, pois essas atividades podem ser distintas e
essas diferencas relevantes.

Segundo Silveira (2005) uma rapida pesquisa na literatura permite organizar uma lista
de mudangas um pouco mais abrangente, englobando contradicdes e conflitos, onde se

destacam os itens:

— Novas tecnologias:

= com o aumento da rapidez das telecomunicagdes e da capacidade de
transmitir massas de dados em pouco tempo, informatica, redes de
comunicagdes (inclusive a Internet), nanotecnologias (com a consequente
miniaturizacao e barateamento de equipamentos).

= Conseqiiéncias: sdo a alteragdo dos processos de trabalho, incluindo toda a
“engenharia de sistemas”, centro das atividades do engenheiro moderno;
das pautas comerciais; das técnicas mais viaveis; dos novos produtos
baseados em inovagdes; da compressdao dos precos das matérias primas ¢
dos insumos industrializados basicos contra maior valor agregado
associado as novas tecnologias, dentre outras.

— Exacerbagdo da busca do aumento de produtividade:

* uma das preocupagdes tradicionais dos engenheiros.

* Consequéncias: aumento da padronizagdo e modularizacdo dos produtos e
dos processos de trabalho, levando a terceirizagdo e¢ a alteracdo da
organizagdo industrial, concomitantes com maiores esfor¢os na
compactagdo dos processos de trabalho; automagdo de processos de
fabricagdo e projeto, diminuigdo da necessidade de engenheiros (e
operarios) operando junto as maquinas ¢ ao "chao de fabrica". Necessidade
de uma maior quantidade de cabegas trabalhando em torno da integracao
das operagdes e dos sistemas que as controlam e regulam. Divisdo dos
trabalhadores entre os empregados permanentes € oS temporarios ou
"terceirizados" em fun¢@o das novas atividades exigindo alta formacgdo,

mas secundarias em relagdo aos objetivos da empresa.
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— Maior exigéncia quanto aos direitos do consumidor.
= Consequéncias: principios de qualidade total, maior controle por parte de
orgdos e agéncias reguladoras, popularidade dos sistemas de certificagdo,
codigos de defesa do consumidor gerando grande movimentacao juridica,

novas exigéncias em torno da "political correcteness".

Estas mudangas levaram a ampliagdo do escopo da atuagdo do engenheiro ¢ a
alteracdo da sua forma de atuagdo, aparecendo nas defini¢cdes utilizadas para "engenharia".
Do texto comum em torno de 1970, "profissional competente para projetar, implementar e
gerenciar processos de transformagdo de materiais", o que exclui servigos que ndo tenham
como objeto imediato materiais e maquinas, passou-se pelos conceitos de "problem solver" e
de "designer" (de base tecnologica, bem entendido), chegando a um "profissional competente
para projetar, implementar e gerenciar intervengdes em praticas sociais de base tecnologica,
considerando seus impactos ambientais, economicos e sociais". Esta tltima definicdo, mais
abrangente e referida a sociedade e a cultura onde o engenheiro estd imerso, aparece em um
dos textos que serviu de base ao Programa REENGE (SILVEIRA, 2005).

Uma das motivacdes deste programa foi buscar a conexdo entre pesquisa bésica e
desenvolvimento, isto ¢, entre inveng¢do e inovacdo. O conceito de aglomerados (clusters) de
escolas e industrias apareceu neste contexto, buscando uma integracdo mais profunda e
critica.

Outra motivacdo foi a ja citada hegemonia da visdo de mercado, onde a
"empregabilidade" do engenheiro passa a depender mais de suas competéncias gerenciais e da
sua capacidade de resolucdo de problemas do que de seu conhecimento técnico especializado.
Deve-se ressaltar que no atual mercado globalizado, muitas vezes hd demandas por uma
formacao transnacional, com duplos diplomas e experiéncia em intercambios internacionais.

Ao consultar o mercado de trabalho deve-se estar preparado para reconhecer grupos
imediatistas, sem visdo de futuro. O engenheiro a ser formado deve estar preparado para
enfrentar multiplas exigéncias, que se alteram ao longo de seu tempo de vida, onde ocupara
diferentes cargos e sera responsavel por diferentes fungdes.

Mas o profissional questionado estd, em geral, em meio a seu percurso, entregue a sua
fun¢do atual. O aluno, por sua vez, busca aumentar sua empregabilidade, por outro lado as
empresas ¢ os profissionais tendem a esquecer que formagdes mais amplas aumentam a
empregabilidade, contrariando as listas de especificagdes profissionais requeridas pelas

ofertas de emprego, que atualmente privilegiam atitudes (€tica, por exemplo) e competéncias
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gerais (saber aprender, por exemplo) em relagdo aos conhecimentos técnicos especializados.
No seu livro, Silveira (2005) mostra uma opinido interessante, expressa por Antonini

Puppin de Macedo, da EMBRAER e corroborada pela pesquisa do autor junto a algumas das

grandes empresas brasileiras, assinalando que o trabalho atual do engenheiro estende-se por

quatro grandes areas, a saber:

— Fundamentos técnicos e cientificos - area bem coberta pelos cursos universitarios
atuais, que, praticamente, a ela se restringem.

— Analise, projeto, construcdo e integragdo de sistemas - onde o engenheiro trabalha
compondo modulos dentro de uma superestrutura (o "sistema") voltada para o
problema em foco. Os alunos abordam o tema essencialmente nos estagios na
industria (o que inclui o setor de servicos) e no treinamento durante o periodo
"trainee".

— Comunicagdo — abrangendo a preparacdo de relatorios, manuais, palestras, o
treinamento de funciondarios e o contato com o cliente, incluindo todo um conjunto
de capacidades necessarias para buscar a qualidade total.

— Custos, economia e planejamento — as disciplinas de administragdo e economia
para engenharia ndo sdo integradas ao restante da formacdo do engenheiro,

ficando isoladas das técnicas ensinadas.

Macedo (SILVEIRA, 2005) assinala que as técnicas de administragdo, em sua opinido,
podem ser deixadas para mais tarde (um MBA ou um Mestrado), ap6és o engenheiro ter
adquirido mais experiéncia e conhecer a vida de empresa. O que ndo pode ser deixado para
depois ¢ o desenvolvimento da capacidade de trabalhar em equipe, tanto quanto as atitudes de
comunicagao.

Os papéis anteriores nao desapareceram, apenas perderam sua predominancia cultural.
O novo engenheiro apresentado para o novo século deve ser empreendedor, possuir base
cientifica suficiente para acompanhar rapidamente as mudangas tecnologicas e antever sua
funcdo econdmica. Deverd assumir novas atitudes exigindo um novo tipo de formacéo, pois
atuara em um novo modelo social. Todas as caracterizagdes apresentadas na virada de século
parecem convergir para o “Engenheiro 20007, da ABET/EUA, a proposta de Diretrizes
Curriculares da ABENGE, ou as Diretrizes Curriculares Nacionais para os Cursos de

Engenharia, homologadas em 2002 pelo Ministério da Educagdo do Brasil.
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O problema da constru¢do do curriculo, buscando uma metodologia que permita
transpor as competéncias ja estabelecidas, incluindo as novas fungdes e atividades do
engenheiro na sociedade pods-industrial, mas, e principalmente, considerando os valores
implicitos, sera tratado em maior extensdo no restante deste trabalho, em especial no que toca

a formacdo do engenheiro empreendedor, voltado para a inovacao.

2.8.1 Perfil segundo o Conselho Federal de Engenharia e Conselho Regional de

Engenharia

E importante, aqui, compreender a distingdo entre o diploma emitido pela IES e o
registro profissional. O diploma de curso superior comprova a formagdo recebida por seu
titular (Artigo 48 da LDBEN de 1996). O registro profissional autoriza o diplomado a exercer
a profissdo e atuar no mercado de trabalho. Este registro ¢ feito por conselhos e ordens
profissionais, quando a profissao ¢ regulamentada. Na determinacdo do Conselho Federal de
Engenharia, Arquitetura e Agronomia (CONFEA), que regulamenta a profissio de
engenheiro, verifica-se que ndo basta ter um diploma de curso superior em engenharia para
exercer a profiss@o, ¢ necessario o registro profissional.

O decreto no 23.569, de 11 de dezembro de 1933 (BRASIL, 1933), regulamentou,
para todo o territério nacional, a profissdo. Esse decreto criou também o sistema formado
pelo CONFEA e o Conselho Regional de Engenharia, Arquitetura e Agronomia (CREA) que
regulamenta e fiscaliza o engenheiro até os dias de hoje.

Posteriormente, em 24 de dezembro de 1966, foi sancionada a Lei n® 5.194 (BRASIL,
1966) que também regula o exercicio das profissdes de Engenheiro, Arquiteto e Engenheiro-
Agronomo, e da outras providéncias. O CONFEA, usando dessas competéncias, homologou,
em 22 de agosto de 2005, a resolugdo n® 1.010 (CONFEA, 2005) que dispde sobre a
regulamentagdo das atribuigdes dos titulos profissionais. O anexo II, com 75 paginas, dessa
resolucdo, discrimina as atribuigdes de diversas modalidades das profissdes regulamentadas e
fiscalizadas pelo conselho. Vale registrar que o sistema CONFEA/CREA s6 implantou a
resolu¢do 1.010 em 2007, apds consultar diversos foruns e ser aprovada a resolugdo n® 2 da
Camara de Educagdo Superior (CES) do Conselho Nacional de Educacdo (CNE) (BRASIL,
2007) que deliberou a carga horaria minima e o tempo de integralizacdo dos cursos de
graduacdo, na modalidade presencial.

Silva (2008) apresenta uma comparagio entre as resolugdes: n® 11 do CNE e n® 48 do

Conselho Federal de Educagao (CFE) mostrada no Quadro 5.

64



Itens analisados

Resolucio 48/1976 do CFE

Resolucéiio 11/2002 do CNE

Caracteristica . o

. Impositiva. Diretiva.
Predominante.
Areas de Engenharia. Seis areas. Em aberto.

HabilitagGes. Estabelece varias. Nao menciona.
Solida formagao técnico-cientifica e
Perfil do Egresso. Nao estabelece. profissional geral. Adquirir competéncias e

habilidades.

Projeto de curso.

A principal exigéncia era a grade
curricular.

O projeto politico-pedagogico € uma
exigéncia, devendo deixar claro como as
atividades académicas levam a formagdo do
perfil profissional delineado.

Organizagio Curriculo Minimo — Grade de Fim do curriculo minimo — flexibiliza¢ao
curricular. disciplinas com pré-requisitos. curricular, nova concepgao de curriculo.
Parte comum-formagao basica e | , - o
~ Nucleo de contetidos basicos (30%).
formag@o geral. , , . .
. . ~ Nucleo de conteudos profissionalizantes
. Parte diversificada — formagao o
Curriculo. (15%).

profissional geral e especifica.
Disciplinas exigidas por legislacdo
especifica.

Extensdes e aprofundamentos dos contetidos
do nucleo profissionalizante.

Foco do curriculo.

Centrado no Contetido.

Habilidades e competéncias.

Projetos
Integralizadores.

Nao previa.

Prevé realizagdo de trabalhos de
integralizagdo de conhecimentos, sendo
obrigatorio o trabalho de final de curso.

Duragéo do curso.

4 a 9 anos (média 5 anos), com um
minimo de 3.600 horas de
atividades.

Naio estabelece (regulamentagao feita
posteriormente pela resolu¢do CNE/CES
2/2007, de 18 de junho de 2007).

Obrigatério, com o minimo de 30

Obrigatério, com o minimo de 160 horas e

Estagio. horas. supervisdo da IES.
Prevé que o curso deve utilizar
Metodologia de metodologias de ensino- aprendizagem

ensino-aprendizagem.

Nio menciona.

capazes de garantir o desenvolvimento de
habilidades e competéncias.

Foco no processo de

ensino-aprendizagem.

Centrado no professor.

Centrado no aluno.

Avaliagdo.

Nio menciona.

Determina que os cursos devam possuir
métodos e critérios de avaliacdo, de acordo
com a filosofia do processo de ensino-
aprendizagem eleito.

A Instituicdo de
Ensino.

Administra¢do com foco em
documentacio e registro académico.

Administragdo de carater mais pedagogico
prevendo avaliagdo, acompanhamento,
inclusive psico-pedagogico.

Orgao de referéncia para o aluno ¢ o
departamento.

O principal 6rgdo de referéncia ¢ a
coordenagdo do curso.

Papel do Aluno.

Predominantemente passivo.

Para atender as exigéncias da resolucdo, o
papel do aluno deve ser predominantemente
ativo.

Quadro 5 — Comparagdo entre as resolucdes 48/1976 do CFE e 11/2002 do CNE.
Fonte: Pinto ef al. (2003 apud SILVA, 2008)
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Analisando a resolugdo n° 11 do ano de 2002 da CNE, percebem-se alguns fatores que
permitiram maior autonomia curricular as IES, como o fim de um curriculo minimo e de um
numero especifico de areas de formacdo. Todavia, essa liberdade ndo ¢ tdo ampla, visto que
existe um nucleo de conteudo obrigatorio e determinado pelas diretrizes. Outro fator que
delimitou a flexibilidade curricular foi a fixacdo da carga horaria minima e o tempo de
integralizagdo do curso deliberados pela resolu¢do n° 2 do CNE/CES, de junho de 2007.

Para Silva (2008) apesar das limitacdes, as novas diretrizes curriculares para os cursos
de engenharia inovaram ao estabelecer que as competéncias e as habilidades sdo relevantes e
devem fazer parte da formacdo do engenheiro; e que o projeto pedagdgico de curso deve
prever métodos que garantam o desenvolvimento e avaliacdo dessas competéncias e

habilidades.

2.8.2 Perfil segundo o Tribunal de Contas da Unido

O Tribunal de Contas da Unido (TCU) define que um modelo de gestdo de pessoas € a
forma como o comportamento humano no trabalho ¢ gerenciado em uma organizagdo. Em
outras palavras, seu propodsito ¢ definir diretrizes que orientem a atuagdo dos gestores perante
todos que trabalham na instituicdo e também direcionem a atuacdo da area de recursos
humanos (TCU, 2008).

Tem ocorrido uma evolugdo em tais modelos, desde os tradicionais departamentos de
pessoal até os modelos mais modernos, fortemente vinculados a estratégia da instituicdo. Na
ultima década, a gestdo de pessoas por competéncias incorporou a expressio como uma
alternativa para os sistemas tradicionais baseados em cargos.

O TCU adota a gestdo de pessoas por competéncias, que tem como principal
fundamento teorico o estabelecimento de vinculos mais estreitos entre o desempenho humano
e os resultados do negdcio da organizagao.

A competéncia ¢ definida no TCU como a capacidade do servidor de mobilizar seus
conhecimentos, habilidades e atitudes e de demonstrar um saber agir responsavel que o leve a
obter desempenho compativel com as expectativas de seu espaco ocupacional. O foco do
modelo ¢ identificar, desenvolver e estimular as competéncias profissionais necessarias para
que as competéncias organizacionais se viabilizem.

A resolugdo TCU n° 187, que estabelece a politica de gestdo de pessoas do Tribunal,
traz os principais conceitos do modelo de gestdo de pessoas por competéncias, que sao (TCU,

2008):
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— competéncia organizacional: conjunto de praticas necessarias ao cumprimento da
missdo e a constru¢do da visdo de futuro do Tribunal,

— competéncia profissional: capacidade do servidor de mobilizar seus
conhecimentos, habilidades e atitudes e de demonstrar um saber agir responsavel
que o leve a obter desempenho compativel com as expectativas de seu espago

ocupacional. As competéncias profissionais classificam-se em competéncia:

= pessoal: requerida dos servidores como meio de sustentacdo de niveis de
desempenho adequados aos diferentes espagos ocupacionais;

= técnica: requerida dos servidores de acordo com a area funcional ou com
os processos de trabalho relacionados a determinado espaco ocupacional; e

= de lideranca e gestao: necessaria ao exercicio de fungdo gerencial.

— espaco ocupacional: contexto de atuacdo profissional caracterizado por objetivo
especifico, conjunto de responsabilidades e de perfis profissionais a ele inerentes,
e requisitos de acesso, que tem por finalidade orientar o desenvolvimento ¢ o

desempenho dos servidores.

A partir da aplicagdo de tais conceitos, a gestdo de pessoas no TCU visa a estimular o
desenvolvimento de competéncias, a melhoria do desempenho, a motivagdo e o
comprometimento dos servidores com a instituicdo, bem como a favorecer o alcance dos
resultados institucionais.

De acordo com o modelo de administragdo adotado pelo TCU (2005), baseado na
gestdo por competéncias, aqui entendidas como conjunto de conhecimentos, habilidades e
atitudes, uma pessoa s0 ¢ verdadeiramente competente se, além de ser detentora do
conhecimento, ela souber fazer o trabalho de uma forma apropriada para os objetivos da
empresa e tiver comportamento adequado para execucdo daquele servigo.

No atual cendrio percebe-se que o capital intelectual ¢ o bem mais precioso de
qualquer organizacdo. A empregabilidade dentro e fora das instituicdes torna-se fator de
busca permanente por parte dos colaboradores (capacitagdo continuada). Para isso, ¢
necessario um investimento consciente na educacdo formal para que o trabalhador do
conhecimento possa ingressar no mercado de trabalho e formagdo continua para sua
atualizagdo e manutengao no emprego (TCU, 2005).

Em um relatério (PWC, 2008) sobre o estudo de melhores praticas em gestdo de

pessoas no servigo publico, elaborado pela empresa de consultoria Pricewaterhouse Coopers
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para o TCU, mostra que de um total de 17 organizacdes participantes, 71% afirmam possuir e

utilizar um modelo de gestdo de pessoas por competéncias, conforme apresenta o Grafico 8.

® 71%-Sim @ 29% - Nao

Grafico 8 — Adocdo do modelo de gestdo de pessoas por competéncias nas
organizagdes/institui¢des publicas.

Fonte: (PWC, 2008).

Competéncias de lideranga ¢ o tipo de competéncias mais considerado nos modelos de
gestdo de pessoas por competéncias, sendo apontado por 92% das 12 organizagdes

participantes, conforme mostra o Grafico 9.

Competéncias de lideranca

Competéncias estratégicas

Competéncias técnicas

0% 25% 50% 75% 100%

Grafico 9 — Tipos de competéncias consideradas nos modelos de gestdo de pessoas.
Fonte: (PWC, 2008).

Em 100% das organizagdes, o modelo de gestdo de pessoas por competéncias impacta
o subsistema de recursos humanos (RH), o que demonstra que no setor ha forte
relacionamento entre os modelos de gestdo de pessoas por competéncias ¢ as agdes de
desenvolvimento profissional (PWC, 2008).

Chama a atencao o fato que, em 42% das participantes, o modelo de gestao de pessoas
por competéncias impacta também a remuneracao fixa dos empregados.

O estudo PWC (2008) mostra que 47% das organizagdes consideram o uso de “metas

quantitativas”. Esse resultado ¢ inferior ao encontrado no “benchmarking de gestdo do
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desempenho”, no qual 86% das participantes consideram metas e competéncias no processo

de avaliacdo de desempenho.

® 88%-Sim @ 12% - Nao

Grafico 10 — Percentual de organizagdes / instituicdes publicas que utilizam uma ferramenta
formal para avaliagdo de desempenho dos empregados.
Fonte: (PWC, 2008).
Competéncias e capacidades no processo de avaliagdo de desempenho sdo levadas em
consideragdo por 67% dentre 15 organizac¢des, conforme mostrado no Grafico 11. Este valor
elevado aponta para a importancia da sintonia entre o sistema de RH e o modelo de gestdo de

pessoas por competéncias, permitindo um acompanhamento integrado.

Competéncias e capacidades (CHA)
Comportamentos / atitudes demonstradas

Metas quantitativas (indicadores de desempenho)
Aprendizado e desevolvimento individual (melhoria)
Conhecimentos

Aderéncia aos valores ou cultura da Organizagédo

Outros

Habilidades (certificagbes de habilidades)
Grafico 11 — Competéncias e capacidades no processo de avaliagdo de desempenho.

Fonte: (PWC, 2008).

2.8.3 Perfil segundo o Instituto Euvaldo Lodi

Segundo o Instituto Euvaldo Lodi (IEL) o crescimento econdmico depende
essencialmente de educacdo de qualidade e de um ambiente de geragdo e disseminacao de
conhecimentos em grande escala, fundado no amplo acesso as tecnologias de informagao, no

desenvolvimento de competéncias profissionais ¢ humanas adequadas as necessidades dos
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varios setores da economia e no fomento ao empreendedorismo e a criatividade (IEL, 2006).

E nesse sentido que deve ser repensada a educagdo em engenharias no Brasil. Os
engenheiros devem ser capacitados ndo s6 em conhecimentos e habilidades técnicas, como
para perceber, definir e analisar problemas — de empresas, regides, setores ou da nagdo — e
formular solugdes, para trabalhar em equipe, para se reciclar continuamente ao longo de toda
a vida profissional, para fazer uso das tecnologias de informacdo e para incrementa-las, tanto
ampliando suas aplicagdes, como contribuindo para democratiza-las, aumentando o acesso da
populacdo a esses recursos.

Os engenheiros sdo protagonistas na transformagdo do conhecimento em riqueza e em
aplicagdes praticas de amplo beneficio social — na educacdo, na saude, nas telecomunicacdes,
nos recursos da educagdo a distdncia, etc. Por isso, deve-se ter o cuidado de forma-los
também numa perspectiva humanistica ampla, que os prepare para pensar os grandes
problemas nacionais e¢ os grandes desafios tecnologicos que se colocam para o
desenvolvimento do Pais.

Uma compilagdo de estudos recentes (IEL, 2006) resume o tipo de competéncias e

habilidades requeridas para um engenheiro:

— aplicagdo de conhecimentos de Matematica, Ciéncia e Engenharia;

— concepgao e realizacdo de experimentos;

— projeto de sistemas, componentes e processos para atender a necessidades
especificas;

— atuacdo em equipes multidisciplinares;

— identificacdo, formulacdo e solugdo de problemas de engenharia;

— senso de responsabilidade ética e profissional;

— compreensdo do impacto das solu¢des de engenharia num contexto global e
social;

— reconhecimento da necessidade de treinamento continuado;

— conhecimento de temas da atualidade;

— utilizacao de técnicas e ferramentas modernas da pratica de engenharia.

Dentre as agdes propostas do IEL (2006) para conjugar teoria e pratica, aproximar

universidade e empresa e apoiar a inovagao estio:

— Implementar um intensivo programa de estagios desde o inicio do curso superior.

— Fazer com que toda a formagdo em engenharia seja realizada com énfase na
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aprendizagem hands-on, promovendo ao longo de todo o curso projetos que
incentivem os alunos de graduacdo a aplicar conhecimentos tedricos na solucao
de problemas reais, produzindo inovagdes. Isso favorece o comportamento
empreendedor dos estudantes, que para escolher o tema, tém de formular
problemas, aumentando sua capacidade de comunicagdo e interagdo , conforme
mostrado por Santana (2009).

— Gerar projetos de inovacdo tecnologica que envolvam estudantes de graduacdo e
de pos-graduagdo atuando em redes de cooperagdo com a iniciativa privada e
outras entidades de educacdo e pesquisa.

— Apoiar a mobilidade de professores, pesquisadores, alunos e engenheiros de
empresas para que participem mais em atividades conjuntas voltadas a inovagdo

tecnologica.

O documento elaborado pelo IEL (2006) considera que os contetdos programaticos
dos cursos de engenharia devem fundamentar-se na prospec¢do das demandas atuais e futuras
do mercado e da sociedade, bem como de quais os setores e¢ as atividades com maior
potencial em cada regido do pais. Dentre as acdes propostas para projetos com focos em

responsabilidade social e desenvolvimento regional estdo:

— Realizar, conjuntamente com o setor industrial e de servigos, prospec¢do das
demandas e tendéncias tecnologicas nas areas de interesse.

— Listar, de forma participativa e envolvendo representantes dos diversos setores
interessados, as demandas locais, regionais e nacionais de formacdo de
engenheiros.

— Definir o nivel e a extensdo da formagdo cientifica, tecnologica, gerencial e
cultural do engenheiro empreendedor.

— Implantar laboratdrios para os nucleos basico e profissional especifico e evitar
que as disciplinas lecionadas nesses espagos sejam pouco mais que aulas
expositivas, onde dados experimentados sdo apresentados e tratados como uma
receita bem preparada, organizando os cursos, suas disciplinas e o uso dos
laboratérios na logica de projetos hands-on, que estimulam a criatividade dos
estudantes e privilegiam temas da realidade social, local e do setor produtivo.

— Organizar missdes de trabalho em comunidades carentes.

— Incentivar projetos que envolvam estudantes de engenharia no desenvolvimento
de tecnologias especialmente concebidas para desenvolver vocagdes regionais,

visando ao desenvolvimento econdmico e social local.
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— Implantar laboratérios de integra¢do curricular que favoregam atividades que
evidenciam a interrelac@o e a aplicacdo dos diversos conteudos, contextualizando-
os na realidade dos problemas locais atuais e de forma transdisciplinar.

— Introduzir atividades complementares extra-sala de aula que exijam uma visao dos
problemas locais para sobre eles aplicar, de forma pratica, integrada e
interdisciplinar, os conhecimentos tedricos adquiridos, sempre que possivel em
projetos desenvolvidos em parceria com empresas ou oOrgdos publicos, que

tenham potencial de aplicagao.

Considerando o resultado da pesquisa feita no setor empresarial, a indistria propoe
que as politicas de fomento contemplem programas e agdes voltados a fazer com que a
formagdo em engenharias englobe, além de uma sodlida formagdo técnica e teodrica, o
desenvolvimento do conjunto de atributos e habilidades conhecidos como soft skills, que se
tornaram imprescindiveis no mercado de trabalho atual. Sdo eles capacidade de comunicagao
oral e escrita, para gestdo, lideranca, empreendedorismo, inovacao, para trabalhar em equipes
multidisciplinares, além do dominio de uma lingua estrangeira, preferencialmente, inglés.

A opinido das industrias mostra que em geral os engenheiros brasileiros receberam
boas notas das grandes industrias no que diz respeito a capacidade para: adaptar-se as
demandas especificas das empresas e as mudancas no mercado, diagnosticar e solucionar
problemas, aplicar técnicas de engenharia e gerir processos (IEL, 2006).

Deve-se destacar o item “capacidade de se adaptar as mudangas no mercado” por ser
exatamente um dos pontos centrais de queixa das empresas norte-americanas sobre os
engenheiros daquele pais. Nesse quesito, portanto, a situagdo brasileira, a0 menos entre as
grandes empresas das regides mais desenvolvidas, contrastaria com a norte-americana, com
vantagens para o Brasil.

As piores notas dadas pelos entrevistados aos engenheiros brasileiros estiveram
relacionadas a capacidade de lideranga, dominio em gerenciamento, espirito empreendedor,
habilidade para comunicacdo e conhecimento de areas correlatas a engenharia, assim como a
capacidade de criar processos que satisfacam as empresas. O problema ¢ que sdo exatamente
essas habilidades aquelas que vém sendo cada vez mais demandadas pelo mercado.

Por isso, embora a opinido geral dos entrevistados seja que, nos ultimos quinze anos, a
formagdo dos engenheiros melhorou no que diz respeito a capacidade de gerenciamento,
visdo abrangente e habilidade para interagdo pessoal, eles também avaliam que a defasagem

nessas areas ¢ hoje maior do que antes devido a demanda crescente por esses quesitos. Ou
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seja, a evolugdo dos cursos ndo foi suficiente para suprir as necessidades do mercado. Ao
mesmo tempo, os entrevistados avaliaram que, nos ultimos quinze anos, piorou a formagao

tedrica e o nivel de especializagdo dos profissionais.

2.8.4 Perfil segundo o Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais Anisio

Teixeira

O Ministério da Educagdo, por meio do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas
Educacionais Anisio Teixeira (INEP, 2008), propos as seguintes habilidades e competéncias

para os futuros profissionais:

— argumentag¢do e sintese associada a expressdao em lingua portuguesa;

— assimilagdo e aplicacdo de novos conhecimentos;

— raciocinio espacial 16gico e matematico;

— raciocinio critico, formulacdo e solugdo de problemas;

— observagao, interpretagdo ¢ analises de dados e informagoes;

— utilizacdo do método cientifico e de conhecimento tecnologico na pratica da
profissao;

— leitura e interpretagdo de textos técnicos e cientificos;

— pesquisas, obtencdo de resultados, analises e elaboragdo de conclusdes;

— proposta de solugdes para problemas de engenharia.

A formagdo de tais habilidades exige que as disciplinas técnicas, previstas nas
diretrizes curriculares, sejam suplementadas com conteudo interdisciplinar e que a teoria
esteja acoplada a solugdo de problemas. A cooperagdo entre a universidade e a industria nesse
caso ¢ fundamental. A compreensdo do contexto histérico em que se desenvolveram as
engenharias nos diversos paises ajuda a quebrar as carreiras culturais. A educagdo continuada
ou a aprendizagem ao longo da vida ¢ exigéncia de um mundo em transformacao acelerada e
da tendéncia de envelhecimento da populacdo, que leva a uma extensao da vida ttil da forga

de trabalho.
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3 METODOLOGIA

A metodologia utilizada na pesquisa, que envolveu a coleta de dados primarios e
secundarios, foi do tipo conclusivo-descritiva, ja que possui um objetivo claro de analisar o
perfil do profissional de tecnologia da informacdo e comunicacido (TIC) que atua na regido
centro-oeste do Brasil (CASTRO et al., 2009). Essa andlise enfatizou a importancia das
habilidades ndo técnicas, correlacionando-os com as principais caracteristicas citadas na
literatura sobre o tema abordado no Capitulo 2.

Para o enquadramento da pesquisa de tese, foram estudadas diversas taxonomias,
tendo em vista o fato de que tipo de pesquisa ¢ um conceito relativamente complexo, o que
faz com que ndo possa ser descrito de forma Unica.

De acordo com Churchill (1979), as pesquisas podem ser classificadas em trés
categorias: exploratdria, descritiva e causal. As exploratorias enfatizam a descoberta de idéias
e insights (CHURCHILL, 1979). Complementando, Zikmund (1997) afirma que o objetivo
desse tipo de pesquisa é compreender a natureza ambigua de determinados problemas,
procurando ainda obter um melhor entendimento das dimensdes envolvidas sem, no entanto,
pretender produzir uma evidéncia conclusiva.

Esse tipo de pesquisa ¢ indicado para explorar um problema do qual pouco se
conhece. A pesquisa descritiva procura responder questdes relativas a “quem”, “o qué”,
“quanto”, “quando” e “onde”.

No caso da pesquisa causal a pergunta a ser respondida ¢ “por qué?”.

Outra taxonomia para a classificacdo dos tipos de pesquisa ¢ proposta por Vergara
(1998), que sugere os tipos: exploratoria, descritiva e aplicada.

Em termos de pesquisa exploratoria e descritiva, o enfoque coincide com o proposto
por CHURCHILL. Ja a pesquisa aplicada seria assim enquadrada por possuir uma utilidade
“pratica” e/ou resolver algum tipo de problema concreto.

Segundo Kirk e Miller, de acordo com a natureza das variaveis estudadas as pesquisas
podem ser qualitativas, quando ¢ desenvolvida procurando identificar a presenca ou auséncia
de alguma coisa, ou quantitativa quando procura medir em que proporg¢do algo esta presente
(MATTAR, 1993).

Os dois tipos de pesquisa diferem ainda pelo fato de que na pesquisa quantitativa os

dados s3o obtidos de um grande nimero de respondentes, usando-se escalas, geralmente,
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numéricas, e sdo submetidos a analises estatisticas formais; na pesquisa qualitativa os dados
sdo colhidos por meio de perguntas abertas (quando em questiondrio), em entrevistas em
grupo, em entrevistas individuais em profundidade e em testes projetivos (MATTAR, 1993).

Com base na analise das tipologias apresentadas, pode-se concluir que a presente
pesquisa € conclusiva — descritiva - quantitativa.

A pesquisa é conclusiva na medida em que possui um objetivo claro, descritiva na
medida em que evidencia caracteristicas de um determinado grupo de competéncias nao
técnicas a partir da percep¢do dos seus principais dirigentes. Em outras palavras: a pesquisa
descreve as percepcdes de presidentes, diretores e gerentes, entre outros executivos, sobre
como ¢ o perfil desejado do profissional de TIC nas organizacdes em que atuam.

A pesquisa ¢ quantitativa por serem coletados dados de um numero relativamente
grande de respondentes por meio da utilizagdo de escalas numéricas que, posteriormente, sao
submetidas a procedimentos estatisticos formais.

A pesquisa desta tese envolveu o exame de relagdes entre varidveis. Além disso, as
informagdes necessarias para o desenvolvimento do estudo estavam claramente definidas: o
processo de pesquisa foi formal e estruturado, a amostra ¢ significativa e a analise dos dados
quantitativa.

Quanto aos meios empregados, a presente pesquisa é bibliografica e de campo.
Bibliografica por ter envolvido a consulta a artigos, livros e periodicos; e de campo, ja que
envolveu a coleta de dados primarios junto aos executivos e profissionais de TIC ligados a
area gerencial da organizacdes participantes.

Considerando-se 0s objetivos propostos, realizou-se previamente um estudo
bibliografico e de campo inicial, com o propdsito de levantar informagdes sobre o estado da
discussao sobre o perfil do profissional de TIC.

Foram observados os fenomenos: da globalizacdo de mercados, do surgimento dos
grandes corporagdes globais, dos processos de fusdes e aquisicoes de empresas, do
desenvolvimento, implementacdo e avaliagdo dos modelos de formulagdo e das estratégias
nas organizagdes e de incorporacdo de melhores praticas na area de TIC, que segundo
Molinaro et al. (2008b) impactam diretamente na eficacia e eficiéncia do negdcio.

Através da analise desses fendmenos, procurou-se alcancar uma compreensio
preliminar e verificar a existéncia, ou ndo, de diferencas significativas em fungdo do perfil da
organizagao.

A partir das informacdes coletadas, o trabalho se desenvolveu no sentido da

construcdo de um sistema preliminar idealizado, contendo as varidveis que determinam o
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perfil do profissional TIC que atua no Brasil ¢ como estas varidveis se relacionam,
envolvendo a utilizagdo da técnica de analise multivariada.

Por meio de um instrumento de coleta de dados do tipo questionario, foram ouvidos
executivos profissionais ligados a area gerencial de organizagdes de TIC que atuam nas
regides do Distrito Federal e de Goias. Com a analise dos dados coletados procurou-se
compreender a importancia das habilidades ndo técnicas no processo de contratac@o, ascensao
funcional e capacita¢do nas organizagdes que participaram da pesquisa, bem como quais sio e

como se relacionam as principais variaveis envolvidas no processo.

3.1 PROCESSO DE IDEALIZACAO

A metodologia de idealizacdo de sistemas tem por finalidade compreender e
desenvolver uma visdo idealizada sobre o perfil desejavel dos atuais profissionais de TIC por
meio de uma pesquisa que permitiu a analise e composi¢ao deste perfil.

Houve uma ampla participagdo envolvendo organizagdes de diferentes categorias,
portes e area de atuagdo, bem como contemplando respondentes cujo perfil variou de acordo
com a sua func@o e tempo na organizagdo ou nas areas de Telecomunicagdes ¢ de Tecnologia
da informagao.

Este universo de respondentes mostrou ser a forma mais adequada de se combinar o
pluralismo de idéias, com diferencas relacionadas ao setor de atuacdo e ao tempo na
profissdo, na busca por um conjunto de novos requisitos (perfil) para os profissionais de TIC

que levem a um desempenho melhor das suas atribuigdes diarias.

3.2 PESQUISA DE CAMPO

A andlise apresentada no Capitulo 2, envolvendo o levantamento do estado da arte no
que se refere ao perfil do profissional de TIC no Brasil e em outros paises, subsidiou a
elaboragdo do questiondrio usado na pesquisa de campo. O estudo feito por BATEC (2007)
foi utilizado como referéncia por apresentar uma detalhada analise da importincia das
competéncias ¢ habilidades ndo técnicas segundo a percepcao das empresas de TIC da regido
de Boston, subsidiando a montagem das assertivas elaboradas para a pesquisa de campo ¢
possibilitando uma comparagédo dos resultados.

O levantamento de dados utilizados na pesquisa de campo ocorreu por meio da

entrega e coleta de formularios impressos ou seu preenchimento online por meio de um
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formulario eletronico, ponderando-se a conveniéncia do respondente.

Na divulgacdo para o preenchimento do formulario eletronico, foi enviada uma
mensagem pelo correio eletronico, contendo uma carta de apresentacdo da pesquisa, mostrada
no Apéndice A, para um grupo de entrevistados pré-selecionados, que receberam as
instrugdes para o preenchimento online do questionario. Nesse método de coleta de dados, o
retorno, dentro do limite de tempo para a coleta de dados, foi de cerca de 30%.

No método eletrdnico, com a opcdo pelo o preenchimento online do questiondrio,
tornou desnecessario o envio de arquivos anexados contendo o formularios prontos para ser
impresso. Desta forma a evitou-se possiveis erros de digitacdo, alteracdo do formulario
original ou necessidade de resposta com a devolucdo do formulario preenchido.

Quando utilizados formularios impressos mostrados no Apéndice B, os respondentes
foram procurados no escritdrio ou outro local de sua conveniéncia sendo-lhes entregues os
questionarios para que estes os respondessem.

Entre as alternativas utilizadas, esta foi a que obteve o melhor indice de retorno, cerca
de 70%, apesar da dificuldade alegada pelos entrevistados de responder o questionario, no
momento da abordagem, em fun¢do da sua complexidade, ja que cada uma das questdes

envolvia uma reflexao.

3.2.1 Caracterizacio do Universo da Pesquisa

O universo da pesquisa foi formado por respondentes distribuidos entre executivos e
profissionais de TIC das organizacdes da regido do Distrito Federal, das cidades de Goiania e
de Aparecida de Goidnia no estado de Goias.

O formulério foi elaborado de maneira a permitir a caracterizacdo do perfil da
organizacdo utilizando-se trés questdes, conforme mostrado no Quadro 6, que procuram

identificar a categoria, o porte ¢ a area de atuagdo das organizagdes participantes.

Questoes Descriciao

Questdo 1 | Em qual categoria a sua organizago se enquadra?

Questdo 2 | Qual o porte da sua organizagdo?

Dentre os tipos listados abaixo, qual € o mais adequado para descrever a sua organizagao?

Questao 3 (Marque todas que se apliquem)

Quadro 6 — Caracterizacao do perfil da organizagao.
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O Quadro 7 apresenta as seis questdes utilizadas no formulério para levantar o perfil

do respondente, identificando a sua fun¢@o e tempo na organizacgao, o tempo no qual atua com

TIC, sua escolaridade e sobre as certificagdes que possuem.

Questoes Descricio

Questdo 1 | Qual das seguintes op¢des descreve melhor sua fungéo na organizagao?

Questdo 2 | Ha quanto tempo esta na sua atual fungdo?

Questdo 3 | Ha quanto tempo tem trabalhado com TI?

Questao 4 | Qual é a sua area de escolaridade?

Questdo 5 | Possui certificag@o de fabricantes de hardware e/ou desenvolvedores de software?
Questdo 6 | Possui certificagdes neutras (ndo vinculadas diretamente a um fornecedor especifico)?

Quadro 7 — Caracterizagdo do perfil do respondente.

3.2.2 Plano Amostral

A amostra foi formada a partir dos questionarios preenchidos pelos 224 respondentes,

distribuidos entre as empresas participantes da pesquisa, que retornaram o instrumento de

coleta de dados.

A estratificagdo da amostra por categorias pode ser observada no Quadro 8.

Opcao Categoria
a) Empresa privada
b) Empresa de economia mista
c) Empresa ptiblica
d) Orgio publico

Quadro 8 — Categoria da organizagao.

Para corroborar a adequagdo do tamanho da amostra para o objetivo pretendido ¢

importante ainda verificar o pensamento de alguns autores no que se refere ao

dimensionamento da amostra.

Segundo Tabachnick e Fidell (1996: 640):

Os coeficientes de correlagdo tendem a ser menos confidveis quando sdo
estimados para amostras pequenas. Dessa maneira, ¢ importante que o tamanho da
amostra seja suficientemente grande para que as correlagdes sejam estimadas de
maneira confidvel. O tamanho da amostra ¢ funcdo também da magnitude das
correlagdes da populacdo e do numero de fatores, ou seja, se as correlagdes
foram fortes e confidveis e com poucos, todavia distintos fatores, uma amostra
menor ¢ adequada (tradugao livre).
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De acordo com Comrey e Lee, citados por Tabachnick e Fidell (1996), uma amostra
com 50 casos ¢ muito pobre, com 100 é pobre, com ¢ 200 razoavel e com 300 ¢é boa (traducdo
livre). De acordo com Malhotra (2001), ¢ recomendado que o tamanho da amostra tenha ao
menos quatro a cinco vezes mais observagdes do que o nimero de variaveis.

Hair et al. (1998) recomendam que a amostra seja de pelo menos cinco vezes o
numero de varidveis estudadas, embora diga que o nimero mais aceitavel seja a razdo de dez
para um.

Outra analise importante para se determinar a adequagdo da amostra ¢ a significancia
estatistica. Cargas fatoriais maiores do que 0,30 s@o significativas somente para tamanhos de
amostra superiores a 350; para uma amostra de 100 respondentes, a carga fatorial deve ser de
pelo menos 0,55 para possuir um grau adequado de significancia; para 50 respondentes, a
carga fatorial deve ser de pelo menos 0,75 (HAIR et al., 1998).

Considerando os 224 questionarios obtidos e as 44 varidveis contempladas na pesquisa
de campo, obtém-se uma relagdo questionario/variavel da ordem de 5,0227, o que fica
proximo ao limite superior sugerido por Malhotra (2001) e atendendo a Hair et al. (1998).

As 44 variaveis iniciais posteriormente foram reduzidas para 10, a partir da analise
dos fatores da matriz de anti-imagem e dos valores de Measure Sampling Adequacy (MSA).
Dessa forma, as varidveis com baixo poder de explicacdo para o perfil do profissional
buscado neste trabalho podem ser excluidas.

Com as redugdes no numero de variaveis chegou-se a 10 componentes principais que
representam 68,525% do fendomeno, superior, portanto, a 60%, ja que, de acordo com
Malhotra (2001) os fatores extraidos devem responder por no minimo 60% da variancia.

O erro amostral para uma populacdo infinita, quando se conhece a dispersdo, ¢
descrito na equagao 1:

— s’ 'Zazz/z

n

E? (M

Sendo:
— E : erro amostral.
— 0 desvio padrio.
— n:namero de individuos na amostra.
— o : parametro.

- Z,,:valor critico que corresponde ao grau de confianga desejado.
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Nas analises realizadas neste trabalho serda considerado grau de confianga de 95%,

com um valor critico, proveniente da Tabela 1, de Z,, = 1,96 (MALHOTRA, 2001).

Tabela 1 — Relag@o entre grau de confianca e o valor critico.

GRAU DE CONFIANGA a VALOR CRITICO Z,,)
90% 0,10 1,645
95% 0,05 1,960
99% 0,01 2,575

Nesta pesquisa, o maior desvio padrdo foi da variavel eaQ7 = 3,047 e analisando-se
pela alternativa mais desfavoravel, que ocorre com a citada varidvel, a partir da equagdo 1,
pode-se calcular um erro amostral = 0,399 para mais ou para menos.

Portanto, pode-se concluir que com base nas consideragdes apresentadas pelos autores
citados e por meio do célculo do erro, conclui-se que a amostra coletada ¢ representativa para

se compreender o perfil do profissional de TIC que atuam no Brasil.

3.2.3 Coleta de Dados

3.2.3.1 Questionario

A coleta dos dados foi realizada por intermédio de um instrumento de coleta de dados
do tipo questionario estruturado nao disfar¢ado, que foi aplicado aos profissionais de TIC
ligados a area gerencial e técnica das suas organizagdes. Basicamente, se encaixam nesse
universo as pessoas que lideram ou lideraram equipes de projeto, que chefiam areas de
telecomunicagdes e de tecnologia da informacdo nas organizacdes em que atuam, ou
estiveram envolvidos na contratacdo de pessoal para estas areas.

O método do questionario consiste no questionamento, por escrito, dos respondentes
para a obteng@o do dado desejado, que sera fornecido por escrito.

O questionario utilizado foi do tipo estruturado, visando uma padroniza¢ao no
processo de coleta de dados e nao disfarcado na medida em que os respondentes foram
informados antecipadamente, na carta de apresentacdo do instrumento de coleta de dados e
dos objetivos do estudo.

O instrumento de coleta de dados foi elaborado por meio de uma compilacdo de
diversos formularios, encontrados na fase de pesquisa bibliografica, procurando agrupar ¢

adequar as assertivas ao conjunto de habilidades nao técnicas a serem analisadas.
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Foram colocadas questdes mostradas no Quadro 6, que permitem levantar informagdes

sobre a categoria, porte ¢ ramo de atuacdo das organizagdes, conforme mostrado na Figura 4.

¥ Formulério - Estudo das Habilitacges Nao Técnicas da Forga de Trabalho em Teenologia da Ini - (O] x|

Arguivo  Editar  Egibir  Histdrico  Faworitos  Esrramentas  Ajuda

EY- C X o g8l Tl [ repiiipesauisa nmiunb. briformuerio.phe 7 - | [[Cl-]soode )

Fstudo das Habilitacdes Nio Técnicas da Forca de Trabalho
em Tecnologia da Informacao |

Perfil da Organizacio
(uestio 1: Em qual categoria a sua organizacio enquadra?

© Empresa privada
" Empresa de economia mista
© Empresa publica
o Orgﬁo publico
Questio 2: Qual o porte da sua organiza¢io?

© WMais do que 100 empregados
© Entre 50 & 100 empregados
C Entre 25 & 50 empregados

C Menos de 25 empregades
I
Concluido (% ﬁr e

Figura 4 — Exemplo da tela com questdes para caracteriza¢ao do perfil da organizagao.

A segunda parte do questionario compreendeu seis questdes, mostradas no Quadro 7,
em que se buscou levantar o perfil do respondente, com questdes acerca da sua fungdo e
tempo de atuagdo na organizacdo, tempo de atuacdo na area de TIC, grau de escolaridade e

certificagdes, conforme pode ser visto na Figura 5.

¥ Formulario - Estudo das Habilitacdes Nio Técnicas da Forca de Trabalho em Tecnologi; T [ = |EI|5|

Arquivo  Editar Exbir Histdrico  Favoritos  Ferramentas  Ajuda

_.' c A EH]‘ L‘d‘ ||;] ‘http:Hpasqu\sa.nmi.unb‘bn’Fnrmularin‘php o s I'

Gongle j'-'

Questao 4: Qual € a sna area de escolaridade?

" Ensino médie técnico
© Teendlogs

" Graduagio em administragio

© Graduagio em cifncia da computagio
" Graduagio em engenharia J

© Outras graduages

Questao S: Possui certificacio de fabricantes de hardware e/ou desenvolvedores de software?

[SBOED

© Sim - Cite quais:l

Questao 6: Possul certificacdes neutras (nio vinculadas diretamente a um fornecedor
especifico)?

[ShED

© Zim - Clite quads: |

- |
| Concluida | % |H|7|; &

Figura 5 — Exemplo das questdes para caracterizacdo do perfil do respondente.
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A parte final do questionario compreendeu assertivas que avaliaram um conjunto de
habilidades ndo técnicas, distribuidas entre relacionamento com clientes, raciocinio logico e
matematico, conhecimento (expertise) adaptativo, habilidades comportamentais e integragdo

entre empresas ¢ institui¢des de ensino, mostradas na Figura 6.

¥ Formulario - Estudo das Habilitaciies Nio Técnicas da Forca de Trabalho em Teen ' Informac =10f x|
frquivo  Editar  Exibir  Histdrico  Favoritos  Ferramentas  Ajuda
. - c i (Rl E.i‘ _;'i. I d ‘http:,i;‘pesquisa.nmi‘unb.br,l’formular\o.phn b g I = | Googls ).
RELACIONAMENTO COM CLIENTES =l
Grau de

A Aazertiva
Concordiincia

ﬂ O empregado deve possuir habilidade para obter, interpretar e utilizar conhecimentos técnicos para
solucionar problemas em sistemas

IE O empregado deve possur habiidade para documentar meidentes, agdes, respostas e comunicagdes |
ocorridas no durante a interagio com clientes

ID 'I O empregado deve possuir habilidade de executar diagndstico, restauragio e testes em sistemas.

IE O empregado deve possuir habilidade em escrita técnica, apresentaciio de relatérios e entrega de
nformagdes

lﬂ O empregado deve ser capaz de interagir com clientes de forma empética, compreendendo suas

necessidades e tradusindo-as em solugdes.

=l
Conchido | % Er B

Figura 6 — Exemplo das assertivas sobre o perfil do profissional de TIC.

As assertivas estdo fundamentadas na analise das principais competéncias e

habilidades ndo técnicas apresentadas no Capitulo 2, podendo ser sumarizada no Quadro 9.

Q 2 = <
. ] = 2 [ ¥ g = 5 = = B | 22| »
Al ti = g5 = ) < £ = @)
sserfiva | =%z 52| & 2|1 8| g8 ||z |&85| =
Hablhdade; de X X X X X X e e
autogerenciamento
C’ophemmentos técnicos X X X X e
solidos
Habllldgde de trabalhar X X X X X X X X X
em equipe
Lideranga X X X X

Resolugdo de problemas X X X X X X X X X X X

Raciocinio logico e
matematico

Aprendizado continuado X X X X X X X X

Programa de gestdo de
talentos

Discussdo sobre a
formag@o dos egressos
em relacdo as habilidades
ndo técnicas

Capacidade adaptagao X X X X X X X X
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Assertiva

ACCI
ACM
BATEC
Carnegi
e Mellon
Franca
IBM
IEL
IEEE
Inep
NAE
Reino
Unido
TCU

Capacidade comunicag@o
oral

>
>
>
>
>
>
>
>
>
>

Foco no cliente X X

Comprometimento X X X X X

Entusiasmo

Alinhamento das
habilidades dos
funcionarios com as X X X
prioridades das
organizacdes

Quadro 9 — Sintese das principais competéncias e habilidades nio técnicas do profissional de TIC.

Uma vez determinado o tipo de pesquisa e especificada a informagado que se pretendeu

obter, passou-se a definir os processos de medicdo e escalonamento.
3.2.3.2 Escalonamento ¢ Medi¢ao

A medicao pode ser entendida como sendo a atribuicdo de nimeros e outros simbolos
as caracteristicas de objetos de acordo com regras predefinidas (MALHOTRA, 2001).

O escalonamento nada mais ¢ do que uma continua¢ao da medigao, sendo a criagdo de
um conjunto continuo no qual se colocam os objetos medidos.

A técnica de escalonamento utilizada foi a de escalonamento ndo comparativo, que ¢
aquela na qual cada um dos objetos de estimulo ¢ escalonado independentemente dos demais.

Para Malhotra (2001), as escalas ndo comparativas podem também ser chamadas de
escalas monadicas, pois avaliam um objeto de cada vez.

A escala de medida utilizada foi também do tipo intervalar. Nesse tipo de escala,
distancias numericamente iguais na escala representam valores equivalentes na caracteristica
que esta sendo analisada.

A escala de intervalo ¢ aquela em que “o intervalo entre dois pontos € medido dentro
de uma unidade constante, ¢ o ponto zero € escolhido arbitrariamente”.

Segundo Malhotra (2001), existem quatro tipos de escalas ndo comparativas basicas:
escala de classificacdo continua, escala de classificagdo por item, ou Likert; escala diferencial
semantica e escala de Stapel.

Neste trabalho, optou-se por desenvolver uma escala de classificagdo por itens

resultante de uma combinacdo da escala Likert com a escala Stapel.
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A escala Likert, em homenagem ao seu criador Rensis Likert, ¢ uma escala de
classificagdo que exige que os entrevistados assinalem o grau de concordancia com cada uma
das afirmag¢des apresentadas.

Ja a escala de Stapel € uma escala unipolar de 10 pontos, sem um ponto neutro.

Buscando combinar as vantagens de ambas as escalas, optou-se por construir uma
escala que combinasse vantagens tanto da Likert como da Stapel (AFFONSO NETO, 2002).

Essa abordagem encontra respaldo em Malhotra (2001) quando ele afirma que “é
evidente que as escalas ndo comparativas de classificacdo por itens ndo precisam ser usadas
tais como propostas originalmente, podendo tomar muitas formas diferentes”.

Entre as vantagens buscadas da escala Likert, as principais foram tratar de uma escala
de facil construgdo e aplicacdo, além do fato de os entrevistados entenderem rapidamente
como utilizar a escala e poder ser adaptada para entrevistas postais, pessoais ou telefonicas.

Considerando o elevado grau de complexidade das questdes propostas, esses atributos
da Likert foram importantes para se evitar que uma eventual dificuldade de entendimento da
escala tornasse mais ardua a tarefa de responder ao questionario.

O principal inconveniente da escala Likert ¢ que ela consome mais tempo em sua
aplicagdo do que as demais escalas, j& que os respondentes t€ém que ler cada uma das
assertivas propostas. Uma das vantagens da escala Stapel ¢ que ela ¢ unipolar de 10 pontos
sem um ponto neutro (zero).

Tanto a escala Likert como a Stapel sdo recomendadas para medidas de atitudes e
percepgdes. Mesmo considerando que, tradicionalmente, na escala Likert, cada item possui
cinco categorias de resposta que vao do “discordo totalmente” ao “concordo totalmente”,
entendeu-se mais adequado construir a escala com 10 categorias de resposta.

A escala utilizada pode ser observada na Figura 7.

DISCORDANCIA

Discordo I

CONCORDANCIA

I Concordo

Totalmente I

1 2

I Totalmente

10

Figura 7 — Escala utilizada para o formuldrio.

Na escala construida, as questdes continham cinco premissas para cada uma das

escolas de estratégia e o respondente assinalou de 1 a 10, conforme a sua percep¢do do grau
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de concordancia do processo de formulagdo da estratégia do banco em que atua com cada
uma das premissas apresentadas.

Nesse caso, 1 (um) significa discordancia total com a assertiva proposta. Por outro
lado, 10 (dez) significa que o entrevistado concorda totalmente com a premissa apresentada.

O deslocamento do inicio da escala para 1, ao invés de zero, foi motivado pelo fato de
que o logaritmo de zero ¢ indefinido, portanto o inicio da escala em zero poderia acarretar
dificuldades no tratamento das questdes que eventualmente tivessem o zero como resposta.

A escala foi estruturada com dez categorias em que se optou por um numero par de
categorias, evitando-se, dessa forma, que o entrevistado assumisse posi¢des neutras.

A escala foi do tipo equilibrada, j4 que havia cinco alternativas ditas favoraveis (de
concordancia) e cinco alternativas desfavoraveis (de discordancia).

A escala utilizada foi do tipo forcada, j& que os respondentes eram obrigados a emitir

a sua opinido, percep¢ao, pois ndo estava disponivel a alternativa “sem opinido”.

3.2.4 Validac¢ao do Instrumento de Coleta de Dados

Para que o instrumento de coleta de dados atinja os objetivos esperados, €
fundamental que antes da aplicagdo definitiva ele passe por um periodo de teste.

Para Mattar (1993), os objetivos de se pré-testar o questiondrio sdo verificar se a
terminologia utilizada nas perguntas ¢ compreendida pelos respondentes; o correto
entendimento das perguntas; se as alternativas de resposta, no caso das perguntas fechadas,
estdo completas; se a sequéncia das perguntas ¢ a mais indicada; se ndo ha obje¢des por parte
dos respondentes; se a apresentagdo da pergunta ndo acarreta nenhum tipo de viés.

Outra recomendagao do autor é que o pré-teste seja realizado junto a respondentes que
facam parte da populagdo-alvo da pesquisa.

Para que atingisse a sua finalidade, o instrumento de coleta de dados, antes da sua
aplicacgdo, foi pré-testado com uma amostra-piloto de 19 executivos e profissionais de TIC, o
que possibilitou a realizagdo de ajustes que tornaram o questionario adequado ao perfil dos

respondentes sem, no entanto, comprometer, na esséncia, a informacao que se procurou obter.

3.2.5 Analise dos Dados

Os dados foram tratados inicialmente com a estatistica descritiva para se verificar os

fatores predominantes e a sua influéncia na composicao do perfil do profissional de TIC.
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A aplicacdo da analise descritiva foi importante também para que se pudesse verificar
a predominancia de um ou de outro fator, em fungéo do perfil da organizagdo que participou
da pesquisa em termos de categoria, porte e segmento de atuagao.

Em seguida, foi utilizada a técnica da analise multivariada, em especial a analise

fatorial para investigar o relacionamento entre as diversas variaveis envolvidas no modelo.
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4 PREPARACAO, TRATAMENTO E ANALISE DE DADOS

A seguir sdo apresentadas as etapas de preparagdo, tratamento e analise dos dados
usados com o objetivo de identificar o perfil do profissional que atenda as demandas de
organizagdes de telecomunicacdes e de tecnologia da informacao.

O levantamento foi feito em importantes localidades do centro-oeste do pais,

analisando a interagdo dos fatores que contribuem para a composic¢do deste perfil.
4.1 PREPARACAO DOS DADOS

Para o desenvolvimento deste estudo, os dados coletados foram do tipo quantitativo e

dizem respeito as cinco dimensdes a serem analisados, conforme apresentado no Quadro 10.

Item Dimensdes Siglas
1 Relacionamento com clientes re
2 Raciocinio 16gico e matematico rlm
3 Expertise adaptativa ca
4 Habilidades comportamentais he
5 Integracdo entre empresas e institui¢des de ensino ieie

Quadro 10 — Dimensdes analisadas.

Para o desenvolvimento da dimensao “relacionamento com clientes” foram elaboradas
as assertivas mostradas no Quadro 11, envolvendo aspectos tais como: habilidade para
descrever problemas, trabalhar sem necessidade de supervisdo, comunicar-se, ter foco no

cliente e no negocio.

Variavel Aspectos analisados na assertiva
rc01 Profissional deve possuir habilidade para analisar, priorizar e trabalhar sem supervisao.
rc02 Profissional deve possuir habilidade descritiva.
03 Proﬁss.io~nal deve possuir habilidade para analisar, priorizar, avaliar e trabalhar sem
supervisdo.
rc04 Profissional deve possuir uma boa capacidade de comunicagao escrita.
rc05 Profissional deve ter foco no cliente e no negdcio.

Quadro 11 — Dimensao relacionamento com clientes versus aspectos analisados.
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Para o desenvolvimento da dimensdo “raciocinio légico e matematico” foram
elaboradas as assertivas mostradas no Quadro 12, envolvendo aspectos tais como:

conhecimentos em teoria de conjuntos, estatistica, calculo, algebra e vetores.

Variavel Aspectos analisados na assertiva
rlm01 Profissional deve possuir conhecimentos na area de teoria de conjuntos.
rlm02 Profissional deve possuir conhecimentos na area de estatistica.
rlm03 Profissional deve possuir conhecimentos sobre séries e progressdes aritméticas e geométricas.

Profissional deve possuir conhecimentos de calculo tais como integral, derivadas,

rlm04 o L
transformadas e equagdes diferenciais.
rlm05 Profissional deve possuir conhecimentos de algebra avangada sobre matrizes.
rlm06 Profissional deve possuir conhecimentos de trigonometria.
rlm07 Profissional deve possuir conhecimentos sobre vetores.
rlm08 Profissional deve possuir conhecimentos sobre numeros complexos.
rlm09 Profissional deve possuir conhecimentos sobre geometria.

Quadro 12 — Dimenséo raciocinio logico e matematico versus aspectos analisados.

Para o desenvolvimento da dimens3o “conhecimento adaptativo”, nos formularios
impessoas denominada “expertise adaptativo”, foram elaboradas as assertivas mostradas no
Quadro 13, envolvendo aspectos tais como: importancia de conhecer o contexto do trabalho,

de ser proativo, de resolver problemas e de ser criativo e flexivel.

Variavel Aspectos analisados na assertiva
eall O quadro de pessoal da sua empresa possui conhecimentos adaptativos necessarios.
ea02 Empregados com conhecimentos adaptativos agregam mais valor a empresa.
ea03 Sua empresa valoriza empregados que demonstram conhecimento adaptativo.
ea04 Profissional deve possuir conhecimento sobre o contexto do seu trabalho e ser proativo.
ea05 Profissional deve possuir habilidade na resolugio de problemas.
ea06 No processo de contratagio o expertise rotineiro ¢ mais valorizado que o expertise adaptativo.
ea07 Empresas querem poucos empregados, mas que sejam criativos, flexiveis e produtivos.

Quadro 13 — Dimensao conhecimento adaptativo versus aspectos analisados.
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Para o desenvolvimento da dimensdo ‘“habilidades comportamentais” foram

elaboradas as assertivas mostradas no Quadro 14, envolvendo aspectos tais como: habilidades

de gerenciamento, marketing pessoal, trabalhar produtivamente em equipe e de se

automotivar.
Variavel Aspectos analisados na assertiva
he01 Habilidades comportamentais sao criticas para o sucesso na carreira.
hc02 Valorizacdo das habilidades de gerenciamento.
hc03 No processo de contratacfo as habilidades comportamentais sdo mais importantes que as técnicas.
hc04 A falta de habilidades comportamentais nos empregados pode levar a terceirizagao.
hc05 A empresa deve possuir programas para potencializar as habilidades comportamentais.
hc06 Importancia do empregado deve desenvolver seu marketing pessoal.
hc07 Profissional deve possuir habilidade de trabalhar produtivamente em equipe.
hc08 Empresa deve valorizar habilidade de autogerenciamento e automotivagao.
hc09 O sucesso em uma empresa focado na habilidade de trabalhar em equipe € menos em individualismo.
hc10 Valorizagdo da capacidade de comunicacdo oral no processo de contratagio.
hell Valorizagdo da capacidade de apresentar melhores solugdes no processo de contratacgio.
hel2 Valorizagido da motivagdo pessoal perante aos desafios propostos no processo de contratacio.
hel3 Sintonia entre as atribui¢des do cargo com os objetivos pessoais no processo de contratagio.
hcl4 Valorizagdo da comunicacédo e do trabalho em equipe no processo de ascensio funcional.
hcl5 Valorizagdo do entusiasmo perante aos desafios propostos no processo de ascensio funcional.
hcl6 Valorizagio da capacidade de contribuicdo do sucesso pessoal para com os objetivos da empresa no
hel7 Valorizagdo do comprometimento do empregado com a empresa no processo de ascensido funcional.
hel8 Valorizagdo do espirito de equipe no processo de ascensdo funcional.
Quadro 14 — Dimensao habilidades comportamentais versus aspectos analisados.
Para o desenvolvimento da dimensdo “integracdo entre empresas ¢ instituigdes de
ensino” foram elaboradas as assertivas mostradas no Quadro 15, envolvendo aspectos tais

como: valorizagdo do trabalho em equipe, do estimulo a atualiza¢do constante dos conteudos

programaticos dos curso e da importancia em estimular os alunos a atenderem as demandas

dos clientes nas empresas em que vierem a atuar.
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Variavel Aspectos analisados na assertiva
ieie01 As instituigdes de ensino atuam ativamente na preparacao dos alunos para o mercado de trabalho.
ieie02 As institui¢des de ensino ndo valorizam a importancia do trabalho em equipe.
ieie03 As institui¢des de ensino ndo estimulam os alunos para atender as demandas dos clientes.
ieie04 Contetdos programaticos devem ser atualizados constantemente estimulando o conhecimento adaptativo.
ieie05 Os profissionais formados pelas institui¢des de ensino no Brasil ndo se destacam em nivel mundial.

Quadro 15 — Dimensao integragdo entre empresas e instituicdes de ensino versus aspectos
analisados.

Cada uma das dimensdes foi mensurada por meio de escalas multi-itens na medida em
que foram desdobrados em diversas varidveis que necessitam serem medidas com o auxilio de
escalas.

A formulagdo do construto que retrata o perfil do profissional de TIC foi feita
utilizando-se dados quantitativos primarios, coletados com o auxilio do questionario.

Antes da aplicacdo de técnicas estatisticas, os dados coletados de fontes primarias
passaram por uma verificagdo de consisténcia para que se pudessem identificar eventuais
dados fora do padrdo, logicamente inconsistentes ou que apresentassem valores extremos, ja
que nao foram aceitos dados com valores ndo definidos pelo modelo de codificagdo.

A partir da verificacdo de consisténcia, estruturou-se uma matriz de dados do tipo
individuos por varidveis, construidas a partir dos questionarios de maneira que as linhas da
matriz correspondem aos respondentes e as colunas correspondem as varidveis extraidas
diretamente do questionario.

A matriz contemplou as dimensdes do processo de formulagdo do perfil profissional,
sendo do tipo 1 x 224 linhas representando cada um dos 224 executivos ou profissionais que
responderam ao questionario, sendo identificados por nimeros para garantir o anonimato.

Para analisar o resultado, as varidveis foram agrupadas em dimensdes com um nimero

de assertivas apresentadas no Quadro 16.

Dimensdes N° de Assertivas
Relacionamento com clientes 5
Raciocinio l6gico e matematico 9
Expertise adaptativa 7
Habilidades comportamentais 18
Integragdo entre empresas e instituicdes de 5

Quadro 16 — Numero de assertivas por dimensdes analisadas.
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4.2 TRATAMENTO DOS DADOS

Para o tratamento dos dados foram utilizadas a analise de confiabilidade, a estatistica
descritiva, a estatistica ndo paramétrica e a analise multivariada.
O software utilizado foi 0 SPSS® versdo 16.0 %, para sistema operacional Microsoft

Windows XP®, que combina bom desempenho com facilidade de manuseio.
4.2.1 Anailise de confiabilidade da escala

A confiabilidade ¢ a extensdo com que uma variavel ou conjunto de variaveis ¢
consistente com o que se pretende mensurar. Medidas confiaveis denotam valores
consistentes ou compativeis entre si. E diferente da validade na medida em que ela nio diz
respeito ao que deve ser medido, mas de que forma ¢ medido.

Essa técnica de analise foi aplicada a amostra de 224 formularios coletada neste
trabalho. O conceito de validade é a extensdao com que uma medida representa o conceito da
pesquisa — o grau com que ¢ isenta de erros aleatdrios ou sistematicos. A validade se refere a
quao bem o conceito ¢ definido pela medida, enquanto que a confiabilidade diz respeito a
consisténcia da medida. Segundo Malhotra (2001), a confiabilidade mostra até que ponto uma
escala produz resultados consistentes se as medidas sdo tomadas repetidamente.

A medida mais simples da consisténcia interna ¢ a confiabilidade meio-a-meio. Os
itens da escala sdo divididos em duas metades e os meio-escores sdo correlacionados. Se a
correlagdo entre as metades for elevada ¢ sinal de uma alta consisténcia interna. A divisdo
pode ser realizada aleatoriamente ou por meio de um processo baseado nos itens pares ou
impares. O inconveniente da utilizagdo dessa técnica ¢ que os resultados vao depender de
como os itens da escala foram divididos. Para superar esse inconveniente, a alternativa ¢
utilizar o coeficiente alfa ou alfa de Cronbach.

O alfa de Cronbach ¢ a “média de todos os coeficientes meio-a-meio que resultam das
diferentes maneiras de dividir ao meio os itens da escala”. O coeficiente alfa varia de 0 a 1,
sendo que alfa superior a 0,6 evidencia um grau satisfatorio de confiabilidade da escala

(CORRAR, 2007).

% Copyrigth © SPSS inc. All rights reserved.
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4.2.2 Estatistica descritiva

A estatistica descritiva € o campo da estatistica que utiliza nimeros para descrever
fatos, compreende a organizagdo, o resumo e, em geral, a simplificacdo de informagoes
complexas.

Para o tratamento dos dados obtidos a partir da tabulagdo dos questiondrios, utilizou-
se inicialmente uma medida de tendéncia central e uma medida de dispersao.

As medidas de tendéncia central sdo utilizadas para indicar um valor que representa
melhor um conjunto de dados.

As medidas de dispersdo sdo utilizadas para indicar o quao proximo os valores estao
uns dos outros.

A medida de tendéncia central escolhida foi a média aritmética. A média (X) ¢ o valor
obtido adicionando-se todos os elementos de um conjunto de dados e dividindo-se a soma

pelo numero de elementos, descrito na equagdo 2 (AFFONSO NETO, 2002):

x=a )

Sendo:
— X, :valores observados da variavel; e

— n:namero de observagoes.

Para efeito deste estudo, a média foi escolhida pelo fato de possuir, segundo

Stevenson (1986), algumas propriedades importantes apresentadas a seguir:

A média para um determinado conjunto de nimeros sempre pode ser calculada.

— Para um determinado conjunto de nimeros a média ¢ Unica.

— A média ¢ determinada por todos os valores do conjunto; havendo alteragdes em
um deles a média também se altera.

— Somando-se ou subtraindo-se uma constante de cada um dos valores do conjunto

de dados a média ficara aumentada ou reduzida no mesmo valor.

— A soma dos desvios dos nimeros de um conjunto a contar da média € zero.
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A medida de dispersdo escolhida foi o desvio padrdo, que por definicdo ¢ a raiz
quadrada média dos quadrados dos desvios dos valores a contar da média, calculada usando-
se “n-1" ao invés de “n”.

O desvio padrdo (8) € também uma medida importante porque no caso de os dados
seguirem uma distribuicdo normal (distribuicdo que explica grande parte dos fendmenos

analisaveis) 68,26% dos dados estardo em um intervalo de + & ou — 6 (STEVENSON, 1986).

4.2.3 Estatistica ndo paramétrica: prova de Kolmogorov-Smirnov

Os testes ndo paramétricos sdo recomendados quando as variaveis independentes sdo
de natureza ndo métrica, como o caso do presente estudo.

A prova de Kolmogorov-Smirnov de uma amostra faz parte da chamada estatistica
ndo paramétrica e avalia o grau de concordancia entre a distribuicdo de um conjunto de
valores amostrais observados e uma determinada distribui¢do teodrica especifica. Em outras
palavras, determina se os valores da amostra podem razoavelmente ser considerados como
provenientes de uma populagdo com aquela distribuicdo tedrica (SIEGEL, 1975).

A prova especifica a distribui¢do de frequéncia acumulada que ocorreria sob a
distribuicdo teorica, comparando-a com a distribuicdo de frequéncia acumulada observada.

Nesse caso, a distribuicao teorica € Hy, a partir da qual se determina o ponto em que as
distribui¢cdes teodricas e observadas acusam maior divergéncia. A referéncia a distribuicdo
amostral sinaliza se essa diferenga maxima pode ser atribuida ao acaso. Isto €, a distribui¢ao
amostral indica se uma divergéncia com esta magnitude teria probabilidade de ocorrer se as
observagoes constituissem realmente uma amostra aleatéria da distribuigdo teodrica.

A decisao de se rejeitar a hipotese nula ¢ baseada no valor de K. Quanto maior o valor
de K, maior ¢ a confianca em que Hy ¢ falsa. Para o = 0,05, o valor critico de K para grandes

amostras, maiores de 35, ¢ dado por 1,36 n (AFFONSO NETO, 2002).

4.2.4 Analise multivariada

Em seguida, os dados passaram a ser tratados por meio da analise multivariada.
A analise multivariada pode ser conceituada, segundo Kendall (1975), como sendo “o
conjunto de técnicas estatisticas que analisam simultaneamente mais de duas variaveis em

uma amostra de observacoes”.
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Sheth (1968) complementa afirmando que: “(...) a andlise multivariada inclui os
métodos estatisticos que se preocupam com a analise de diversas medidas que sao feitas sobre
certo numero de objetos, formando parte do mesmo, em geral, qualquer andlise simultanea de
mais de duas variaveis”.

Diferentemente da analise univaridvel e da analise bivaridvel, a analise multivariada
possibilita uma analise mais completa do objeto de estudo na medida em que os problemas
organizacionais sao complexos e dificilmente podem ser descritos adequadamente por meio
do estudo de poucas variaveis.

No presente trabalho, a aplicacdo da analise multivariada se deu a partir da matriz de
dados do tipo “individuos” por “variaveis”.

As linhas da matriz foram formadas, conforme ja mencionado, por individuos,
executivos, que representaram as diversas organizacdes de telecomunicacdes e de tecnologia
da informagdo que atuam no Brasil. As colunas foram formadas por variaveis de
caracterizagdo do respondente e por variaveis representativas da percepcdo do respondente.

Para tratamento dos dados foram utilizadas as técnicas da analise fatorial e da analise

multivariada.
4.2.4.1 Analise fatorial

A andlise fatorial compreende uma série de técnicas estatisticas que trabalham com
analises multivariadas e matrizes (PASQUALI, 1997), sendo uma importante ferramenta para
validar instrumentos nas ciéncias sociais.

Essa técnica estd fundamentada no principio de que uma série de variaveis observadas,
medidas, denominadas variaveis empiricas ou observaveis, pode ser explicada por um nimero
menor de varidveis hipotéticas ndo observaveis e por esse motivo denominadas de variaveis
hipotéticas ou variaveis-fonte, ou, ainda, fatores.

A analise fatorial € parte do conjunto de técnicas de andlise multivariada, cujo nome
genérico que denota uma classe de processos utilizados essencialmente para reducdo e
sumarizacao dos dados. Estudam-se as relagdes entre conjuntos de muitas variaveis inter-
relacionadas representando-as em termos de alguns fatores fundamentais (MALHOTRA,
2001).

Possui como objetivo o estudo das relagdes de interdependéncia porventura existentes
entre um conjunto de variaveis ou individuos. E utilizada quando se pretende resumir a

informagdo contida em uma matriz de dados do tipo individuos por variaveis.
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Com a analise fatorial € possivel substituir as varidveis iniciais por um nimero menor
de fatores ou varidveis compostas. Por seu intermédio ¢ possivel identificar a estrutura das
relagcdes entre varidveis e individuos, ou seja, analisar as relagdes de interdependéncia
existentes entre um conjunto de variaveis e individuos.

Ela permite a reducdo da informacdo contida em uma matriz de dados do tipo
individuos por varidveis por meio da transformacdo de um grande niimero de varidveis em
um numero menor de variaveis compostas com uma perda minima da totalidade da
informacao contida inicialmente na matriz.

Essa técnica estd fundamentada na premissa de que um conjunto de varidveis
observadas e medidas, chamadas de variaveis empiricas ou observaveis, podem ser
explicados por um numero menor de varidveis ndo observaveis e, por este motivo, sdao
denominadas variaveis hipotéticas, fatores ou varidveis fonte.

Caso as variaveis empiricas se correlacionem ¢é possivel concluir que existe uma causa
comum que produz essa correlagao.

De acordo ainda com Pasquali (1997), dois postulados derivam da afirmagdo anterior:

— Primeiro postulado: um numero menor de variaveis-fonte ¢ suficiente para
explicar um nimero maior de variaveis observaveis.
— Segundo postulado: as variaveis-fonte s@o a causa da covariancia entre as

variaveis observaveis.

Este ultimo postulado segue o principio da casualidade. Em outras palavras, a analise
fatorial ¢ um modelo causal, que pode ser desenvolvida por meio de dois métodos distintos:
analise de fatores comuns ¢ analise de componentes principais.

A analise de fatores comuns permite transformar as medidas obtidas por aplicacdo de
questionarios em conceitos tedricos preestabelecidos que sao impossiveis de ser medidos
diretamente. Ao invés de se supor que os fatores procurados sdo combinagdes lineares das
variaveis iniciais, parte-se da premissa de que sdo as varidveis iniciais, que sao combinagdes
lineares de um determinado nimero de fatores subjacentes € nao observaveis. Ja a analise de
componentes principais ¢ utilizada quando o objetivo ¢ resumir a maioria da informacao
inicial (varidncia) em um niimero minimo de fatores (PEDRET et al., 2000).

Resumindo, para Malhotra (2001) a analise fatorial ¢ um tipo de processo destinado

essencialmente a redugdo e a sumarizacdo dos dados.

95



4.3 ANALISE DOS DADOS

Sdo apresentados a seguir os resultados das analises envolvendos testes de
confiabilidade de escala, calculos das médias aritméticas e desvios padrao, encerrando com o

teste de normalidade de Komolgorov-Smirnov e com o teste Kaiser-Meyer-Olkin (KMO).

4.3.1 Analise de confiabilidade

A analise da confiabilidade da escala utilizada mostrou que nenhum dos formulérios
apresentou problemas de consisténcia no que se refere as variaveis que o compdem, conforme

o resultado mostrado no Quadro 17.

Casos Nuimero de casos | Percentual
Validos 224 100,0
Excluidos 0 0,0
Total 224 100,0

Quadro 17 — Resumos do resultado do processamento dos dados analisados.

Com a obtencdo do alfa de Cronbach geral de 0,894 ou 89,40%, mostrado no Quadro
18, pode-se concluir que a escala utilizada ¢ confiavel, ou seja, produz resultados
consistentes. O resultado obtido ¢ satisfatorio, ja que segundo a literatura consultada o limite
minimo de aceitabilidade deve estar entre 0,60 ¢ 0,70. (HAIR et al, 1998; MALHOTRA,
2001). Assim, constata-se que a escala utilizada na coleta de dados possui consisténcia

interna.

Alfa de Cronbach | Alfa de Cronbach baseado na padronizagdo de itens | N° de Itens
0,894 0,905 44

Quadro 18 — Resultado da analise de confiabilidade.

O Quadro 19 apresenta uma lista de siglas usadas para as assertivas empregadas nos

questionarios de coleta, facilitando o entendimento da Tabela 2.

Sigla Descricao
rc Relacionamento com clientes
rlm Raciocinio l6gico e matematico
ea Expertise adaptativa (conhecimento adaptativo)
hc Habilidades comportamentais
ieie Integragdo entre empresas e institui¢des de ensino

Quadro 19 — Legenda das siglas das assertivas usadas no questionario.
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A Tabela 2 apresenta uma analise do coeficiente de alfa de Cronbach realizada por

meio da exclusio de cada uma das outras variaveis e mostrando seus valores.

Tabela 2 — Confiabilidade da escala com exclusdo de cada uma das variaveis.

Média da Variancia da . . = - Alfa de
Assertiva escala se item escala Lo corl:lgldo - e atnls Cronbach
excluido se item excluido (R EE 0 quadrada se item excluido

rc01 313,77 1496,708 0,307 0,699 0,893
rc02 313,64 1520,887 0,205 0,528 0,894
rc03 314,46 1509,290 0,188 0,632 0,895
rc04 314,10 1496,851 0,359 0,577 0,892
rc05 313,15 1532,739 0,095 0,410 0,895
rlm01 315,92 1458,657 0,418 0,718 0,891
rlm02 316,04 1459,725 0,465 0,738 0,891
rlm03 316,86 1452,114 0,518 0,778 0,890
rlm04 317,99 1440,363 0,545 0,851 0,889
rlm05 317,89 1440,428 0,517 0,877 0,890
rlm06 318,10 1449,420 0,515 0,857 0,890
rlm07 317,33 1432,877 0,516 0,788 0,890
rlm08 318,13 1453,082 0,490 0,865 0,890
rlm09 317,58 1445,903 0,506 0,795 0,890
eall 315,75 1473,957 0,425 0,529 0,891
ea02 313,53 1491,999 0,459 0,586 0,891
eal3 315,41 1445221 0,468 0,518 0,891
ea04 313,51 1487,623 0,437 0,486 0,891
eals 313,71 1494,072 0,405 0,609 0,892
ea06 316,81 1516,936 0,116 0,388 0,896
ea07 316,04 1466,618 0,293 0,536 0,894
hcO01 313,82 1481,340 0,461 0,633 0,891
hc02 314,09 1478,955 0,490 0,568 0,891
hc03 316,57 1469,896 0,350 0,424 0,893
hc04 316,62 1472,910 0,305 0,612 0,894
hc05 313,95 1492,863 0,339 0,388 0,892
hc06 314,21 1488,917 0,383 0,543 0,892
hc07 313,75 1491,381 0,476 0,692 0,891
hc08 313,44 1479,719 0,601 0,653 0,890
hc09 315,02 1490,762 0,227 0,449 0,895
hc10 314,49 1478,950 0,413 0,558 0,891
hell 314,20 1475,217 0,465 0,614 0,891
hcl2 314,63 1475,094 0,413 0,613 0,891
hcl3 314,53 1471,389 0,452 0,692 0,891
hcl4 313,90 1474,663 0,561 0,711 0,890
hcl5 314,05 1467,016 0,626 0,749 0,889
hcl6 314,40 1472,160 0,521 0,624 0,890
hcl7 314,90 1477,734 0,446 0,600 0,891
hcl8 314,33 1463,406 0,505 0,545 0,890
ieie01 315,51 1485,139 0,233 0,409 0,895
ieie02 315,38 1511,688 0,139 0,534 0,896
ieie03 315,55 1503,244 0,192 0,602 0,895
ieie04 313,39 1496,948 0,401 0,494 0,892
ieie05 315,15 1493,767 0,211 0,564 0,895
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Analisando os coeficientes de Cronbach, caso cada uma das variaveis do modelo seja
suprimida, nota-se que seus valores s3o mantidos elevados, varia de 0,889 a 0,896. Verifica-
se que mesmo assim o valor de alfa continuaria proximo de 0,900 evidenciando, mais uma
vez, a confiabilidade da escala utilizada. Desta forma, o resultado obtido ¢ satisfatorio, ja que
segundo a literatura consultada o limite minimo de aceitabilidade deve estar entre 0,60 e 0,70.

(HAIR et al., 1998; MALHOTRA, 2001).

4.3.2 Analise descritiva dos dados: média e desvio-padrao

O tratamento dos dados iniciou-se por meio da aplicacdo das técnicas da estatistica
descritiva, objetivando uma compreensdo geral da natureza dos dados apurados com a
aplicacdo do questiondrio.

Aqui o objetivo principal foi verificar quais variaveis apresentam nivel mais elevado
de concordancia por parte dos executivos das organizacdes pesquisadas, bem como analisar o
grau de dispersdo das respostas para cada uma das variaveis.

O tratamento global dos dados foi realizado com a utilizagdo da estatistica descritiva
para um nimero de amostras igual a 224. Para as mesmas varidveis, procurou-se avaliar
também o desvio padrdo. Enquanto medida de dispersdo, o desvio-padrdo evidencia o maior
ou menor grau de concordancia com cada uma das variaveis.

A Tabela 3 apresenta os valores das médias e dos desvios padrido obtidos para as
variaveis da dimensdo relacionamento com clientes, onde se destacam o foco no cliente e no
negocio, a habilidade para descrever problemas, a capacidade para analisar, priorizar e

trabalhar sem supervisdo e a importancia de uma boa capacidade de comunicagao escrita.

Tabela 3 — Média e desvio padrao para as variaveis da dimensdo relacionamento com clientes.

Assertiva Média 0
rc01 - para analisar, priorizar e trabalhar sem supervisao 8,69 1,863
rc02 - habilidade descritiva 8,82 1,352
rc03 - executar diagndstico, restauragio e testes em sistemas 7,99 2,096
rc04 - boa capacidade de comunicag@o escrita 8,36 1,617
rc05 - foco no cliente e no negdcio 9,30 1,328

A Tabela 4 apresenta os valores das médias e dos desvios padrido obtidos para as
variaveis da dimensdo raciocinio logico e matematico, onde se destacam a importancia de

conhecimentos em teoria de conjuntos ¢ estatistica. Os demais aspectos analisados
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apresentaram pouca importancia na opinido dos respondentes, além de apresentarem um grau

de concordancia baixo, representado por um desvio padrdo variando entre 2,290 a 2,672.

Tabela 4 — Média e desvio padrio para as variaveis da dimensao raciocinio logico e matematico.

Assertiva Média o
rlmO1 - teoria de conjuntos 6,54 2,491
rlm02 - estatistica 6,42 2,239
rlm03 - séries e progressdes aritméticas e geométricas 5,60 2,213
rlm04 - integral, derivadas e transformadas 4,47 2,379
rIm05 - matrizes 4,56 2,489
rlm06 - trigonometria 435 2,290
rIm07 - vetores 5,12 2,672
rlm08 - niimeros complexos 433 2,303
rlm09 - geometria 4,87 2,410

A Tabela 5 apresenta os valores das médias e dos desvios padrdo obtidos para as
variaveis da dimensdo conhecimento adaptativo, onde se destacam a importancia de conhecer
o contexto do trabalho no qual o profissional estd inserido, de possuir conhecimentos

adaptativos que agreguem valor a empresa e de ter boa capacidade para resolver problemas.

Tabela 5 — Média e desvio padrdo para as variaveis da dimensao expertise adaptativa.

Assertiva Média o
eall - sua empresa possui pessoal com conhecimentos adaptativos necessarios 6,71 2,031
ea02 - empregados com conhecimento adaptativo agregam mais valor a empresa 8,92 1,420
ea03 - sua empresa valoriza empregados que demonstram conhecimento adaptativo 7,04 2,597
ea04 - conhecer o contexto do seu trabalho e ser proativo 8,95 1,606
ea05 - capacidade de resolugdo de problemas 8,75 1,531
¢a06 - empresa valoriza o conhecimento rotineiro em relagdo ao adaptativo no 565 2399
processo de contratag@o ’ ’
ea07 - demanda por poucos empregados, mas criativos, flexiveis e produtivos 6,42 3,047

A Tabela 6 apresenta os valores das médias e desvios padrao obtidos para as variaveis
da dimensdo habilidades comportamentais, onde se destacam a importancia de possuir
habilidade de trabalhar produtivamente em equipe, de ter consciéncia de que as habilidades

comportamentais sdo criticas para o sucesso na carreira, de valorizar as habilidades de
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gerenciamento e de que as empresas devem valorizar habilidade de autogerenciamento e

automotivacao.

Tabela 6 — Média e desvio padrdo para as variaveis da dimensao habilidades comportamentais.

Assertiva Média o
hc01 - habilidades comportamentais sdo criticas para o sucesso na carreira 8,63 1,694
hc02 - valorizagdo das habilidades de gerenciamento 8,36 1,662
hc03 - Valoriza({ﬁo das habilidades comportamentais em relagdo as técnicas no processo de 588 7538
contratagcdo ’ ’
hc04 - falta de habilidades comportamentais pode levar a terceirizagao 584 2,735
hc05 - empresa deve possuir programas para potencializar as habilidades comportamentais 8,50 1,836
hc06 - empregado deve desenvolver seu marketing pessoal 8,25 1,772
hc07 - profissional deve possuir habilidade de trabalhar produtivamente em equipe. 8,71 1,390
hc08 - empresa deve valorizar habilidade de autogerenciamento e automotivagao 9,01 1,358
hc09 - sucesso da empresa focado na habilidade de trabalhar em equipe 744 2,659
hc10 - valorizagdo da capacidade de comunicagdo oral no processo de contratagido 7,97 1,939
hcl1 - valorizagdo da capacidade de resolug@o de problemas 8,26 1,840
hc12 - valorizag@o da motivagdo pessoal no processo de contratagao 7,82 2,052
hc13 - valorizagdo da sintonia entre as atribui¢des do cargo com os objetivos pessoais no 793 1.990
processo de contratagdo ’ ’
hcl4 - Valqrizaqao da comunicac¢do e do trabalho em equipe no processo de ascensao 855 1561
funcional ’ ’
hcl5 - valorizagdo do entusiasmo no processo de ascensdo funcional 8,41 1,562
hc16 - valorizagdo da capacidade de contribuiqﬁp do sucesso pessoal para com os objetivos 8.06 1731
da empresa no processo de ascensdo funcional ’ ’
hc17 - valorizagdo do comprometimento do empregado no processo de ascensdo funcional 7,56 1,843
hc18 - valorizagdo do espirito de equipe em relag@o ao individualismo no processo de 8.12 1,992

ascensdo funcional

A Tabela 7 apresenta os valores das médias e dos desvios padrido obtidos para as
varidveis da dimensao integracao entre empresas e institui¢des de ensino, onde se destaca que
os conteudos programaticos devem ser atualizados constantemente. Os demais aspectos
analisados apresentaram médias aritméticas em torno de 7, porém com um grau de

concordancia baixo, como se pode ver nos valores dos respectivos desvios padrao calculados.
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Tabela 7 — Média e desvio padrdo para as variaveis da dimensao integragdo entre empresas e
instituicoes de ensino.

Assertiva Média o
ieie01 - atuac@o ativa na preparagao dos alunos para atender o mercado de trabalho 6,94 2,843
ieie02 - ensino sem valoriza¢do da importancia do trabalho em equipe 7,08 2,457
ieie03 - ensino ndo estimula o foco nas demandas dos clientes 6,91 2,384
ieie04 - conteudos programaticos devem ser atualizados constantemente 9,06 1,460
ieie05 - profissionais formados no Brasil ndo se destacam em nivel mundial 7,31 2,667

A Tabela 8 apresenta as assertivas com o maior grau de concordancia, considerado a
analise das médias calculadas. Comparando o resultado com as caracteristicas encontradas no
referencial teodrico, t€m-se uma confirmacdo da importancia das habilidades ndo técnicas no
perfil do profissional de TIC, associadas a necessidade de uma constante atualizagdo dos

conteudos programaticos dos cursos oferecidos pelas instituicdes de ensino no Brasil.

Tabela 8 — Assertivas com maior grau de concordancia.

Dimenséo - Assertiva Média 0
rc05 - foco no cliente e no negdcio 9,30 1,328
ieie0 - conteudos programaticos devem ser atualizados constantemente 9,06 1,460
hc08 - empresa deve valorizar habilidade de autogerenciamento e automotivagao 9,01 1,358
ea04 - conhecer o contexto do seu trabalho e ser proativo 8,95 1,606
ea02 - empregados com conhecimento adaptativo agregam mais valor a empresa 8,92 1,420
rc02 - valorizag¢do da habilidade descritiva 8,82 1,352
ea05 - capacidade de resolugdo de problemas 8,75 1,531
hc07 - profissional deve possuir habilidade de trabalhar produtivamente em equipe 8,71 1,390
rc0l - capacidade para analisar, priorizar e trabalhar sem supervisao 8,69 1,863
hc01 - habilidades comportamentais sdo criticas para o sucesso na carreira 8,63 1,694
hcl4 - valorizagdo da comunicagdo e do trabalho em equipe no processo de ascensdo funcional 8,55 1,561
hc05 - empresa deve possuir programas para potencializar as habilidades comportamentais 8,50 1,836

Pela analise da Tabela 8, pode-se verificar ainda que, o fator que recebeu a maior
média foi a necessidade de “foco no cliente e no negocio” (média = 9,30), demonstrando
também um elevado nivel de concordancia (6 = 1,328), que coincide com o menor desvio

padrio encontrado nos calculos.
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O Grafico 12 permite uma visualizagdo das variaveis que obtiveram as maiores
meédias em conjunto com os respectivos desvios padrdo calculados. Esse resultado esta de
acordo com a grande maioria das referéncias bibliograficas utilizadas e mostradas de forma

resumida no Quadro 9.
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contelidos programaticos devem ser atualizados constantemente %00
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Grafico 12 — Assertivas com as maiores médias.
A Tabela 9 apresenta as assertivas com as médias mais baixas, representando os

fatores que foram considerados menos importantes, ressaltando-se que ndo houve um nivel

elevado de concordancia quando se analisa o desvio padrao (8) associados.

Tabela 9 — Assertivas com média menor ou igual a 6.

Dimenséo - Assertiva Média 0
hc03 - wvalorizagdo das habilidades comportamentais em relacao as técnicas no 5,88 2,538
processo de contratagao
hc04 - falta de habilidades comportamentais pode levar a terceirizagdo 5,84 2,735
ea06 - empresa valoriza o conhecimento rotineiro em relagdo ao adaptativo no 5,65 2,399
processo de contratagdo
rlm03 - conhecimentos em séries e progressoes aritméticas e geométricas 5,60 2,213
rlm07 - conhecimentos em vetores 512 2,672
rlm09 - conhecimentos em geometria 487 2,410
rlm05 - conhecimentos sobre matrizes 4,56 2,489
rlm04 - conhecimentos em integral, derivadas e transformadas 447 2,379
rlm06 - conhecimentos em trigonometria 435 2,290
rlm08 - conhecimentos em numeros complexos 433 2,303

A andlise da Tabela 9 mostra que os fatores relacionados a importincia de
conhecimentos ligados a raciocinio 16gico e matematico apresentaram as menores meédias,

porém com um niveis de concordancia baixos.
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O Grafico 13 permite uma visualizacdo das varidveis que obtiveram as menores
médias em conjunto com os respectivos desvios padrao calculados, reforgando a idéia de que
conhecimentos matematicos sem contextualizagdo nos problemas didrios que o profissional

de TIC encontra, ndo sdo valorizados pelos respondentes que participaram da pesquisa.

geometria

nimeros imaginarios, trigonometria, matrizes
integral, derivadas e transformadas
frigonometria

nimeros complexos

B Média aritmética B Desvio padrio

Grafico 13 — Assertivas com as menores médias.

Os graficos que seguem, apresentam os valores médios para cada assertiva pertencente
as cinco dimensoes, bem como seus respectivos desvios padrao.

O Grafico 14 apresenta os valores das médias e dos desvios padrdo obtidos para as
variaveis da dimensdo relacionamento com clientes, onde se destacam o foco no cliente € no
negocio, a habilidade descritiva, a capacidade para analisar, priorizar e trabalhar sem
supervisdo, a importancia de uma boa capacidade de comunicagdo escrita ¢ a capacidade de

executar diagnostico, restauragao e testes de sistemas.
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para analisar, priorizar e trabalhar sem superviséo 863 8.690

boa capacidade de comunicagdo escrita 7 s

executar diagndstico, restauragdo e testes em sistemas

0 25 5 7.5 10
B Média [ Desvio Padrao

Grafico 14 — Média e desvio padrao das variaveis na dimensao relacionamento com clientes.
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O Grafico 15 apresenta as maiores médias e seus respectivos desvios padrao obtidos
para as variaveis da dimensdo raciocinio légico e matematico, onde se destacam a

importancia de conhecimentos em teoria de conjuntos e estatistica.

teoria de conjuntos 24011 6,54
estatistica
séries e progressoes aritméticas e geométricas “
0 1,75 3.5 5,25 7
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Grafico 15 — As maiores médias na dimensao raciocinio 16gico e matematico.

O Grafico 16 apresenta as menores médias e seus respectivos desvios padrdo obtidos
para as variaveis da dimensao raciocinio légico e matematico, levando a uma reflexao sobre a
importancia dada a esses conhecimentos na elaboracdo dos conteiidos programaticos dos

cursos relacionados as areas de tecnologia da informag¢@o e comunicagao.
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Grafico 16 — As menores médias na dimensao raciocinio 16gico e matematico.
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O Gréafico 17 apresenta os valores das médias e dos desvios padrdo obtidos para as
varidveis da dimensdo conhecimento adaptativo, onde se destacam a importancia de conhecer
o contexto do seu trabalho e de ser proativo, pois empregados com conhecimento adaptativo

agregam mais valor a empresa, associada a capacidade de resolu¢do de problemas.

conhecer o contexto do seu trabalho e ser proativo 8,95
empregados com conhecimento adaptativo agregam mais valor a empresa 8,92
8,75

capacidade de resolucéo de problemas

sua empresa valoriza empregados que demonstram conhecimento adaptativo 7,04

sua empresa possui pessoal com conhecimentos adaptativos necessarios 6,71
demanda por poucos empregados, mas criativos, flexiveis e produtivos 6.42
empresa valoriza o conhecimento rotineiro em relagdo ao adaptativo 5,65

6,75 9

1

B Média [ Desvio Padrao

Grafico 17 — Valores médios das variaveis na dimensdo conhecimento adaptativo.

O Grafico 18 apresenta os valores das médias ¢ dos desvios padrdo obtidos para as
variaveis da dimensdo habilidades comportamentais gerais, que servem para a toda a carreira
do profissional de TIC. Destaca-se que as empresas devem valorizar habilidade de
autogerenciamento e automotivacao, que o profissional deve possuir a habilidade de trabalhar
produtivamente em equipe, de ter consciéncia de que as habilidades comportamentais sdo
criticas para o sucesso na carreira e de valorizar as habilidades de comunicacao para progredir

na carreira.

empresa deve valorizar habilidade de autogerenciamento e automotivagéo 17358 9010
. ) - 3 8,710
profissional deve possuir habilidade de trabalhar produtivamente em equipe. 1340
o T 8,630
habilidades comportamentais sdo criticas para o sucesso na carreira T804
L o ; 4 ; 8.550)
valorizagdo da comunicagdo e do trabalho em equipe no processo de ascensao funcional ol
empresa deve possuir programas para potencializar as habilidades comportamentais 1836 8300

0 2,500 5,000 7,500 10,000

B Védia [l Desvio padrio

Grafico 18 — Maiores médias das variaveis na dimensao habilidades comportamentais gerais.
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O Grafico 19 apresenta os valores das médias e de seus respectivos desvios padrdo
obtidos para as variaveis da dimensdo habilidades comportamentais envolvidas no processo
de contratacdo de profissional de TIC nas empresas. Destacam-se a valoriza¢do da capacidade
de resolugdo de problemas, da capacidade de comunicagdo oral, da necessidade de sintonia

entre as atribuicdes do cargo com os objetivos pessoais e a valorizacdo da motivacao pessoal.

valorizagdo da capacidade de resolugdo de problemas

valorizagao da capacidade de comunicagéo oral

valorizagao da sintonia entre as atribuigdes do cargo com os objetivos pessoais

valorizag@o da motivag8o pessoal

0 2250 4,500 8,750 8,000

B Média [l Desvio padrio

Grafico 19 — Médias para a dimensdo habilidades comportamentais - contratagcdo de profissionais
de TIC.
O Grafico 20 apresenta os valores das médias e de seus respectivos desvios padrio
obtidos para as variaveis da dimensdo habilidades comportamentais envolvidas no processo

de ascensdo funcional (promogao) do profissional de TIC dentro das empresas. Destacam-se a

valorizacdo da comunicagdo, do entusiasmo e do trabalho em equipe, do comprometimento

valorizagdo da comunicagao e do trabalho em equipe
valorizagédo do entusiasmo

valorizagao do espirito de equipe em relagdo ao entre individualismo

valorizagéo da contribuicdo do sucesso pessoal nos objetivos da empresa 1731 8060

7,560

valorizagéo do comprometimento do empregado 1843

5,880
valorizagdo das habilidades comportamentais em relacéo as técnicas ‘5538 )

0 2,250 4,500 6,750 9,000

Bl Média Bl Desvio padrao

Grafico 20 — Médias para a dimensdo habilidades comportamentais - processo de ascensao
funcional do profissional de TIC.
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O Grafico 21 apresenta os valores das médias e seus respectivos desvios padrdo
obtidos para as varidveis da dimensdo integracdo entre empresas e instituicdes de ensino,

onde se destaca que os contetidos programaticos devem ser atualizados constantemente.

conteldos programaticos devem ser atualizados constantemente 260 9,060
profissionais formados no Brasil ndo se destacam em nivel mundial ~DBB7I
ensino sem valorizagao da importancia do trabalho em equipe 5 ALT 2080
atuacdo ativa na preparacac dos alunos atender o mercado de trabalho 284
ensino ndo estimula o foco nas demandas dos clientes ——
0 2,500 5,000 7,500 10,000
B Média Il Desvio padrao

Grafico 21 — Médias das variaveis na dimensao integragdo entre empresas e instituicdes de
ensino.

A Tabela 10 mostra as varaveis com maior desvio padrdo (8), representando que os
respectivos fatores analisados para a composi¢ao do perfil do profissional de TIC obtiveram

um grau de concordancia baixo.

Tabela 10 — Variaveis que apresentaram os maiores desvio-padrao (6>2,450).

Dimensio - Variavel Média 0
ea07 - demanda por poucos empregados, mas criativos, flexiveis e produtivos 6,42 3,047
ieie01 - atuacdo ativa na preparagdo dos alunos para atender o mercado de trabalho 6,94 2,843
hc04 - falta de habilidades comportamentais pode levar a terceirizacdo 5,84 2,735
rlm07 - conhecimentos em vetores 512 2,672
ieie05 - profissionais formados no Brasil ndo se destacam em nivel mundial 7,31 2,667
hc09 - sucesso da empresa focado na habilidade de trabalhar em equipe 7,44 2,659
ea03 - suaempresa valoriza empregados que demonstram conhecimento adaptativo 7,04 2,597

he03 - valorizacdo das hab111~dades comportamentais em relacdo as técnicas no 588 2,538
processo de contratagdo

rlm01 - conhecimento em teoria de conjuntos 6,54 2,491
rlm05 - conhecimento sobre matrizes 4,56 2,489
ieie02 - ensino sem valoriza¢do da importéancia do trabalho em equipe 7,08 2,457

A Tabela 11 mostra as variaveis com menor desvio padrio (8), representando que os
respectivos fatores analisados para composicao do perfil do profissional de TIC obtiveram um
maior grau de concordancia. Destacam-se a ‘“necessidade atualizacdo dos conteudos

programaticos estimulando a expertise adaptativa” (6 = 1,460) e uma média elevada (9,06).
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Tabela 11 — Variaveis que apresentaram os menores desvio-padrao (6<=1,500).

Dimensio - Variavel Média 0
ieie04 -  conteudos programaticos devem ser atualizados constantemente 9,06 1,460
ea02 - empregados com conhecimento adaptativo agregam mais valor a empresa 8,92 1,420
hc07 - profissional deve possuir habilidade de trabalhar produtivamente em equipe 8,71 1,390
hc08 - empresa deve valorizar habilidade de autogerenciamento e automotivagao 9,01 1,358
rc02 - valorizagdo da habilidade descritiva 8,82 1,352
rc05 - foco no cliente e no negdcio 9,3 1,328

4.3.3 Analise Multivariada

4.3.3.1 Teste de Normalidade de Kolmogorov-Smirnov

Como visto anteriormente, os testes ndo paramétricos podem ser utilizados quando as
variaveis independentes sdo de natureza ndo métrica. Segundo Corrar (2007), o teste de
Kolmogorov-Smirnov, para varidveis extraidas de uma amostra, busca especificar a
distribuicao de freqiiéncia acumulada que ocorreria sob a distribuigdo tedrica, ¢ confronta-la
com a distribuicao de freqliéncia observada apos a coleta de dados.

A distribuicao teorica, nesse caso, representa o que se poderia esperar como hipdtese
nula. O teste consiste entdo em determinar o ponto em que as distribui¢cdes teodricas e
observadas acusam maior divergéncia. A decisdo para se rejeitar a hipotese nula de que a
distribuicdo € normal baseia-se no valor da diferenga mais extrema absoluta K. O valor critico
de K para a = 0,05 para grandes amostras ¢ dado por 1,36/ n (CORRAR, 2007).

O valor critico de K calculado 1,36/224 ¢ igual a 0,08, sendo maior do que K
(absoluto) em todas as 44 variaveis estudadas. Portanto, a hipotese nula de que a distribuicao
¢ normal pode ser rejeitada, o que significa dizer que as distribui¢cdes se afastam
significativamente da distribui¢do normal, levando a conclusdo de que ndo ha normalidade
multivariada. Os resultados completos do teste de Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling

(KMO) podem ser vistos no Apéndice C.
4.3.3.2 Andlise fatorial

A analise fatorial consiste em um conjunto de técnicas utilizadas para a redugdo e
sumarizacdo de dados. Por intermédio dessa analise, estudou-se a relagdo entre as variaveis da
pesquisa para que elas pudessem ser representadas em termos de alguns fatores fundamentais.

Para que a analise fatorial seja adequada, no entanto, as variaveis analisadas devem ser
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correlacionadas, para que se identifique o grau de correlagdo, antecipando eventuais
problemas de multicolinearidade, intercorrelagdes elevadas entre as variaveis estudadas, que
causam impacto nas analises posteriores.

Para verificar o atendimento dessa condigdo, aplicou-se aos dados coletados no teste
de esfericidade de Bartlett e a medida de adequacidade da amostra de KMO, observando-se
que a hipotese nula, de que a matriz de correlagdo da populagdo seja uma matriz identidade.
Tal hipotese foi rejeitada pelo teste de esfericidade de Bartlett e de Kaiser-Meyer-Olkin

Measure of Sampling (KMO), conforme observa-se na Tabela 12.

Tabela 12 — Teste de esfericidade de Bartlett e KMO.

Medida de adequagdo das amostras (KMO) 0,806
Qui-quadrado aproximado 5.812,049

Teste de esfericidade de Bartlett  |Graus de liberdade 946
Graus de significancia 0,000

O valor da estatistica KMO (0,806) > 0,5 ¢ elevado, indicando que a analise fatorial é
uma técnica adequada para analisar a matriz de correlagdo entre as 44 varidveis do
questionario a partir da matriz de dados, mostrada no Apéndice D.

Em seguida, foi aplicada a técnica de extracdo das componentes principais as quarenta
e quatro variaveis do questionario. Apds trés fases, obtiveram-se 10 fatores principais que
representam 68,525% do fendmeno, superiores a 60% e em conformidade com Malhotra
(2001), que afirma que os fatores componentes extraidos devem responder por no minimo

60% da variancia, conforme se observa na Tabela 13.

Tabela 13 — Extra¢ao das componentes principais.

Total da variancia explicada

S Extragdo da soma dos pesos Rotagdo da soma dos pesos
Autovalores iniciais e "
quadraticos quadraticos
Componente
) 0, v 0,
Total A?Ada . % Total A?Ada .| % Acumulado | Total A?Ada . % Acumulado
Variancia | Acumulado Variancia Variancia

1 9,433 23,006 23,006 9,433 23,006 23,006 6,552 15,981 15,981
2 5,892 14,371 37,377 5,892 14,371 37,377 5,528 13,482 29,464
3 2,761 6,734 44,111 2,761 6,734 44,111 3,563 8,69 38,154
4 1,952 4,762 48,873 1,952 4,762 48,873 2,761 6,734 44,888
5 1,712 4,176 53,049 1,712 4,176 53,049 1,868 4,556 49,443
6 1,589 3,875 56,924 1,589 3,875 56,924 1,786 4,357 53,8
7 1,378 3,361 60,285 1,378 3,361 60,285 1,77 4317 58,118
8 1,205 2,94 63,225 1,205 2,94 63,225 1,75 4,269 62,387
9 1,15 2,805 66,03 1,15 2,805 66,03 1,315 3,208 65,595
10 1,023 2,495 68,525 1,023 2,495 68,525 1,201 2,93 68,525
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A rotacdo dos fatores foi feita com o método Varimax (CORRAR, 2007), ja que a
rotagdo simplifica a interpretagdo dos resultados. A matriz rotacionada dos fatores pode ser
observada no Apéndice E.

O estudo da carga dos fatores oriundos da andlise fatorial sugere que as quarenta e
quatro varidveis podem ser agrupadas em dez componentes principais (CP) conforme

apresentado no artigo de Castro ef al.( 2010a) e descritos resumidamente no Quadro 20.

CP Variaveis (indicadores) Descric¢io sintética

rlm01, rlm02, rlm03, rlm04, rlm05, | Envolve o ensino de conhecimentos com enfoque no
rlm06, rlm07, rlm08, rlm09 raciocinio logico e matematico

hc03, hcll, hcl2, hcl6, hcl7, | Habilidade comportamentais necessarias para trabalho
ieie02, ieie04, rc02, rc05 em equipe com foco no cliente e no negdcio

Valorizagdo da habilidade de comunicagdo verbal e da

3 | ea02, hc02, hc05, hcl0, hel3, hel5 . .
capacidade adaptativa

Envolve o ensino de conhecimentos com enfoque no

4 | rlm04, rIm05, rlm06, rlm08 e o
raciocinio logico e matematico

Envolve a formagdo do profissional proveniente das
5 | hc04 e ieie0l instituicdes de ensino contemplando habilidades
comportamentais

Enfoque no desenvolvimento da sua carreira, mas

6 | hc06 e hc09 trabalhando em equipe

7 | hcl4 ehcl8 Enfoque na comunicagdo e no trabalho em equipe

Habilidade de comunicagdo escrita critica para o

8 | heOl e rc04 .
sucesso na carreira

9 | hec07 Habilidade de trabalhar produtivamente em equipe

10 | rlm09 Envolve o ensino de conhecimentos sobre geometria

Quadro 20 — Descri¢ao das componentes principais.

O Quadro 21 apresenta os fatores que pertencem a componente 1, envolvendo apenas
as variaveis que compdem a dimensdo “raciocinio logico e matematico”, com elevados
valores de Measure Sampling Adequacy (MSA > 0,5). Esses fatores possuem um papel
importante na definicdo de outros componentes tais como "habilidades para resolver
problemas” e "habilidades analiticas". Isso significa que um valor elevado para “habilidades
para resolver problemas” pode estar relacionado a importancia de possuir determinados
conhecimentos matematicos e logicos, contextualizados as atividades desenvolvidas pelo

profissional de TIC.
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Dimensao - Variavel MSA

rlm035 - matrizes 0,899
rlm06 - trigonometria 0,899
rlm04 - integral, derivadas e transformadas 0,878
rlm08 - nimeros complexos 0,874
rlm09 - geometria 0,845
rlm07 - vetores 0,842

rlm03 - séries e progressdes aritméticas e geométricas 0,820

rlm02 - estatistica 0,740

rlmO1 - teoria de conjuntos 0,673

Quadro 21 — Descricao dos fatores da Componente 1.

O Quadro 22 apresenta os fatores que pertencem a componente 2, envolvendo as

variaveis que compdem as dimensdes: ‘“relacionamento com clientes”, “habilidades

comportamentais” e “integragdo entre empresas e instituicdes de ensino”, com valores de

MSA > 0,5. Os fatores resultantes envolvem as habilidades comportamentais necessarias para

trabalho em equipe com foco no cliente e no negocio, associados a importancia de trazer esses

conceitos desde os cursos de graduacio.

Dimensio - Variavel MSA
rc02 - habilidade descritiva 0,778
he03 - Valorizage:lo das habilidades comportamentais em relagdo as técnicas no processo de 0,765

contratacdo

ieie0 - ensino sem valoriza¢do da importancia do trabalho em equipe 0,758
hcl2 - valorizacdo da motivagdo pessoal no processo de contratagido 0,725
ieie0 - conteudos programaticos devem ser atualizados constantemente 0,720
hcl17 - valorizagdo do comprometimento do empregado no processo de ascensdo funcional 0,701
hcll - valorizacdo da capacidade de resolucdo de problemas 0,674
rc05 - foco no cliente e no negdcio 0,552
hel6 valorizacdo da capacidade de contribui¢do do sucesso pessoal para com os objetivos 0,551

" da empresa no processo de ascensdo funcional

Quadro 22 — Descricao dos fatores da Componente 2.
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O Quadro 23 apresenta os fatores que pertencem a componente 3, envolvendo as

variaveis que compdem as dimensodes: “habilidades comportamentais” e ‘“conhecimento

adaptativo”, com valores de MSA > 0,5. Os fatores resultantes envolvem as habilidades de

gerenciamento, valorizacdo da comunicagdo oral no processo de contratacdo e do entusiasmo no

processo de ascensdo funcional, bem como aponta para a importancia das empresas em criar

programas de capacitacdo que potencializem as habilidades comportamentais, de forma a agregar mais

valor ao negdcio.

Dimensio - Variavel MSA

hc02 - valorizagdo das habilidades de gerenciamento 0,727
hc13 - valorizagdo da sintonia entre as atribui¢des do cargo com os objetivos pessoais no 0,636

processo de contratagdo

hc10 - valorizagdo da capacidade de comunicacao oral no processo de contratagdo 0,622
hc15 - valorizagdo do entusiasmo no processo de ascensdo funcional 0,610
hc05 - empresa deve possuir programas para potencializar as habilidades comportamentais 0,585
0,504

ea02 - empregados com conhecimento adaptativo agregam mais valor a empresa

Quadro 23 — Descricao dos fatores da Componente 3.

O Quadro 24 apresenta os fatores que pertencem a componente 4, envolvendo apenas

as variaveis que compdem a dimensdo “raciocinio logico e matematico”, com elevados

valores de MSA (> 0,5). Assim como na componente 1, esses fatores possuem um papel

importante na definicdo de outros componentes tais como "habilidades para resolver

problemas” e "habilidades analiticas", com a inclusdo de conhecimentos associados a

matrizes, com a supressao de teoria de conjuntos, estatistica, séries e vetores.

Dimensao - Variavel MSA
rlm05 - matrizes 0,788
rlm04 - integral, derivadas e transformadas 0,769
rlm06 - trigonometria 0,743
rlmO8 - numeros complexos 0,647

Quadro 24 — Descricao dos fatores da Componente 4.

O Quadro 25 — Descri¢do dos fatores da Componente 5. apresenta os fatores que

pertencem a componente 5, envolvendo as variaveis que compdem as dimensdes:

“habilidades comportamentais” ¢ “integracdo entre empresas ¢ instituicdoes de ensino”, com
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valores de MSA > 0,5. Os fatores resultantes apontam que uma falta de habilidades
comportamentais pode levar a terceirizagdo e que as instituigdes de ensino devem ter uma atuagdo
ativa na preparacdo dos alunos para atender as demandas do mercado de trabalho. Desta forma, se as
instituigdes de ensino ndo preparam profissionais de TIC, as empresas podem ter a tendéncia DE
contratar empresas que possuam profissionais com esse perfil, ao invés de optar por treinar pessoas

que ja pertencam ao seu quadro funcional.

Dimensao - Variavel MSA

hc04 - falta de habilidades comportamentais pode levar a terceirizagdo 0,772

ieie01 - atuagdo ativa na preparagdo dos alunos para atender o mercado de trabalho | 0,627

Quadro 25 — Descricao dos fatores da Componente 5.

O Quadro 26 apresenta os fatores que pertencem a componente 6, envolvendo apenas
as variaveis que compdem a dimensdo “habilidades comportamentais”, com valores altos de
MSA > 0,5. Os fatores resultantes apontam que o profissional de TIC deve desenvolver seu
marketing pessoal e que o sucesso da empresa estd focado na habilidade destes profissionais

trabalharem em equipe.

Dimensao - Variavel MSA

hc06 - empregado deve desenvolver seu marketing pessoal 0,821

hc09 - sucesso da empresa focado na habilidade de trabalhar em equipe 0,814

Quadro 26 — Descricao dos fatores da Componente 6.

O Quadro 27 apresenta os fatores que pertencem a componente 7, envolvendo apenas
as variaveis que compdem a dimensdo “habilidades comportamentais”, considerando o
processo de ascensdao funcional na empresa, com valores altos de MSA > 0,5. Os fatores
resultantes apontam para valorizagdo da comunicagdo ¢ do trabalho em equipe, associado a

valorizacdo do espirito de equipe em relagdo ao individualismo.

Dimensao - Variavel MSA

hc14 - valorizagdo da comunicagdo e do trabalho em equipe no processo de ascensao 0,738
funcional

hc18 - valorizagdo do espirito de equipe em relagdo ao individualismo no processo de | (727
ascensdo funcional

Quadro 27 — Descricao dos fatores da Componente 7.
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O Quadro 28 apresenta os fatores que pertencem a componente 8, envolvendo
varidveis que compdem as dimensdes: “relacionamento com clientes” e “habilidades
comportamentais”, com valores de MSA > 0,5. Os fatores resultantes apontam que as
habilidades comportamentais sdo criticas para o sucesso na carreira, associadas a necessidade de

uma boa capacidade de comunicagdo escrita.

Dimensao - Variavel MSA

hc01 - habilidades comportamentais sdo criticas para o sucesso na carreira| 0,670

rc04 — boa capacidade de comunicacio escrita 0,592

Quadro 28 — Descricao dos fatores da Componente 8.

O Quadro 29 apresenta os fatores que pertencem a componente 9, envolvendo apenas
uma variavel que compdem a dimensdo de “habilidades comportamentais”, com o valor de
MSA > 0,5. O fator resultante destaca a importancia da habilidade de trabalhar produtivamente

em equipe.

Dimensao - Variavel MSA

hc07 — profissional deve possuir a habilidade de trabalhar produtivamente em equipe| 0,764

Quadro 29 — Descrigao dos fatores da Componente 9.
O Quadro 30 apresenta os fatores que pertencem a componente 10, envolvendo apenas
uma variavel que compdem a dimensdo “raciocinio légico e matematico”, com o valor de

MSA > 0,5. O fator resultante envolve o ensino de conhecimentos sobre geometria.

Dimensao - Variavel MSA

rlm09 - ensino de conhecimentos sobre geometria 0,616

Quadro 30 — Descrigao dos fatores da Componente 10.
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S RESULTADOS

Nas subsecdes que seguem sdo apresentados os resultados encontrados por meio da
pesquisa realizada, apontando o perfil das organizagdes e dos respondentes. Sdo mostrados
também os principais fatores que compdem o novo perfil do profissional de TIC na visdo dos

respondentes.
5.1 PERFIL DAS ORGANIZACOES

As tabelas e graficos apresentadas nos itens subsequentes, resumem o perfil das

organizagdes que participaram da pesquisa.
5.1.1 Distribuicio das organizacgdes por categoria

A distribui¢d@o das organizagdes por categoria estd representada na Tabela 14 e no
Grafico 22, onde nota-se que a maioria dos respondentes pertence a empresas privadas (70%)

seguidos por empresas publicas (13%).

Tabela 14 — Distribui¢do das organizagdes por categoria.

Categoria da organizacio Ord. %
Empresa privada 156 70
Empresa publica 30 13
Orgio publico 21 9
Empresa de economia mista 17

@ 70% - Empresa privada
® 13% - Empresa publica
9% - Orgéo publico
® 8% - Empresa de economia mista

Gréfico 22 — Distribuicdo das organizagdes por categorias.
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5.1.2 Porte das organizacdes

A distribui¢@o das organizacdes por nimero de empregados se concentrou em “‘empresas
com mais de 100 empregados” (76%), seguida por “empresas com menos que 25

empregados” (13%), mostradas na Tabela 15 e no Grafico 23.

Tabela 15 — Numero de empregados das organizagdes.

Porte da organizacio Qtd. %

Mais do que 100 empregados 170 76
Menos do que 25 empregados 29 13
Entre 50 e 100 empregados 23 10
Entre 25 e 50 empregados 2 1

@ 76% - Mais do que 100 empregados
@ 13% - Menos do que 25 empregados
10% - Entre 50 e 100 empregados

@® 1% - Entre 25 e 50 empregados

Grafico 23 — Numero de empregados das organizagdes.

5.1.3 Area de atuaciio das organizacoes

A distribuicao das organizagdes por drea de atuacdo apresentou “Empresas integradoras
de TI” (27%), “Provedoras de servicos de Tecnologia da Informagdo e Comunicagdo (TIC)
atuando na area de infra-estrutura de rede, dados e telecomunicacgdes” (25%), “Empresas com
uso intensivo de TI (bancos, seguradoras)” (22%) e por “Provedoras de servigos de TIC”

(15%), conforme apresentado na Tabela 16 e no Grafico 24.
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Tabela 16 — Area de atuacdo das organizagoes.

Area de atuaciio das organizacoes Qtd. %
Empresa integradora de servigos de TI 98 27,5
Fabricantes de software para TI 88 24,7
Empresa com uso intensivo de TI 79 22,2
Provedora de servicos de TIC 54 15,2
Empresa de consultoria em projetos de TI 27 7,6
Fabricantes de hardware para T1 10 2.8

@® 27.5% - Empresa integradora de servigos de TI
@ 24,7% - Fabricantes de software para Tl
22,2% - Empresa com uso intensivo de Tl
® 15,2% - Provedora de servigos de TIC
@® 7,6% - Empresa de consultoria em projetos de Tl
® 2,8% - Fabricantes de hardware para Tl

Gréfico 24 — Area de atuagio das organizagdes.

5.2 PERFIL DOS PROFISSIONAIS RESPONDENTES DA PESQUISA

O perfil dos profissionais que participaram da pesquisa é apresentado nos itens
subsequentes. Sua escolha se baseou em BATEC (2007) e na avaliagdo das respostas obtidas

na fase de pré-teste dos formularios.
5.2.1 Fungio do respondente na organizaciao

O perfil dos respondentes que participaram da pesquisa se distribuiu de acordo com a sua
funcdo na organizagdo, sendo os profissionais que “executam trabalho técnico relacionado a

area de TI” (31%), os responsaveis por “gerenciar o funcionamento de sistemas de TI” (19%),
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os que “provéem solucdes estratégicas de TI e Telecom para clientes” (16,1%) e aqueles que
“provéem solucdes estratégicas de TI e Telecom internas a organizagdo” (10,3%), dentre

outras funcdes que somadas atingem 25%, mostrados detalhadamente na Tabela 17 e no
Grafico 25.

Tabela 17 — Func¢do do respondente na organizacao.

Funcio na organizacao Qtd. %
Responsavel por executar trabalho técnico de T1. 69 30,8
Responsavel em nivel gerencial pelo funcionamento de sistemas de TI. 41 183
Responsavel por prover solugdes estratégicas de Telecom e TI para clientes. 36 16,1
Responsavel por prover solugdes estratégicas de Telecom e TI internas a organizagdo. 23 10,3
Responsavel pela area comercial (vendas). 20 89
Responsavel por supervisionar e avaliar funcionarios técnicos de TL. 19 8,5
Responsavel pela area de recursos humanos. 7 3,1
Responsavel pela drea de marketing. 6 2,7
Responsavel pela area financeira. 3 1,3
Responsavel pela area de comunicagio. 0 0,0

@ 30,8% - Responsavel por executar trabalho técnico de Tl
® 18,3% - Responsavel em nivel gerencial - funcionamento de sistemas de Tl
16,1% - Responsavel por prover solu¢des estrategicas de Tl para clientes
@ 10,3% - Responsavel por prover solugdes estratégicas de Tl internas a organizagéo
8,9% - Responsavel pela area comercial (vendas)
8,5% - Responsavel por supervisionar e avaliar funcionarios técnicos de Tl
3.1% - Responsavel pela area de recursos humanos
2,7% - Responsavel pela area de marketing
1,3% - Responsavel pela area financeira

Grafico 25 — Fungao do profissional na organizagao.
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5.2.2 Tempo na atual funcido dentro da organizacio

Em relagdo ao tempo atuando nas fungdes descritas acima, verificou-se que os
respondentes se dividem principalmente entre os mais experientes que atuam a “mais de 5
anos” (37%) e aqueles que atuam “entre 3 e 5 anos” (34%). Isso demonstra que a maioria
possui experiéncia na fun¢do, conhecendo bem as necessidades do profissional que estdo sob

sua supervisao, vistos na Tabela 18 e no Grafico 26.

Tabela 18 — Tempo no qual o respondente desempenha a sua atual fun¢do na organizagao.

Tempo na atual func¢iio dentro da organizacdo Qtd. %

Mais do que 5 anos 82 37
Entre 1 e 3 anos 76 34
Entre 3 e 5 anos 34 15
Menos de 1 ano 32 14

@ 37% - Mais do que 5 anos

@ 34% -Entre 1 e 3 anos
15% - Entre 3 e 5 anos

@ 14% - Menos de 1 ano

Grafico 26 — Tempo do respondente na atual fun¢do na organizagao.

5.2.3 Tempo atuando com TI na organizacio

Os respondentes concentraram-se num grupo experiente que atua com TI a “mais de 5
anos” (82%), obtendo-se respostas de profissionais com grande experiéncia e cientes das

necessidades requeridas por seus subordinados, de acordo com a Tabela 19 e o Grafico 27.
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Tabela 19 — Tempo atuando com TI na organizagao.

Tempo atuando com TI Qtd. %

Mais do que 5 anos 184 82
Entre 3 e 5 anos 22 10
Entre 1 e 3 anos 14
Menos de 1 ano 4

@ 82% - Mais do que 5 anos

® 10% - Entre 3 e 5 anos
6% - Entre 1 e 3 anos

® 2% -Menosdelano

Grafico 27 — Tempo atuando com TI na organizacao.

5.2.4 Area de formacio do respondente

A éarea de formacao do respondente apresentou uma distribuicdo concentrada na area de
“graduados em ciéncia da computacdo” (38%), “tecnodlogos” (16%), “graduados em
administracao” (13%), “graduados em engenharia” (11%), dentre outras graduacdes (22%,),

mostrado em detalhes na Tabela 20 e no Grafico 28.

Tabela 20 — Area de formagio do respondente.

Area de formacdo do respondente Qtd. %
Graduagdo em ciéncia da computago 85 38
Outras graduagdes 49 22
Tecnologo 36 16
Graduagdo em administra¢ao 20 13
Graduagdo em engenharia 25 11
Ensino médio técnico 0 0
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@ 38% - Graduacdo em ciéncia da computacgio
@ 22% - Outras graduacgdes
16% - Tecnélogo
@® 13% - Graduacdo em administragio
@ 11% - Graduagéo em engenharia
@® 0% - Ensino médio técnico

Grafico 28 — Area de formagio do respondente.

5.2.5 Certificacdes de fabricantes de hardware e/ou desenvolvedores de software

Alguns exemplos de certificagdes neutras apontadas pelos respondentes foram: Xerox,
SQL para Oracle 9i, SCJP, SCWCD, RUP, ORACLE, SAP, Microsoft, Enterasys, Extreme,
Modulo, MCP, MCT, MCSA, MCP EPM, MCDBA,OCP, Linux, Microsoft, IBM, Check-
point, CISCO, Certificagio em SUN Solaris, CACHE, CENTURA, INGRES, Borland e
AVAYA.

A Tabela 21 e o Grafico 29, mostra o percentual de respondentes que possuem estas

certificagdes de algum fabricante de hardware e/ou desenvolvedor de software.

Tabela 21 — Certificacdes de fabricantes de hardware e/ou desenvolvedores de software do

respondente.
Possui alguma certificacio de fabricante Qtd. %
Nao 186 83
Sim 38 17

83%

@ 83% - Nao ® 17% - Sim
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Grafico 29 — Certificagdes de fabricantes de hardware e/ou desenvolvedores de software do
respondente.

Embora as empresas que promovam cursos de certificacdo afirmem que suas
certificagdes sdo extremamente importantes para a manutencao ou obtencdo do emprego nas
areas de Telecom e TI, um grande numero de respondentes, conforme mostrado na Tabela 21
e no Gréafico 29, ndo possuem estas certificagdes, sugerindo o contrario.

Esses dados sdo semelhantes aos de outras pesquisas (BATEC, 2008) envolvendo
empresas do mesmo perfil. Mostram que as certificagdes possuem um grau de importancia de
acordo com as especificidades da organizacdo, ndo eliminando a necessidade de treinamentos

formais sobre os produtos utilizados.

5.2.6 Certificacdes neutras

Outro tipo de certificagdo ganha respeito no mercado, as chamadas Vendor Neutral
(em uma tradugdo livre Certificagcdes Neutras quanto ao Fornecedor). As certificagcdes neutras
(VNs) s3o aquelas nao vinculadas diretamente a um fornecedor ou a um produto especifico,
mas sim a uma tecnologia.

Alguns exemplos dessas certificacdes, apontadas pelos respondentes, sdo: UML,
SOA, Rational ROSE, REQ PRO, CLEARCASE, CLEARQUEST, BRS/SEARCH, PMP,
BPMNP, Marketing, ITIL, COBIT, MCSO, ISO 20000, ISO9000, ISO9001, BDSQL Server e
Bacen.

A pesquisa aponta que um grande niimero de respondentes, conforme mostrado na
Tabela 22 e no Grafico 30, ndo possuem certificagdes neutras. Porém, nem todas as
certificagdes apontadas pelos respondentes sdo neutras, o que pode levar a conclusdo de que
ndo houve uma interpretacdo correta do significado deste tipo de certificacdo. Caso fosse feita
uma revisdo nos valores encontrados para esta variavel, haveria uma redu¢do no nimero de

respondentes que possuem certificagdes neutras.

Tabela 22 — Certificagdes neutras do respondente.

Possui alguma certifica¢io neutra Qtd. %
Nio 195 87
Sim 29 13
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® 87% -Néo ® 13%-SIm

Grafico 30 — Certificagdes neutras obtidas pelo respondente.

Uma certificacdo neutra, pode sem duvida abrir portas. Mas, o mais importante para
conseguir manter uma carreira como profissional de TIC, ¢ a constante atualizacdo
profissional. Ficar parado em uma éarea onde tudo acontece tdo rapido como no setor de
tecnologia significa ficar obsoleto. Continuar estudando e aprimorando os conhecimentos ¢
fundamental para o profissional que queira progredir em sua carreira e conseguir bons

salarios.
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6 CONCLUSOES

O crescimento da concorréncia, em quase todos os setores da economia, tem
estimulado pesquisas para compreender o funcionamento interno das organizacdes de
telecomunicagdes e de tecnologia da informagao.

Tal entendimento impulsiona as empresas a investirem cada vez mais na expansao das
suas areas de tecnologias da informagdo e de telecomunicagdes, e na qualificagdo de seus
profissionais, incorporando o desenvolvimento das competéncias ndo técnicas, como
demonstrado neste trabalho.

Nas subsecdes a seguir sdo apresentadas: uma comparagdo com outros estudos
nacionais e internacionais citados nas referéncias bibliograficas utilizadas; uma sintese das
principais competéncias e habilidades ndo técnicas desejadas na visdo dos executivos e
lideres de equipe ligados a area de TIC das organizagdes participantes da pesquisa; e

finalizando s3o propostos trabalhos futuros sobre este tema de pesquisa.

6.1 COMPARACAO CcOM OUTROS ESTUDOS

Os dados referentes as certificacdes apresentados sdo semelhantes aos de outras
pesquisas como a de BATEC (2008) envolvendo empresas do mesmo perfil. Destacando-se
que, as certificagdes possuem um grau de importancia de acordo com as especificidades da
organizacdo, ndo eliminando a necessidade de treinamentos formais sobre os produtos
utilizados.

Comparando o estudo feito no Brasil e o realizado no Reino Unido observa- se que
existem semelhancas entre o perfil desejado e as recomendacdes para alcancgar esse perfil. Os
dois paises valorizam: as novas tecnologias para a economia; o engenheiro com perfil
inovador; a aproximacdo da industria com a universidade; os métodos educacionais que
trabalhem com projetos e problemas reais de engenharia (hands-on); o provimento de
recursos para o aprimoramento da engenharia; o apoiar ao ensino meédio, para motivar a
escolha da graduacdo em engenharia pelos estudantes e melhor prepara-los para o curso de
engenharia e areas afins.

As habilidades de “autogerenciamento”, de “trabalhar em equipe”, de “ser capaz de
resolver problemas”, de “se adaptar a novas situagdes”, de “comunicacdo”, de

“comprometimento” e de “aprendizado continuado” estdo presentes na maioria das
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referéncias pesquisadas, indicando que independente do pais ou cultura, sdo importantes para

o sucesso do profissional de TIC que pretende atuar no mercado cada vez mais globalizado.

6.2 HABILIDADES E COMPETENCIAS DESEJAVEIS

Ha quase 20 anos atrds, os consultores ja alertavam para a necessidade de
modificagcdes na formacdo tecnologica, afirmando que os conhecimentos basicos para o
século 21 ndo seriam apenas ler, escrever e calcular. Deveriam incluir comunicagio,
capacidade de resolucdo de problemas e cultura cientifica e tecnologica como ferramentas que
permitam compreender o mundo tecnoldgico que nos cerca.

No passado, diversas tentativas de prever o futuro ndo se concretizaram. Desta forma,
deve-se ter cautela ao tentar estabelecer um perfil para o profissional de TIC, pois apesar de
parecer uma tarefa simples, muitas invengdes e descobertas estdo por vir. Deve-se conciliar o
impeto por novas competéncias e as habilidades ao conservadorismo em manter outras.

As institui¢des de ensino superior devem buscar uma visdo de futuro que anteveja as
mudangas tecnologicas, comportamentais e organizacionais, bem como de cendrios internos e
externos a fim de suprir demandas futuras. As constatagdoes deste trabalho reforcam a
necessidade de definir detalhadamente as competéncias e habilidades ndo técnicas necessarias
ao profissional de TIC, planejar sua implementacdo e estabelecer formas de avalia-las.

A tese contribui significativamente com a apresentacdo de um conjunto de habilidades
e competéncias desejaveis para que os profissionais de tecnologia da informagdo e
comunicagdo alcancem um desempenho melhor no desenvolvimento das suas atividades.
Permite também aos alunos dos cursos das d4reas de tecnologia da informagao,
telecomunicagdes e areas afins se preparem melhor para concorrer pelas oportunidades
existentes no mercado de trabalho. O crescimento da concorréncia exige profissionais com
habilidades e competéncias multifuncionais e multidisciplinares.

A analise das competéncias e habilidades ndo técnicas desejaveis aos profissionais de
TIC, realizada a partir de uma cuidadosa revisdo em estudos realizados no Brasil e no
exterior, ¢ complementada pela pesquisa de campo, apresenta como principais conclusoes

que:

— As competéncias ndo técnicas, para muitos tidas como competéncias de

empregabilidade, sdo vitais pois permitem aos profissionais usarem as suas
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competéncias técnicas de forma mais eficaz, contribuindo na formagdo do capital
intelectual da organizagao.

— Existe um relacionamento entre o valor atribuido ao empregado e o capital
intelectual da organizagao.

— Ha necessidade de atingir maior eficacia na resolu¢ao de problemas.

— E importante o trabalho em equipe com foco no cliente e no negécio.

— Necessita-se de uma maior valorizacdo da capacidade adaptativa e de
comunicacao.

— Na opinido dos executivos que participaram da pesquisa, bem como apontado em
diversos textos consultados, a formagao dos egressos ¢ deficiente em relacdo as
habilidades ndo técnicas, apesar da evolucdo ocorrida nas ultimas décadas.

— Dentre os conhecimentos técnicos, aponta a necessidade de um raciocinio logico e
matematico com enfoque em visao espacial.

— O valor do empregado esté relacionado com o capital intelectual da organizacdo

— As habilidades de empregabilidade ¢ de negocios sdo importantes para os

profissionais de TIC.

Com base na importancia atribuida, pelas organizagdes participantes do estudo, as
habilidades nao técnicas, podem ser feitas recomendacdes acerca de uma revisdo criteriosa
das ofertas dos projetos pedagogicos de cursos atuais, fornecendo um indicativo do que deve
ser incorporado, respeitando-se as caracteristicas regionais. Isso permitird desenvolver
estratégias para ajudar ndo apenas os coordenadores de curso, mas também os alunos a
entender as demandas da sua regido, buscando participar de programas que atendam as
necessidades do empregador.

Deve-se trabalhar no desenvolvimento de um modelo para os cursos relacionados a
area de tecnologia da informagdo e comunicagdo, utilizando-se um mapeamento dos
resultados esperados em relagcdo ao perfil dos profissionais de TIC. Esse modelo, somado as
atividades de aprendizado baseadas em problemas ou projetos, podera acomodar as
certificagdes, os treinamentos corporativos e os desafios como alternativas as abordagens
tradicionais de ensino no Brasil.

Para os coordenadores de cursos ligados as areas de tecnologia da informacdo e
comunicagdo, a identificagdo dos itens mais importantes, bem como daqueles que possuem
lacunas significativas, permite gerar mecanismos de realimentacdo para ajustes no curriculo,

na metodologia de ensino e na avaliacdo do aprendizado, tanto dos cursos de graduagdo como
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de pos-graduagdo e de extensdo. Essas agdes poderdo, em médio prazo, suprir parte das
demandas atuais do conjunto de empresas analisadas.

As analises dos resultados apontam que as principais componentes do perfil do
profissional de TIC se distribuem por habilidades comportamentais e por raciocinio logico e
matematico, concluindo-se que essa ¢ uma tendéncia deste inicio de século.

A obtencdo de certificagdes pelos profissionais de TIC ndo apresentou tanta
importancia, apesar do mercado té-las como imprescindiveis. Salienta-se que as certificagdes,
especificas ou genéricas, ndo sdo intteis, porém o enfoque dos profissionais, das empresas e
das institui¢des de ensino, deve ser cauteloso e vinculado a uma analise da real aplicabilidade
dos conhecimentos advindos das mesmas e do seu impacto em produtividade.

A mensagem que fica para as empresas ¢ de que a formacdo de uma forga de trabalho
adaptavel vai além de uma série de programas de recursos humanos. Em primeiro lugar, ¢
preciso estimular e desenvolver lideranca, identificando e selecionando as pessoas certas,
detentoras das habilidades e das capacidades adequadas para desenvolver e para comunicar
uma visdo, fornecer orienta¢do e produzir resultados para a empresa.

Os resultados obtidos a partir da andlise das respostas dos questiondrios mostram
pontos relevantes para os gestores de empresas e para a comunidade universitaria,
responsavel pela formacdo dos profissionais de TIC. Primeiro, que as habilidades e as
competéncias, consideradas mais importantes pelos gestores das empresas abordadas,
apresentam caréncias que necessitam ser sanadas de modo a promover melhor atendimento as
expectativas dos ambientes empresariais consultados quanto a atuagao do profissional de TIC.

O processo de formagdo de habilidades ¢ de competéncias para os futuros
profissionais exige que as disciplinas técnicas previstas nas diretrizes curriculares sejam
suplementadas com conteudo interdisciplinar, ¢ que a teoria esteja acoplada a solugdo de
problemas. A cooperagdo entre a universidade e a industria nesse caso ¢ fundamental. A
compreensdo do contexto historico em que se desenvolveram as engenharias nos diversos
paises ajuda a quebrar as barreiras culturais. A educacao continuada ou a aprendizagem ao
longo da vida ¢ exigéncia de um mundo em transformagao acelerada.

Os resultados deste trabalho contribuem para subsidiar futuras pesquisas acerca das
demandas do mercado para o profissional de tecnologia da informag¢do e comunicagdo no
decorrer de novos desenvolvimentos tecnoldgicos, auxiliando também na identificagdo de
lacunas que possam vir a existir em sua formagdo. Portanto, ressalta-se que este estudo, pela
sua abrangéncia, apresenta as competéncias julgadas relevantes, por importincia ou

aplicacdo, pelos gestores das empresas respondentes.
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6.3 TRABALHOS FUTUROS

Com este trabalho espera-se incentivar estudos relacionados com o dominio de
conhecimento abordado. Dentre eles podem-se destacar as seguintes sugestdoes de trabalhos
futuros:

— Investigar o novo perfil do profissional de TIC a partir da percepgao de alunos e

de professores.

— Avaliar os projetos pedagogicos de cursos de engenharia e afins sob a visdo da

necessidade de contemplar o perfil identificado nesta tese.

— Estudar e analisar o impacto da ado¢do de novas metodologias de ensino e de

aprendizagem no que tange a retencdo das habilidades e das competéncias

requeridas por parte dos estudantes.
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GLOSSARIO

Arquitetura - ¢ a organizacdo fundamental de um sistema, considerando os seus
componentes relacionados entre si € com o ambiente e 0s principios que guiam a sua
concepgdo e evolucio.

Atitude - comportamento ditado por disposi¢ao interior; maneira de agir em relagdo a pessoa,
objeto, situacdo

Capability Maturity Model Integration (CMMI) - ¢ uma colecdo de melhores praticas para
desenvolver e avaliar a maturidade de desenvolvimento de software de uma organizacao. Ele
¢ baseado em uma pesquisa de longo prazo desenvolvida pelo Software Engineering Institute
(SEI) da Carnegie Melon University.

Colecoes de melhores praticas - conhecimentos em uma area especializada que ¢
amplamente reconhecido como boa pratica. “Amplamente reconhecido” significa que o
conhecimento e as praticas descritas sdo aplicaveis a maior parte do tempo, € que existe um
consenso geral em relagcdo ao seu valor e a sua utilidade. Boa pratica significa que existe
acordo geral de que a aplicagdo correta dessas habilidades, ferramentas e técnicas podem
aumentar as chances de sucesso.

Certificacoes neutras - sido conhecidas no mercado como ‘“vendor neutral”, sendo
responsaveis por uma cobertura independente de fabricantes e/ou produtos, sendo mais geral
na abordagem de conceitos de determinada area.

Competéncia - capacidade de mobilizar e articular os conhecimentos, savoirs-faire, aptiddes
¢ atitudes para resolver eficazmente novos problemas, devidamente contextualizados, de
forma fundamentada e consciente.

Conhecimento tacito - conhecimento ndo explicito adquirido ao longo da vida. E subjetivo e
inerente as habilidades de uma pessoa.

Control Objectives for Information and Related Technology (COBIT) - ¢ colecdo de
melhores praticas baseada em gerenciamento de risco que prové recomendacdes para o
gerenciamento de processos de TI.

Eficacia - ¢ atingir o objetivo proposto, cumprir, executar, operar, levar a cabo; ¢ o poder de
causar determinado efeito. Eficaz entdo ¢ o que realiza perfeitamente determinada tarefa ou
fun¢do, que produz o resultado pretendido.

Eficiéncia - ¢ a qualidade de fazer com exceléncia, sem perdas ou desperdicios (de tempo,
dinheiro ou energia). Eficiente é aquilo ou aquele que chega ao resultado, que produz o seu
efeito especifico, mas com qualidade, com competéncia, com nenhum ou com o minimo de
erros.

Efetividade - por sua vez, ¢ também a qualidade do que atinge seu objetivo; € a capacidade
de funcionar normalmente, satisfatoriamente, porém tem mais a ver com a realidade, com o
que ¢ real e verdadeiro. O Efetivo estd realmente disponivel, ¢ incontestavel, verificavel,
executavel.
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Entrega de servicos - terminologia utilizada pelo ITIL para caracterizar um grupo de
processos que se preocupa com o planejamento e a melhoria da prestacdo de servigos de
Telecom e TI em longo prazo.

Framework - uma estrutura logica utilizada para descobrir, organizar e apresentar idéias ou
informagdes complexas.

Governanga - garantir que politicas e estratégia sejam realmente implantadas e que os
processos requeridos estdo sendo corretamente seguidos. Governanga inclui definir papéis e
responsabilidades, medidas e relatorios, ¢ tomar agdes para resolver qualquer questdo.
Descreve o processo de tomada de decis@o e de implementagdo ou ndo das decisdes tomadas.

Habilidade - ¢ a qualidade ou caracteristica de quem tem a mestria de uma ou vdrias artes ou
um conhecimento profundo, tedrico e pratico de uma ou varias disciplinas.

Interacdo - ¢ a busca, a coordenacdo e o monitoramento que as pessoas € as firmas realizam
quando trocam bens, servi¢os ou idéias.

Information Technology Infrastructure Library (ITIL) - ¢ uma colecao de melhores praticas
que orientam o gerenciamento de servigos de TI. ITIL ¢ de propriedade do OGC e consiste de
uma série de publicagdes que fornecem recomendagdes para o provisionamento da qualidade
dos servicos de TI, e dos processos e recursos necessdrios para suportd-los. Veja
http://www.itil.co.uk/ para mais informagdes.

Maturidade - (melhoria de servigo continuada) uma medida confiabilidade, eficiéncia e
eficacia de um processo, funcdo, organizagdo etc. Os processos e as fungdes mais maduros
estdo formalmente alinhados com a estratégia e os objetivos de negocio e sdo suportados por
uma estrutura de melhoria continuada.

Melhores praticas - atividades ou processos que comprovadamente obtiveram sucesso
quando usados em vdrias organizacdes. ITIL ¢ um exemplo de melhor prética.

Modelo - uma aproximacao, representacdo ou idealizacdo de um conjunto selecionado de
aspectos de estrutura, comportamento, operacdo ou outras caracteristicas do processo do
mundo real, conceitos ou sistemas.

Organizac¢do - um conjunto de pessoas e meios utilizados para criar, com o auxilio de
processos, produtos e servigos que as partes interessadas estdo potencialmente dispostas a
adquirir.

Parte interessada - uma pessoa ou um grupo de dentro ou de fora de um sistema
(organizacdo) que ¢ envolvido ou afetado pelo desempenho do sistema. Em inglés, denomina-
se stakeholder.

Problema (visao ITIL) - ¢ a causa desconhecida de um ou mais incidentes.
Processo - um conjunto estruturado de atividades elaborado para alcangar um determinado
objetivo, por meio de uma ou mais entradas que sao transformadas em saidas definidas. Um

processo pode incluir quaisquer papéis, responsabilidades, ferramentas e controle gerencial
necessarios para entregar o resultado esperado de maneira confidvel, podendo definir
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politicas, normas, recomendacoes, atividades e instru¢des de trabalho caso seja necessario.

Project Management Body of Knowledge (PMBoK) - ¢ uma colecdo de melhores praticas de
gerenciamento de projeto mantida e publicada pelo Instituto de Gerenciamento de Projetos
(Project Management Institute).

Servico (visdo ITIL) - conjunto de componentes relacionados fornecidos no suporte a um ou
mais processos de negocio.

Sistema - conjunto de componentes inter-relacionados ou interdependentes que interagem
formando um todo complexo, organizado para realizar uma funcionalidade especifica ou um

conjunto de fungdes.

Usuario (visdo ITIL) - pessoa que diariamente usa os servicos de TI. Um departamento de
contabilidade, por exemplo, podera ter varios usudrios dos servigos de TL
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APENDICE A — DOCUMETO DE APRESENTACAO DO QUESTIONARIO

A seguir tem-se o documento de apresentacdo entregue para os respondentes da

pesquisa.

N

Universidade de Brasilia

UNIVERSIDADE DE BRASILIA
FACULDADE DE TECNOLOGIA
DEPARTAMENTO DE ENGENHARIA ELETRICA
CURSO DE POS-GRADUACAO EM ENGENHARIA ELETRICA

Prezado(a) Profissional/Executivo(a)

2 Departamento de Engenharia Elétrica da Universidade de Brasilia esta desenvolvendo um estudo sohbre
“as habilidades ndo técnicas (comportamentais) da forga de trabalho em tecnologia da
informagdo”, cujo ohjetivo & compreender o perfil ideal em termos de habilidades nao téconicas do
profissional de Tecnologia da Informagio (T1).

A pesquisa esta sendo desenvolvida junto a BExecutivos(as) e Profissionais de Tl ligados{as) 3 area
gerencial das empresas em gue atuam. Basicamente, todas as pessoas que lideram ou lideraram equipes
de projeto, estiveram envalvidos na contratagao de pessoal de Tl, chefiam areas de Tl se encaixam nesse
perfil. Dessa forma, V.5 2 faz parte da amostra selecionada para a coleta de dados e por isso solicitamaos
sua colaboragao no sentida de responder o guestionario gue fundamentara o trabalho.

A motivagido desta pesguisa foi um estudo estadunidense da BATEC feito na regiao de Boston, o qual se
pretende camparar com a realidade brasileira.

¥.5.9% deverd analisar cada uma das proposigies apresentadas (alguns termos e definiclies mais
impartante s estdo descritos na proxima pagina) e refletir sobre o grau de aderéncia da proposicio com a
sUa percepcdn e suas convicgles. Se a proposigio estiver plenamente de acordo com o gque vocé
acredita como sendo mais adequado por gentileza assinale [10] no local apropriado. Se o grau de
concordincia for muite pequeno assinale [1] e assim sucessivamente de 1 a 10 para todas as
proposigdes. Salicitamos, por obséquio, a devolugdo dos questionanos o mais breve possivel. Caso v.5.2
nao saiba responder ou nao queira se manifestar assinale zero.

Por se tratar de trabalho de natureza acadé&mica, as informagdes serdo utilizadas apenas para esta
finalidade indicada. Mo ha necessidade de V.57 se identificar, ja que as informagdes serdo
analisadas em term os globais.

Contando com vossa colaboragio desde j3 expressamos 05 mais sinceros agradecimentos e colocamo-
nos & dispasigdo para quaisguer esclarecimentos gue se fizerem necessarios.

Cordialmente,

Prof Me Marcelo Stehling de Castro Prof Dr. Annihal Affonso Neto Frof Dr. Luis Fernando Molinaro
Dioutorando em Engenharia — FTVUnB Faruldade de Economia, Faculdade de Tecnologia — FT/UnE
Administracio, Contahilidade e
Cifnria da Informacdo e
Documentacio — FACE UnB
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Definigoes:

Habilidades comportamentais (do inglés soft skills) se referem as competéncias ndo-técnicas relacionadas
a um conjunto de qualidades pessoais, habitos, atitudes e elegéncia no convivio social que compdem o
perfil de um bom empregado tornando-o capaz de trabalhar em grupo. Alguns exemplos de habilidades
comportamentais1 sdo: responsabilidade, auto-estima, auto-gestdo, integridade/honestidade,
sociabilidade, (qualidades pessoais); participar com membro de uma equipe, ensinar os outros, servir
clientes e/ou consumidores, exercer, lideranga, negociar, trabalhar com diversidade cultural (competéncias
interpessoais).

Expertise Adaptativa se refere a habilidade de desenvolver solu¢des originais para novos problemas.
Contrasta com expertise rotineiro na medida em que apesar deste ser muito complexo, porém
normalmente realizado com base em um repertdrio de respostas e competéncias aprendidas em
treinamentos. O expertise rotineiro normalmente tem se mostrado insuficiente para lidar com novos
problemas que surgem fora do contexto das préticas conhecidas.

! De acordo com o U.S. Department of Labor - Employment & Training Administration
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APENDICE B — QUESTIONARIO IMPRESSO DE COLETA DE DADOS

A seguir encontra-se o questionario entregue aos participantes da pesquisa.

ESTUDO DAS HABILIDADES NAO TECNICAS DA FORCA DE
TRABALHO EM TECNOLOGIA DA INFORMACAO

Perfil da Organizagdo

Questdo 1: Em qual categoria a sua organizac¢do se enquadra?

a)
b)
c)
d)

Empresa privada

Empresa de economia mista
Empresa publica

Orgao publico

Questdo 2: Qual o porte da sua organizacdo?

a)
b)
c)
d)

Mais do que 100 empregados
Entre 50 e 100 empregados
Entre 25 e 50 empregados
Menos do que 25 empregados

Questdo 3: Dentre os tipos listados abaixo, qual é o mais adequado para descrever a sua organizagdo?

a)

b)
c)
d)
e)
f)

(Marque todas que se apliquem)

Provedora de servicos de tecnologia de informac&o e comunicacdo (infra-estrutura de redes, dados,
telecomunica¢des e relacionados).

Empresa do ramo de servigos que demanda o uso intensivo de por Tl (bancos, seguradoras, clinicas).
Fabricantes de produtos de hardware para TI.

Fabricantes de produtos de software para Tl.

Empresa integradora de servicos de Tl focada no negdcio do cliente.

Empresa de consultoria em projetos de melhoria para processos de gerenciamento de servi¢os de TI.
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ESTUDO DAS HABILITACOES NAO TECNICAS DA FORCA DE
TRABALHO EM TECNOLOGIA DA INFORMAGCAO

Perfil do Profissional

Questdo 1: Qual das seguintes op¢des descreve melhor sua fun¢do na organiza¢do?

a) Responsavel por supervisionar e avaliar funcionarios técnicos de TI.

b) Responsavel em nivel gerencial pelo funcionamento de sistemas de TI.

c) Responsavel por executar trabalho técnico de TI.

d) Responsavel por prover solu¢des estratégicas de Tl para clientes.

e) Responsavel por prover solu¢des estratégicas de Tl internas a organizacio.
f) Responsavel pela area comercial (vendas).

g) Responsavel pela area de marketing.

h) Responsavel pela area de comunicagao.

i) Responsavel pela drea de recursos humanos.

j) Responsavel pela area financeira.

Questdo 2: Ha quanto tempo estd na sua atual fungdo?

a) Menosde1ano
b) Entre 1e 3 anos
c) Entre3e5anos
d) Mais do que 5 anos

Questdo 3: Ha quanto tempo tem trabalhado com TI?

a) Menos de 1 ano
b) Entre 1e3anos
¢} Entre3eb5anos
d) Mais do que 5 anos

Questdo 4: Qual é a sua drea de escolaridade?

a) Ensino médio técnico

b) Tecnélogo

¢) Graduagdo em administragdo

d) Graduacdo em ciéncia da computagdo
e) Graduacao em engenharia

f) Outras graduagdes

Questdo 5: Possui certificacdo de fabricantes de hardware e/ou desenvolvedores de software?

a) Nao
b) Sim. Cite quais:

Questdo 6: Possui certificagdes neutras (ndo vinculadas diretamente a um fornecedor especifico)?

a) Nao
b) Sim. Cite quais:
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ESTUDO DAS HABILITACOES NAO TECNICAS DA FORGA DE
TRABALHO EM TECNOLOGIA DA INFORMACAO

Assinale de 1 a 10 para cada uma das assertivas conforme a escala a seguir e _em funcio da sua

percepciio/conviceio de qual deve ser o perfil desejado para o profissional de Tecnologia da
Informacio e Comunicacio em termos de habilitacées nio-técnicas.

DISCORDANCIA CONCORDANCIA

Discordo Concordo
Totalmente I | Totalmente
1 P 3 4 5 6 7 8 9 10

RELACIONAMENTO COM CLIENTES — 5 ASSERTIVAS

GRAU DE
CONCORDANCIA

ASSERTIVA

O empregado deve possuir habilidade para obter, interpretar e utilizar conhecimentos técnicos
para solucionar problemas em sistemas.

0 empregado deve possuir habilidade para documentar incidentes, agdes, respostas e
comunicacdes ocorridas no durante a interagdo com clientes.

O empregado deve possuir habilidade de executar diagndstico, restauracdo e testes em sistemas.

O empregado deve possuir habilidade em escrita técnica, apresentacdo de relatdrios e entrega
de informagdes.

0 empregado deve ser capaz de interagir com clientes de forma empadtica, compreendendo suas
necessidades e traduzindo-as em solugges.

RACIOCINIO LOGICO E MATEMATICO - 9 ASSERTIVAS

GRAU DE
CONCORDANCIA

ASSERTIVA

O empregado deve possuir conhecimentos de matematica na drea de teoria de conjuntos.

0 empregado deve possuir conhecimentos de matemaética na drea de estatistica.

0 empregado deve possuir conhecimentos de matemdtica na drea de séries e progressdes
aritméticas e geométricas.

0 empregado deve possuir conhecimentos de calculo tais como integral, derivadas,
transformadas e equacdes diferenciais.

0 empregado deve possuir conhecimentos sobre matrizes.

0 empregado deve possuir conhecimentos de trigonometria tais como dngulos, seno, co-seno,
tangente.

O empregado deve possuir conhecimentos sobre vetores.

0 empregado deve possuir conhecimentos sobre nimeros complexos.

O empregado deve possuir conhecimentos sobre geometria.
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EXPERTISE ADAPTATIVA — 7 ASSERTIVAS

ASSERTIVA

GRAU DE
CONCORDANCIA

O quadro atual de empregados possui as expertises adaptativas que a empresa considera
importante.

Empregados que possuam expertise adaptativa agregam mais valor para a empresa.

Sua empresa valoriza empregados que demonstram expertise adaptativo.

Os empregados devem ser capazes de antecipar problemas e pensar na organiza¢do como um
todo.

Os empregados devem ser capazes de desenvolver estratégias para abordar problemas.

Na disputa por um cargo entre dois novos candidatos aguele que apresentar uma experiéncia de
10 anos atuando com expertise rotineiro terd vantagem sobre alguém com experiéncia de 1 ano
com expertise adaptativo.

As empresas querem ter poucos empregados, criativos, flexiveis, capazes de fazer mais
atividades, permanecer por mais tempo e ascender mais rapidamente na estrutura
organizacional.
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HABILIDADES COMPORTAMENTAIS — 18 ASSERTIVAS

ASSERTIVAS

GRAU DE
CONCORDANCIA

Habilidades comportamentais sdo criticas para o sucesso na carreira de qualquer novo
empregado.

Habilidades de gerenciamento devem ser valorizadas e estimuladas, pois todos sdo gerentes,
mesmo que apenas de si mesmos.

Se o candidato ndo apresenta habilidades comportamentais, ndo sera contratado, mesmo que
seja tecnicamente qualificado.

A falta de habilidades comportamentais em um grupo de empregados pode incentivar a
terceirizagdo.

As empresas devem possuir um programa ativo para desenvolver e melhorar as habilidades
comportamentais de seus empregados técnicos.

Os profissionais devem ter a capacidade de vender-se, pois apenas um diploma ou alguns
certificados n&o sao decisivos agora.

Os empregados devem possuir a habilidade para contribuir convincentemente sem prejudicar
os relacionamentos interpessoais.

Uma empresa deve valorizar novos contratados que demonstrem a vontade de aprender e de
fazer uma carreira com pensamento de longo prazo.

0 foco na realizagdo individual prejudica a obtencdo de sucesso em uma organizagdo, pois ndo
se consegue sucesso sem cooperagdo e trabalho em equipe.

Numa disputa por um emprego, onde os candidatos possuam as mesmas qualifica¢gdes técnicas
e experiéncia similar, aquele que conseguir se expressar melhor na entrevista deve receber
uma melhor classificacéo.

Numa disputa por um emprego, onde os candidatos possuam as mesmas qualifica¢des técnicas
e experiéncia similar, aquele que apresentar a melhor abordagem para a solu¢do de problema
proposto na entrevista deve receber uma melhor classificagdo.

Numa disputa por um emprego onde os candidatos possuam as mesmas qualifica¢cdes técnicas
e experiéncia similar, quem se mostrar entusiasmado com os desafios da posicdo disputada na
empresa, deve receber uma melhor classificacdo

Numa disputa por um emprego, onde os candidatos possuam as mesmas qualifica¢des técnicas
e experiéncia similar, € relevante avaliar se as atribui¢bes do cargo estdo em sintonia com seus
objetivos pessoais refletindo na classificagéo.

Numa disputa por uma promog¢do onde os candidatos possuam as mesmas qualifica¢des
técnicas e experiéncia similar, quem mostrar maior habilidade para se comunicar e for mais
produtivo no trabalho envolvendo outras pessoas deve receber uma melhor classificag&o.

Numa disputa por uma promog¢do, onde os candidatos possuam as mesmas qualificacdes
técnicas e experiéncia similar, quem mostrar mais entusiasmo para enfrentar os grandes
desafios e responsabilidades requeridas no novo emprego deve receber uma melhor
classificagdo.

Numa disputa por uma promog¢do, onde os candidatos possuam as mesmas qualificacdes
técnicas e experiéncia similar, quem mostrar mais desejo em transformar o sucesso pessoal
numa forma de ajudar no sucesso da empresa deve receber uma melhor classifica¢ao.

Numa disputa por uma promog¢do onde os candidatos possuam as mesmas qualifica¢des
técnicas e experiéncia similar, é relevante analisar qual deles realmente queria estar no cargo
atribuindo-lhe uma melhor classifica¢éo.

Numa disputa por uma promog¢do, onde os candidatos possuam as mesmas qualifica¢cdes
técnicas e experiéncia similar, deve-se refletir se eles estariam pensando apenas neles mesmos
e ou se demonstraram comprometimento com a organizag3o.
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INTEGRACAO ENTRE EMPRESAS E INSTITUICOES DE ENSINO — 5 ASSERTIVAS

ASSERTIVA

GRAU DE
CONCORDANCIA

As instituicGes de ensino atuam ativamente na formacdo dos alunos de forma a garantir sua
preparacao para desempenhar com qualidade suas fun¢des no mercado de trabalho.

As instituicdes de ensino tém se mostrado fora de sintonia com a realidade do mercado,
mantendo um ensino tradicional que n3o valoriza o trabalho em equipe.

Os alunos sdo treinados na sua vida académica para acreditarem que trabalham para manter o
perfeito funcionamento de maquinas e tecnologias, quando na realidade estdo atendendo a
usuarios.

Os conteudos programaticos dos cursos ministrados nos sistemas educacionais devem ser
mantidos atualizados valorizando a capacidade de criar novas idéias originais (estimulando a
expertise adaptativa).

As instituicdoes de ensino apesar de criarem novos curriculos e projetos de curso muito
personalizados, formam profissionais que ndo conseguem atingir um diferencial em relacdo a
outros paises em destagque no cenario mundial.




APENDICE C — TESTE DE KOLMOGOROV-SMIRNOV

Variéncia total explicada

Autovalores iniciais Soma extraida dos pesos quadraticos
Componente Total % de variancia % acumulativo Total % de variancia % acumulativo
1 9,546 21,696 21,696 9,546 21,696 21,696
2 5,928 13,472 35,167 5,928 13,472 35,167
3 2,910 6,614 41,781 2,910 6,614 41,781
4 2,069 4,702 46,484 2,069 4,702 46,484
5 1,896 4310 50,794 1,896 4,310 50,794
6 1,688 3,837 54,631 1,688 3,837 54,631
7 1,472 3,345 57,975 1,472 3,345 57,975
8 1,379 3,135 61,110 1,379 3,135 61,110
9 1,186 2,696 63,807 1,186 2,696 63,807
10 1,128 2,563 66,370 1,128 2,563 66,370
11 1,026 2,333 68,702 1,026 2,333 68,702
12 961 2,183 70,885
13 ,852 1,936 72,822
14 ,839 1,906 74,728
15 815 1,852 76,580
16 737 1,675 78,255
17 715 1,626 79,881
18 ,650 1,477 81,358
19 ,618 1,404 82,762
20 ,608 1,382 84,144
21 ,573 1,301 85,445
22 ,519 1,179 86,624
23 ,495 1,126 87,750
24 479 1,088 88,838
25 ,460 1,046 89,884
26 429 975 90,858
27 ,395 ,898 91,757
28 ,359 817 92,573
29 354 ,805 93,378
30 ,329 747 94,125
31 ,309 ,703 94,828
32 ,289 ,657 95,485
33 ,285 ,647 96,132
34 ,246 ,559 96,690
35 244 ,554 97,244
36 ,208 472 97,717
37 ,178 ,404 98,121
38 171 ,388 98,509
39 ,155 ,351 98,860
40 ,135 ,307 99,167
41 ,110 ,251 99,417
42 ,097 221 99,638
43 ,082 ,186 99,824
44 ,077 ,176 100,000

Meétodo de extracdo: Analise de componentes principais.

151



APENDICE D — MATRIZ DOS COMPONENTES PRINCIPAIS

Componente

Variavel 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

rc01 0,341| 0,132 0,703| -0,216| 0,035| 0,069| -0,225| -0,024| -0,031| -0,123
rc02 0,214| 0,037| 0,636| -0,156| 0,101| 0,269| 0,182| 0,148 | -0,077| -0,181
rc03 0,208 0,189| 0,650| -0,225| 0,092| 0,170| -0,183| -0,131| -0,110| -0,078
rc04 0,402 | -0,046| 0,571| -0,106| 0,121| 0,156| -0,036| -0,065| -0,079| 0,294
rc05 0,113] 0,002| 0,520] -0,252| 0,196| -0,004| 0,263| 0,196| 0,207| 0,360
rim01 0,385 0,571 0,039] 0,062 -0,233] 0,167| 0,308| 0,156| 0,132] 0,045
rlm02 0425| 0,620 0,010] 0,126| -0,081| 0,169| 0,222| 0,040| 0,114| 0,106
rlm03 0475 0,672| -0,065| -0,057| -0,093| 0,138 0,118| 0,114] 0,071 | -0,092
1lm04 0491| 0,723| -0,138| 0,058| 0,139| 0,064| -0,098| -0,018| 0,013| -0,008
rlm05 0,481| 0,753| -0,116| 0,007| 0,076| -0,044| -0,143| -0,005| 0,062 | -0,074
1lm06 0,49 0,739| -0,152| -0,073| -0,008| -0,021| -0,025| -0,132| -0,013| -0,040
rlm07 0,504 | 0,694| -0,016| -0,002| -0,023| 0,032| -0,031| -0,119| -0,064| 0,005
rlm08 0,465| 0,730| -0,176| -0,091| 0,123| -0,078| -0,079| -0,105| -0,045| 0,025
rlm09 0,504| 0,674| -0,113| -0,079| -0,075| -0,097| -0,145| -0,036| 0,062| -0,034
eall 0,490| 0,031| 0,063| 0,182| -0,097| -0,286| 0,000 0,415| -0,403| 0,201
ea02 0,551| -0,143| 0,171| 0,191| -0,320| -0,276| 0,342| 0,099 | -0,039| -0,027
ea03 0,537| 0,026| -0,082| 0,096| -0,092| -0,096| 0,191| 0,134| -0,512| 0,234
ea04 0,540| -0,218| 0,244| 0,176| -0,150| -0,110| -0,149| -0,116| 0,144| -0,121
ea05 0,480| -0,167| 0,304| 0,127| -0,180| -0,205| -0,096| 0,211| 0,478| 0,034
hc01 0,534| -0,210| 0,205| 0,425| -0,043| -0,130| -0,024| -0,095| 0,098| 0,017
hc02 0,571 -0,216| -0,056| 0,241| -0,045| -0,127| -0,292| -0,010| 0,183 | 0,358
hc03 0,370| -0,136| 0,020 0,378| 0,387| 0,228| -0,144| -0,004| -0,358| -0,086
hc04 0,299| -0,080| 0,045| 0,502| 0,445| 0,160| -0,309| 0,124| 0,107 | -0,021
hc05 0418] -0,186| 0,052 0,315| 0,086| 0,063| 0,173| -0,414| 0,114| 0,005
hc06 0478| -0,376| 0,137| -0,026| -0,245| 0,264| -0,055| -0,017| -0,123| -0,269
hc07 0,597| -0,384| 0,145| 0,205| -0,265| 0,005| 0,085| -0,193| -0,104| -0,115
hc08 0,704| -0,183| -0,020| 0,176| -0,080| -0,139]| 0,093| -0,254| -0,125| 0,024
hc09 0,273| -0,272| -0,187| 0,169| 0/434| 0,159| 0,434| -0,203| 0,154| -0,010
hel0 0,506| -0,198| -0,234| -0,033| 0,071| -0,087| -0,389| 0,223 | 0,066| -0,044
hell 0,580| -0,312| -0,097| -0,258| 0,156| -0,179| -0,054| 0,107| 0,128| 0,038
hcl2 0,524| -0,347| -0,162| -0,347| 0,237| -0,119| -0,012| 0,163| 0,103| 0,000
hcl3 0,551| -0,243| -0,217| -0,491| 0,061| -0,039| 0,209| -0,157| -0,010| 0,000
hcl4 0,671| -0,273| -0,150| -0,125| 0,075| -0,032| -0,030| 0,039| -0,058| -0,237
hcl5 0,733] -0,304| -0,098| -0,240| 0,090| -0,016] 0,013| -0,009| 0,058| 0,020
hel6 0,635| -0,325| -0,163| -0,213| 0,032| -0,087| -0,021| 0,006| -0,096| 0,084
hcl7 0,536| -0,329| -0,203| -0,352| 0,040| 0,086| -0,069| 0,033| -0,088| -0,123
hel8 0,594| -0,241| -0,142| -0,108| 0,127| 0,093| 0,110 -0,270| 0,069| 0,170
ieie01 0,218] -0,015| -0,154| 0,254| 0,393| 0,184 0,314| 0,463| 0,104| -0,242
ieie(2 0,144| -0,165| -0,281| -0,014| -0,473| 0,562| -0,117| 0,031| 0,123| 0,161
ieie04 0474| -0,253| -0,079| 0,018| -0,388| 0,102] 0,043| 0,161] 0,090| -0,320
ieie05 0,216| -0,282| -0,233| -0,010| -0,117| 0,685| -0,139| 0,115| -0,047| 0,301

Meétodo de extracdo: Analise de componentes principais.

10 componentes extraidos.
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APENDICE E — MATRIZ ROTACIONADA DOS COMPONENTES PRINCIPAIS

Componente

Variavel 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
rc02 0,028 | 0,778 | 0,078 | 0,019 | 0,069 |-0,031 | 0,022 [-0,005| 0,119 | 0,131
hc03 0,026 | 0,765 [-0,009 | 0,044 |-0,249 | 0,040 | 0,052 | 0,248 | -0,026 |-0,016
ieie02 0,014 | 0,758 | 0,250 | 0,108 | 0,054 | 0,100 | 0,097 | 0,163 | 0,025 | 0,033
hcl2 -0,030| 0,725 | 0,043 | 0,076 | 0,011 | 0,167 | 0,060 | 0,020 | 0,031 |-0,175
ieic04 0,037 | 0,720 | 0,216 | 0,029 | 0,080 [-0,044 | 0,047 | 0,004 | 0,032 | 0,145
hel7 0,006 | 0,701 | 0,182 | 0,016 | 0,048 | 0,090 | 0,233 | 0,102 | -0,065 | -0,005
hell 0,020 | 0,674 | 0,249 | 0,055 | 0,118 | 0,020 | 0,110 | 0,083 | 0,127 (-0,227
rc05 -0,035| 0,552 | 0,157 | 0,033 | 0,058 | 0,164 | 0,052 | 0,440 |-0,094 | 0,080
hcl6 0,038 | 0,551 | 0,234 |-0,114| 0,349 | 0,093 | 0,032 [-0,236|-0,010 | -0,036
ea04 0,050 | 0,396 | 0,456 | 0,027 | 0,080 |-0,003 | 0,315 | 0,373 |-0,126 | -0,137
eal5 0,058 | 0,353 | 0,359 | 0,298 | 0,008 | 0,309 | 0,096 | 0,062 | 0,075 |-0,378
ieie05 -0,0851 0,341 | 0,479 | 0,000 |-0,135| 0,269 | 0,047 |-0,080 | 0,236 |-0,304
ea02 0,091 | 0,339 | 0,504 |-0,110| 0,354 | 0,178 | 0,146 | 0,055 | -0,242| 0,261
hc05 0,055 | 0,301 | 0,585 | 0,159 | 0,004 | 0,139 | 0,255 | 0,296 | -0,045 | -0,266
hcO1 0,043 | 0,275 | 0,010 | -0,106 | 0,149 [-0,013 |-0,057 | 0,670 | 0,324 | 0,085
hcl4 0,105 | 0,256 | 0,088 | 0,016 | 0,025 | 0,071 | 0,738 | 0,118 | 0,001 |-0,038
hcl0 0,104 | 0,252 | 0,622 | 0,196 | 0,137 |-0,004 | 0,012 | 0,084 |-0,089 | -0,097
hc02 0,101 | 0,222 | 0,727 | 0,141 | 0,050 | -0,002 | -0,079 |-0,146| 0,092 | 0,293
hc06 -0,104| 0,214 |-0,085 | 0,014 | 0,200 | 0,821 | 0,075 | 0,080 | 0,028 | 0,026
hel5 0,107 | 0,192 | 0,610 | 0,057 |-0,218 [ -0,076 | 0,427 | 0,131 | 0,157 |-0,007
hcl8 0,114 | 0,190 | 0,253 | 0,033 | 0,155 [-0,065 | 0,727 |-0,211 | 0,065 | 0,076
rlm08 0,874 | 0,146 | 0,149 | 0,647 | 0,123 | 0,090 | 0,181 | 0,157 | -0,146 | 0,266
rc01 0,174 | 0,133 |-0,100 | 0,002 | 0,077 |-0,128 | 0,064 | 0,021 | -0,106 | 0,005
ieie01 0,090 | 0,133 | 0,015 | 0,161 | 0,627 | 0,050 | 0,277 | 0,256 | 0,122 | -0,242
rc03 0,169 | 0,130 | 0,101 | 0,017 | 0,007 |-0,058 | 0,016 |-0,113 | -0,104 | -0,022
hel3 0,094 | 0,130 | 0,636 | 0,085 | 0,265 [-0,030| 0,169 | 0,243 |-0,012| 0,012
hc07 -0,063 | 0,127 | -0,006 | -0,081 | 0,277 |-0,016 | 0,059 | 0,103 | 0,764 | 0,038
rc04 0,058 | 0,126 | 0,373 | 0,038 | 0,149 | 0,023 |-0,004 | 0,592 | -0,040 | -0,054
eall 0,179 | 0,094 (-0,014] 0,022 |-0,017 [-0,058 | 0,043 | 0,041 | -0,075 | -0,066
rlm05 0,899 | 0,091 | 0,206 | 0,788 | 0,065 |-0,100 | -0,046 |-0,135|-0,110|-0,010
hc09 -0,066 | 0,085 | 0,118 [-0,129 |-0,088 | 0,814 | -0,066 | -0,025 | -0,042 [ -0,086
rlm09 0,845 | 0,073 | 0,022 | 0,480 |-0,142(-0,071 | 0,051 | 0,049 | 0,136 | 0,616
ea03 0,231 | 0,067 | 0,031 | 0,025 | 0,138 |-0,101 |-0,011 [-0,075 |-0,007 | -0,019
rim01 0,673 | 0,056 |-0,027 | 0,034 | 0,201 {-0,021 | 0,039 | 0,026 | 0,024 | 0,001
rlm02 0,740 | 0,048 | 0,053 | 0,104 |-0,100 | 0,092 | 0,052 [-0,035| 0,205 |-0,016
hc04 0,062 | 0,039 | 0,208 | 0,044 | 0,772 | 0,028 |-0,041| 0,107 | 0,181 | 0,052
hc08 0,176 | 0,029 | 0,042 | 0,138 | 0,030 [-0,016| 0,113 | 0,062 | -0,081 | -0,050
rlm06 0,899 | 0,008 [ 0,061 | 0,743 |-0,059 [-0,006 | 0,051 | 0,033 | 0,297 |-0,004
rlm04 0,878 |-0,007 [ 0,023 | 0,769 | 0,058 |-0,063 |-0,058 [-0,031 | -0,155 |-0,036
rlm03 0,820 |-0,107 [ 0,122 | 0,086 |-0,061 | 0,142 | 0,114 | 0,146 | 0,176 | 0,144
rlm07 0,842 |-0,114( 0,174 | 0,096 |-0,227| 0,185 | 0,136 | 0,046 | 0,271 | 0,121
Método de extragdo: Analise de componentes principais.
Método de Rotacdo: Varimax com normalizagdo de Kaiser.
Rotagdo convergiu em 17 iteragdes.
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