Cover / Capa | Authors / Autores | Topics / Areas | Papers / Trabalhos | Committees / Comités | Sponsors / Patrocinadores
1

Conference Overview / Panorama do Congresso

RF-208

THE REMUNERATION OF IT PROFESSIONALS IN THE COMPUTER INDUSTRY
IN THE FEDERAL DISTRICT: A CASE STUDY

Wesley Antonio Gongalves - professorwesley@gmail.com

Dalila Alves Corréa- dacorrea@unimep.br

José Antonio Monteiro Hipdlito - hipolito@growthconsultoria.com.br
Antonio Carlos Giuliani - cgiuliani@unimep.br

Human interaction with the world of information technology (it) establishes,
necessarily, relations with the learning process. The ability with which each individual
deals with what you learn may reflect, including, in the way that his remuneration
shall be conducted, for better or for worse, but inevitably according to what you learn
and how to apply this learning. Extends this notion, the remuneration system exerts
organisations in knowledge acquisition and influences on their competitiveness.
Supported by a theoretical-conceptual approach on remuneration and management
remuneration was a study of qualitative, descriptive and exploratory nature, through
the case study method, whose goal was to know the pay system adopted by a group
of companies in the industry of Informatics of the Distrito Federal to remunerate
professionals of this area. The study was developed in two phases: the first presents
a literature review of the subject and the second includes a field research re

Keywords: 1. remuneration. 2. remuneration of professionals. 3. remuneration
system. 4. people management. 5. Strategic Remuneration.
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A REMUNERACAO DE PROFISSIONAIS DE TI NO SETOR DE INFORMATICA
DO DISTRITO FEDERAL : UM ESTUDO DE CASO.

A interacdo do homem com o mundo das Tecnologias da Informacéo (TI)
estabelece, necessariamente, relacbes com o processo de aprendizagem. A
capacidade com que cada individuo lida com o que aprende podera refletir,
inclusive, sua remuneracao, melhor ou pior, mas inevitavelmente de acordo com o
gue se aprende e como se aplica esse aprendizado. O sistema de remuneragao das
organizacdes exerce influencias na aquisicdo de conhecimento de seus membros,
afetando sua competitividade. Apoiado em uma abordagem tedrico-conceitual sobre
remuneracao e gestao remuneratoria foi realizado um estudo de natureza qualitativa,
exploratoria e descritiva, através do método estudo de caso, com o objetivo de
conhecer o sistema de remuneracéo adotado por um grupo de empresas do setor de
informéatica do Distrito Federal. O estudo esta estruturado em duas dimensdes: uma
revisao bibliografica sobre a remuneracédo e uma pesquisa de campo realizada junto
a 103 empresas de TI. A coleta de dados foi feita através de um questionario
padronizado e aplicado aos gestores chaves das empresas. Os resultados mostram
que este conjunto de empresas adota parcialmente a remuneracao estratégica, em
maior escala pratica o sistema de remuneracdo funcional e mostra tendéncias
progressivas para adotar a remuneragao por competéncias.

Palavras chaves: 1. Remuneragédo. 2. Remuneragdo de Profissionais de TI. 3.
Sistema de Remuneracao. 4. Gestédo de Pessoas. 5. Remuneracao Estratégica.

1. Introducéo

A temadtica gestdo da remuneracdo, enquanto campo de estudo, vem
ganhando nos ultimos anos destaque a partir do reconhecimento da importancia do
capital humano e de seu papel na busca por vantagens competitiva e agregacéao de
valor para as empresas. Neste contexto, pode-se observar a intensificagcdo de
iniciativas para promover processos de qualificacdo e desenvolvimento de
profissionais no sentido de consolidar habilidades e competéncias necessarias para
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as organizacOes. Em decorréncia desta dinamica, surgiram novas propostas para o
gerenciamento de pessoas no contexto de trabalho e, uma delas diz respeito ao

processo remuneratorio.

A remuneracdo sempre foi considerada aspecto critico para as organizagoes.
Entretanto, atualmente, essa realidade recai sobre a forma de reconhecer e

sistematizar a contribuicdo do “valor agregado” que cada trabalhador gera para a
organizacdo. A grande dificuldade que persiste para materializar esta perspectiva
esta na criacdo de procedimentos para aferir este valor agregado e definir a forma

de recompensacéo (HIPOLITO, 2002).

Numa sociedade de grande valorizagao pelo conhecimento, bem como, diante

do foco do estudo realizado, pode-se observar que a dinadmica da arena competitiva

- a que os profissionais de Tecnologia da Informacéo (TI), dentre outros, estéo
expostos, desafia-os a buscar mais rapidamente novos conhecimentos,
pressionando os profissionais desta area a se tornarem mais criativos, inovadores e

a desenvolverem multiplas habilidades e novas competéncias.

Esta pressao estabelece, necessariamente, relagbes com o processo de
aprendizagem. Através desse processo, 0s profissionais se adaptam e tambéem
recriam o ambiente fisico, digital e social, corrigem erros, analisam e propdem

solucdes e qualificam sua atuacao profissional.

A capacidade com que cada profissional de Tl lida com o que aprende podera

refletir, inclusive, em sua remuneracdo. E nesse contexto que o presente estudo
estabeleceu a proposta de pesquisa sobre a temética “Sistema de remuneracdo de

profissionais da area de TI".
Estes profissionais desempenham muitas fungdes e podem atuar em diversa
areas correlatas; sdo responsaveis por tornar transparente a interacdo entre o

S
S

usuarios e os computadores, manter desde pequenos computadores domésticos até

grandes redes corporativas, funcionando constantemente e até mesmo criar

solucbes de software para os problemas mais desafiadores. De modo geral, tém
formacgéo na area da Ciéncia da Computacdo e subareas afins, entre elas, Sistemas
de Informacdo, Andlise de Sistemas, Engenharia da Computacdo, Redes de
Computadores e Sistemas para Internet. Entretanto, o perfil deste profissional ndo &
estritamente tecnoldgico. Ele incorpora também atributos da gestdo na medida em
que contribui para as estratégias de negocios das empresas, assumindo papel

relevante nesse contexto.

A importancia destes profissionais para 0 contexto organizacional faz crescer
0 interesse das empresas por investimentos nessa area, bem como encontrar um
perfil adequado a essa funcdo. Logo, o seu perfil depende diretamente das

atividades e responsabilidades com as quais ele desempenhara.

Considerando as diferentes areas de atuacao do profissional de TI, o estudo,
na sua especificidade, elegeu a categoria profissional da area de informatica, com

atuacao em organizacgoes do Distrito Federal.

O interesse em estudar a remuneracdo dos profissionais de TI, com atuacao
no setor de informatica, justifica-se por compreender a importancia dos mecanismos
de recompensa para as empresas, conforme bem justifica Zimpeck (1999) ao afirmar
gue numa sociedade constituida de acordo como 0s nossos padrdes, o trabalhador
atua estimulado por fatores como: ambicdo e orgulho profissional, necessidade de

reconhecimento social e compensacao financeira.

Justifica-se o estudo, ainda, pela baixa publicacédo de trabalhos sobre o tema

na area de informética abrindo espaco para atender esta caréncia de pesquisas.
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No tocante ao contexto geografico do estudo, Distrito Federal, a justificativa
decorre em funcdo de este contexto abrigar a ASSESPRO/DF - a sede da
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Associacdo das Empresas Brasileiras de Tecnologia da Informacéo e o SINFOR/DF
- Sindicato Eas empresas de Informatica do Distrito Federal. Além disso, o Distrito
Federal apresenta grande demanda por profissionais de TI, ocupando o segundo
lugar entre as cidades mais empregadoras, ficando atras apenas da Grande Sao

Paulo.(G1.com acesso em 12/02/2011 as 14:54)

Ha também a questdo da influéncia das midias anunciarem que o Distrito
Federal é considerado o “paraiso” do profissional de TI, tanto no que se refere a

disponibilidades de vagas quanto na oportunidade de carreiras e melhores salarios.
Neste contexto, o estudo se liga a interesses de pesquisa sobre as pratica

S

de remuneragao de um setor inovador e fornecedor de tecnologias de informagéo e
de comunicacdo, apontando para novas vertentes de analise a que venham

colaborar com o0 avanco da pesquisa neste campo.

O presente artigo esta estruturado em trés partes: esta introducdo, uma

apresentacao abreviada sobre as principais abordagens conceituais sobre o assunto
remuneracao e a apresentacdo dos principais resultados da pesquisa realizada no

conjunto das 103 empresas.

Referencial Conceitual

Segundo Hipdlito (2000), Scomazzon (2002), Wood Jr. e Picarelli Filho (2004),

entre outros autores, os novos modelos de gestdo empresarial tém influenciado na

busca pelo capital intelectual e vém trazendo beneficios diretos e indiretos para o
grupos e individuos que colaboram para o sucesso das organizagfes. Os sistema

S
S

de remuneracgao, principalmente a possibilidade de configurad-los numa perspectiva
estratégica, tém papel relevante neste contexto, abrindo caminho para a retencao de
profissionais e para a orientagcdo de seu comportamento para agdes que agreguem

valor a organizacdo numa perspectiva de curto, médio e longo prazo.
A remuneracao estratégica surgiu como resposta as pressdes de mudanca

S

no cenario organizacional, demandando atencdo especial dos administradores de

salarios. Dentre outros aspectos procura estabelecer relacdes mais préximas entre a

pratica de remuneracao e recompensas, o desempenho dos profissionais e as meta
estratégicas da empresa. Tal proposta desperta sentimentos de pertencimento no

S
S

colaboradores levando-os ao reconhecimento pelo que realmente agregam na
organizacdo. Logo, o foco da remuneracéo estd no desempenho, nos resultados e

nas responsabilidades assumidas pelos profissionais.

Silva (2005) compara o foco proposto pela remuneracdo estratégica como
uma ponte entre o colaborador e a organizacdo. Segundo ele, esta ponte se constroi
da seguinte forma: num primeiro momento, a organizagéo parte pela formulagéo de
uma estrutura organizacional, sendo considerado o planejamento estratégico (o foco
esta no futuro). Em segundo momento, a contribuicdo que o colaborador agrega
para a organizacdo passa a influenciar como ele serd remunerado. Além do
acompanhamento dos resultados e da realizagdo das atividades sob
responsabilidade dos individuos, também podem ser inclusos no sistema de
remuneracdo estratégica a consideracdo de aspectos como habilidades,

conhecimentos e competéncias.
Para Wood Jr. e Picarelli Filho (2004), esta abordagem, com foco no

S

individuos e em sua contribuicdo e ndo no cargo, também funciona como um
“catalizador de energia na organizacdo”. A medida que o sistema de remuneracao é

hY

alinhado ao contexto e a “estratégia” da empresa, constitui fator de harmonizacao de
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interesses, ajudando a gerar consensos e atuando como alavanca de resultados.
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Para Minamide (2008, p.2), estes e outros aspectos da remuneragao

estratégica, permitem estabelecer um “elo” entre o colaborador e a nova realizada
da organizacéo. Trata-se, portanto, de um tipo de remuneragédo capaz de estimular

maior vinculo entre as empresas e seus empregados.

Quando se ajusta o sistema de remuneragdo simultaneamente a estratégia, a

estrutura, aos processos e as pessoas de uma forma que todos esses elementos se

integrem equilibradamente, h4 uma condicdo para a constituicdo de uma

organizacdo eficaz. (MINAMIDE, 2008; SILVA, 2005; WOOD Jr. et PICARELLI
FILHO, 2004 e NETO, 2006). Nesta perspectiva, a remuneracao ndo € tratada como
despesa da empresa, mas como um instrumento de sua estratégia. Logo, a grande
énfase deste sistema de remuneracdo € transformar a remuneragdo em um
elemento de desenvolvimento e aprimoramento do capital intelectual dos
colaboradores, assim sendo, a organizacdo ganha nos processos e na melhoria

continua do ambiente de trabalho.

Em sua composicdo este sistema de remuneracédo apresenta uma parte fixa
(representada principalmente pelo salario nominal) e outra movel (variavel). O

quadro 1 mostra esta composi¢do de acordo com Pontes (2007).

COMPONENTES DA
REMUNERACAO TIPOS Estratégia
ESTRATEGICA

Parte Fixa (salério) Funcional Hab'hd%de./

Competéncia

Parte Movel Sugestdes Participacdo
(remuneracao variavel) | Premiadas Bénus | Acionaria comissdo
Salario Indireto Beneficios Fixos Beneficios Flexiveis

Quadro 1: Componentes da remuneragéo estratégica
Fonte: Adaptado de Pontes (2007, p.364)

Remuneracao Fixa

A parte fixa da remuneracdo pode ser gerenciada com base no modelo
funcional, no modelo por competéncias ou por modelos mistos. A remuneragao
funcional se refere a forma de atribuicdo do salario mediante a analise da funcdo ou

cargo desempenhado pelo colaborador. O salario por competéncias esta atrelado a

qualificacdo profissional ou as responsabilidades que assume no contexto de
trabalho, as quais podem variar em intensidade superior aquela que é possivel
acompanhar pelo modelo funcional. Assume-se, nesse modelo, a influéncia do

individuo no espaco que ocupa na organizacdo e na configuragdo de seu trabalho.

Apesar das criticas que recebe o método funcional de remuneracéo ainda é
objetivo de grande preocupacéo da literatura e das empresas se constituindo no
principal elemento para diferenciacéo salarial entre as pessoas. E por meio dessa
remuneracao que elas conseguem perceber sua posicéo relativa na empresa e no
mercado de trabalho. Trata-se da forma mais tradicional de se remunerar
profissionais e, é determinada pelo cargo ou fungdo e pelo mercado em que a

empresa esta inserida. (DUTRA, 2002 p. 188)

Este sistema de remuneracdo tem base no cargo e € tratado como “Plano de

Cargos e Salario” (PCS) de acordo com Souza (2005).
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Como alternativa ao método funcional apresenta-se a remuneracao por

6

habilidades que, segundo Silva (2005) é paga em funcdo do conhecimento ou
habilidades certificadas. A habilidade esta relacionada com um conjunto de

conhecimentos que podem ser formalmente aprendidos, somado a aptidao pessoa
Exemplo: uma pessoa que frequenta um curso de lideranga adquirira conhecimento

l.
S

sobre o assunto, mas isso ndo garante que se tornarda um lider. E necessario que
tenha aptiddo pessoal para isso, negociacdo, comunicacdo, trabalho em equipe,

orientacao para resultados e persuaséo. Estes sdo exemplos de habilidades.

Segundo Wood Jr. e Picarelli Filho (2004) e Minamide (2008) o sistema de
remuneracao por habilidade desempenha um papel também estratégico na gestédo
da remuneracdo. Porém, sua pratica deve ser adotada com cautela em funcéo,
sobretudo, da dificuldade de se estabelecer a relacdo entre a aquisicdo de
habilidade e a contribuicdo que se deseja motivar e recompensar. Essa dificuldade
acentua-se quando a atuacdo dos profissionais envolve prioritariamente analise, ou

seja, para posi¢cOes ndo operacionais.

Recentemente, vem ganhando espago a nocao de remuneragao por

competéncia, a qual tem o foco voltado para as caracteristicas e atribuicbes do
individuo, flexibilizando o reconhecimento remuneratério quando comparado ao
modelo exclusivamente focado no cargo. De acordo com Hipdlito (2002), este

sistema de remuneracao, diferentemente do sistema funcional, ndo espera que o

S

colaboradores restrinjam sua atuacdo as atividades prescritas em seus cargos. Ao

contrario, reconhece que os colaboradores podem e devem ser estimulados para

ultrapassar os limites do cargo, sendo proativos em suas atribuicbes e dando
respostas a problemas ndo especificados pelos manuais de procedimentos ou de

rotinas.

Para Hipdlito (2006) a remuneracdo por competéncia surgiu da necessidade

de diferenciar e reconhecer colaboradores pelas suas contribuicbes. Como a

S

organizacdes passaram a exigir das pessoas mais autonomia e responsabilidade, e

com a extingdo de niveis intermediarios e de cargos, pessoas com desempenho

S

desiguais acabaram ficando no mesmo nivel hierarquico e salarial, gerando
insatisfacdo. O novo conceito resgata as diferencas, assim, as pessoas ganham pelo

gue agregam de valor, e pela colaboracéo no sucesso da empresa.

Remuneracdo variavel ou flexivel

A metodologia de Remuneracdo Variavel (RV), de acordo com Paschoal
(2006), é um sistema complementar de remuneracéo, baseando-se em desempenho

do colaborador e que vem ganhando espaco na gestdo de recursos humanos e na

gestao estratégica e inovadora.

Hipdlito (2002) considera-a uma estratégia para ajudar as empresas
encontrarem “novos” mecanismos que regulem suas diferenciacdes remuneratorias,
em fungéo, sobretudo, da ineficacia que os sistemas funcionais de remuneracao
vém apresentando diante do intenso processo de mudanca que assola o ambiente

das organizagfes. O autor enfatiza que ela alinha-se a expectativa de recompensa

por resultados, ou seja, propicia retorno financeiro aos colaboradores como
incentivo, por exemplo, a ganhos na producédo, na inovacdo, e em fatores que

impulsionam o crescimento da organizacao.

A figura 1 representa a visao do alinhamento da recompensa por resultado.
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- Foco no desempenho

- Envolvimento / comprometimento .
- Compartilhamento de riscos Aetggig:c;o di
Rem. Variavel H - Compatibilidade cultural recompensa
- Auto-inventivo

- Impacto individual

- Flexibilidade

- Busca por criatividade e inovagao.

por resultados

Figura 1. Remuneracao variavel a expectativa de recompensa por resultado.
Fonte: Elaborado pelos autores com base em Hipdlito (2000, p. 25).

Ledford (1995, p.57) considera que o sistema de remuneragéo variavel € uma
boa estratégia do negocio que tem sido apontada como grande diferencial para o
foco competitivo das organizagbes. Em um cenério onde sobrevivem somente as

7

organizacdes mais ageis e produtivas, permanecerdo aquelas que apresentarem

melhores resultados, possibilitando, inclusive, como estratégia, o reconhecimento e

a melhor adocéo aos sistemas de remuneracéo variavel.
Hipdlito (2002) considera que em tempos de globalizacdo, cada vez mais o

administradores adotardo a remuneracdo variavel como fator estratégico das

organizagoes.

Os conceitos anteriormente apresentados foram utilizados para estruturar o

desenho da pesquisa, cuja metodologia e resultados sdo apresentados a seguir.

Metodologia da pesquisa

A pesquisa realizada junto a empresas de TI, do Distrito Federal, € d
natureza descritiva (CHIZZOTTI, 1991; GIL, 1999; RICHARDSON, 1999; MARCON

S

e
l;

LAKATOS, 2001, CERVO, BERVIAN, 2002) cujo principal foco é observar, registrar,

analisar e correlacionar fatos ou fendmenos sem manipula-los. Este tipo de pesquis

busca descobrir respostas para as perguntas “quem?”, “0 qué?”, “quando?”, “onde?”

e, algumas vezes “como?”, expondo caracteristicas de determinada populacdo ou d
determinado fendmeno (COOPER et SCHINDLER, 2003, p. 31-131).
E também um estudo de natureza exploratéria, baseado em teorias, send

muito util quando o pesquisador ndo tem uma ideia clara dos problemas que vai

enfrentar durante o estudo.

Quanto ao método, trata-se estudo de caso (YIN 2001), o qual se constitui

numa pesquisa sobre um grupo ou comunidade que seja representativo do se
universo. E uma estratégia de pesquisa que busca examinar um fenémen
contemporaneo dentro de seu contexto.

O campo empirico do estudo estad constituido de empresas do setor d

informatica, localizadas no Distrito Federal, afiliadas a ASSESPRO/DF — Associacao
das Empresas Brasileiras de Tecnologia da Informacéo e ao SINFOR/DF — Sindicato
das empresas de Informatica do Distrito Federal. O universo da pesquisa esta
composto de 200 (duzentas) empresas associadas e/ou filiadas a estes 0rgaos,

sendo que participaram do estudo 103 empresas.
Os dados foram coletados através de um questionario constituido por um

série de perguntas estruturadas em quatro se¢fes: a primeira se¢do consta um
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conjunto de informacdes sobre as empresas participantes do estudo,
compreendendo: classificacdo da empresa em relacdo a atividade econdmica,
namero de funcionarios, data de fundacao, tipos de produtos/servicos prestados,

localizagao, afiliacdo, abrangéncia territorial do mercado de atuagéo.

A segunda secdo compreendeu as questdes que identificam o respondente

da pesquisa quanto: cargo/fungcdo que ocupa na empresa; tempo de trabalho na

funcao/cargo; nivel atual da escolaridade e tempo de trabalho na empresa.

A terceira sec¢éo investigou a gestao de pessoas das empresas pesquisadas.

Seu objetivo foi investigar as praticas, acdes, programas, ferramentas, processo

S

desta gestdo uma vez que ela tem papel fundamental na proposicéo, implantagéo e

desenvolvimento do sistema de remuneracdo das empresas. Este papel se torna

mais relevante para organizagées que almejam transformar a remuneracdo em um
elemento de desenvolvimento e aprimoramento do capital intelectual dos
colaboradores. Ou seja, empresas que buscam o alinhamento do sistema de

remuneracao com a estratégia, a estrutura, aos processos e as pessoas.

As variaveis de pesquisa foram: processos de contratacdo, de promocao, de

treinamento e desenvolvimento, e de carreira profissional.
A quarta secdo do questionario compreendeu as questdes que abordaram a

S

dimensdes da remuneracédo: orientacdes e critérios do sistema de remuneracao,
formas de recompensa, finalidades do sistema de remuneracao, planejamento do

sistema de remuneracao, vinculo com a estratégia e com a atuacao profissional.

O processo de coleta de dados ocorreu no més de outubro/2011 e teve o

apoio do SINDFOR e da ASSESPRO.

Apresentacao e Discussao dos Resultados da pesquisa

As empresas constantes da pesquisa desenvolvem diferentes atividades

econdmicas do setor de informéatica, sendo que as mais praticadas sdo a consultoria
em hardware e consultoria em software. A consultoria em hardware envolve a
comercializacdo de produtos de informatica e prestacao de servicos em assisténcia

técnica. Na consultoria de software, as empresas elaboram projetos e desenvolvem
software bem como, atuam como representantes de software. Um pequeno numero
de empresas atua somente em atividades de Banco de Dados e distribuicdo on-line
de conteudo eletrbnico (projeto, desenvolvimento e/ou suporte em Banco de

Dados).
A atuacdo das empresas ocorre em maior proporcdo no mercado regiona
compreendendo a cidade de Brasilia e as cidades satélites do Distrito Federal.

O numero de funcionarios nestas empresas € pequeno sendo que 90% delas
empregam até 50 pessoas. Das 103 empresas 80% séo afiliadas ao SINFOR e

20% a ASSESPRO/DF. Tais dados, somados a outros (ndo autorizados para

divulgacdo) mostram que trata-se de empresas de pequeno porte.

Quanto aos respondentes da pesquisa, verificou-se a presenca de diretor e/ou

presidente, de gerentes, administrador de RH e sdécio proprietario, sendo que todo

S

estdo ha mais de 1 ano nos atuais cargos/funcdes. A maioria tem escolaridade nivel

superior e, em menor numero, especializagdes e até mestrado e doutorado.

Gestéo de Pessoas nas empresas participantes

Parte do desafio que as empresas contemporaneas enfrentam para implantar

e estabelecer politicas de remuneracdo e recompensa de seus colaboradores,
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decorre da busca por equilibrar riscos e oportunidades de inovacao na sua gestao
de pessoas e ndo apenas da implantacdo técnica das novas ferramentas de
remuneracao.

Neste sentido, a pesquisa incluiu indagacdes sobre esta gestdo visando
conhecer um pouco de sua realidade para apoiar inovacdes no sistema de
remuneracao e recompensa dos profissionais de Tl. Ressalta-se, que esta incluséo
teve o objetivo de buscar alguns indicios sobre os seus procedimentos no sentido
de amparar o conhecimento sobre 0s sistemas de remuneragao por elas praticadas,
nao se esgotando a sua atuacao.

Em grande parte do contexto das empresas pesquisadas o gerenciamento de
pessoas esta a cargo de um profissional que acumula esta funcdo com outras da
empresa, podendo ser ele um contador. E baixo o nimero de empresas que tem
uma administracdo de recursos humanos sistematizada, pois a maioria das
empresas afirmam ter um departamento pessoal ocupando-se das atividades de
registros e controles sobre a movimentacdo de pessoal (entradas, saidas,
afastamentos, licengas, etc.)

Este contexto remete ndo apenas a realidade das empresas, mas mostra
também a realidade operacional na administracdo de pessoas, que se caracteriza
pelo cumprimento de processos voltados aos aspectos legais e trabalhistas das
organizacdes pesquisadas.

Esta realidade pode ser identificada através dos seguintes dados coletados:

- baixo investimento em programas de treinamento para os profissionais de Tl
(apenas 42% das empresas investem até 2% do seu faturamento e 36% menos de
1%)

— baixa carga horéaria dedicada a tais programas (apenas 36% das empresas
desenvolvem mais de 50 horas semestrais e néo ultrapassam a 100 horas);

Interessante observar que esta carga horaria podera estar atendendo apenas
a etapa de preparacao do profissional ingressante e/ou a fase em que necessidades
de reciclagem ocorrem em funcdo de mudancas tecnoldgicas, operacionais, de
gestao, etc..

Entretanto, se considerar-se que 72% das empresas oferecem servicos de
consultoria e desenvolvimento de software esta carga de treinamento se mostra
muito baixa e pode comprometer o desenvolvimento de capital humano da empresa
no longo prazo. Isso porque, para enfrentar a velocidade das mudancas da era das
redes, das incertezas, da concorréncia e dos paradoxos atuais, as empresas devem
oferecer oportunidades multiplas de aprendizagem para os seus profissionais.

Das empresas consultadas, 49% delas nao tinham plano de carreira
implantado para os profissionais de TI. Afirmam que adotam o critério atingimento
de metas como o0 aspecto mais relevante para promocdo destes profissionais.
Entretanto, mostram interesse pelo critério comprovacdo de aquisicdo de
competéncias.

A certificacdo profissional ndo representa forte critério para promog¢do — 0s
aspectos “experiéncia” e “atingimento de metas” mostraram-se mais relevantes. Os
processos de captacao e selecdo de profissionais de Tl considerados relevantes
para a vantagem competitiva das empresas priorizam critérios relacionados a
experiéncia profissional dos candidatos. Novamente a experiéncia pode ser vista
como aspecto relevante para estes profissionais.

O fato de 61% das empresas afirmarem que adotam gestdo de pessoas por
competéncias, nos pareceu equivocada se considerarmos a realidade das

003049



Cover / Capa | Authors / Autores | Topics / Areas | Papers / Trabalhos | Committees / Comités | Sponsors / Patrocinadores
Conference Overview / Panorama do Congresso 10

empresas quanto a sua gestdo de pessoas, ou seja, pela auséncia de
procedimentos, ferramentas e metodologias desta gestdo que dao suporte para os
sistemas remuneratorios com base em desempenho humano e na agregacao de
valor.

Conforme é amplamente destacado pela literatura especifica, a gestdo de
pessoas por competéncias considera a pessoa, seus conhecimentos, suas
habilidades e a mobilizacdo desses atributos para a geracdo de contribuicdo ou
“entregas”, constituindo-se em verdadeiros fatores de agregacdo de valor a
organizacdo. Este modelo permite que o colaborador tenha a flexibilidade
necesséaria para acompanhar as velozes mudancas do ambiente de trabalho, que
sempre esta a exigir novas competéncias, criatividade e inovacédo, e no caso do
profissional de TI voltado para desenvolvimento de software, espera-se muita
criatividade. A valorizacdo da competéncia € uma importante mudanca de
paradigma, que terad grande influéncia nos destinos das organiza¢des e na forma
com que elas gerenciam o comportamento humanao.

Nesse sentido, as nogdes que foram possiveis apreender sobre a gestao de
pessoas das empresas pesquisadas nos levam a acreditar que tais empresas nao
sdo dotadas de uma gestédo por competéncias, pois esta demandaria a aplicacéo de
processos de mapeamento, formacdo, desenvolvimento e valorizacdo das
competéncias. Outra informacao que reforgca essa analise consiste na constatacdo
da auséncia de ferramentas para avaliar habilidades e competéncias em 77% das
empresas pesquisadas.

Sistema de remuneracéo adotado pelas empresas pesquisadas e sua relacao
com os conceitos de remuneracao estratégica

Quanto ao sistema de remuneracdo adotado pelas empresas pode-se
observar que ele é orientado pela equidade ou equilibrio interno (o que deve levar
em conta o equilibrio entre os diferentes salarios praticados internamente) e o
equilibrio externo (praticas das empresas de informatica e outras do mercado local e
regional). Tal realidade segue a orientacdo comumente recomendada pela busca de
equilibrio nas dimensdes interna e externa.

Além desta orientacao “basica”, 83% das empresas adotam outros critérios
para definir o nivel de pagamento dos profissionais, tais como: capacidade do
colaborador para agregar valor a empresa (29%); desempenho profissional
diferenciado (27%) e a existéncia de competéncias profissionais comprovadas
(24%).

As formas de recompensas praticadas pelas empresas séo variadas tendo as
maiores frequéncias registradas na pesquisa as seguintes: oferecimento de seguro
de vida (para 29% das empresas); plano de saude diferenciado (para 17% delas);
comissoes e PLR (15%).

Em relacdo aos colaboradores o sistema de remuneracao tem as finalidades
principais que sao: retencdo de talentos (indicacdo por parte de 27% das
empresas); estimulo ao desenvolvimento continuo dos mesmos (indicacédo de 11%
das empresas) e ser um aspecto diferencial para atrair e captar bons profissionais
no mercado de trabalho (apontado por 23% das empresas). Registrou-se, também,
que 36% das empresas consideram como finalidade da remuneracdo “obter
vantagem competitiva frente aos concorrentes” entendendo que esta vantagem
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decorreria em funcéo de elas conseguirem atrair, desenvolver e reter os melhores
profissionais.

Tais analises sugerem que as empresas reconhecem a existéncia de uma
correlacdo entre: o sistema de remuneracgéo, as competéncias dos colaboradores e
0 sucesso empresarial diante da concorréncia. Além das orientacdes que dao
sustentacdo para o sistema de remuneracgdo, 72% delas afirmam dar importancia a
conjuntura atual para planejar o sistema de remuneracdo e 28% afirmam que
incluem consideragdes sobre realidade futura dos negdcios para esta finalidade.

Das empresas pesquisadas, 92% reconhecem o papel de um sistema de
remuneracao para atingir a estratégia organizacional. Ainda que este papel ndo
tenha sido explorado na pesquisa, pode-se reconhecer que ha uma relacdo a ser
considerada entre sistema de remuneragcdo x colaborador x atingimento das
estratégias. Esta relacdo pode ser entendida no &ambito da busca de
desenvolvimento continuo e corretamente orientado das competéncias e
habilidades, de um reconhecido sistema de remuneracdo e bem sucedido alcance
das metas estratégicas.

- Para as empresas pesquisadas 89% reconheceram que ha um vinculo entre
sistema de remuneracdo e os pedidos de desligamento profissional, sendo os
motivos mais apontados para esta ocorréncia: salario inferior ao mercado;
beneficios insuficientes, auséncia de plano de carreiras — elementos integrantes de
um sistema de remuneracgdo e recompensas.

Conforme comentou Silva (2005), a visdo da remuneracdo como foco na
estratégia empresarial deve estar alinhada ao planejamento estratégico empresarial
e deve ser estabelecida uma “ponte com o individuo” (“Profissional de TI”). Assim, a
contribuicdo que este oferece a organizacdo passa a influenciar como ele sera
remunerado, considerando-se o0 exercicio das atividades sob sua responsabilidade
e seu papel na obtencdo de “vantagens competitivas frente aos concorrentes”. A
maior aproximacao entre contribuicdo e remuneracdo deve acentuar a capacidade
da organizacdo em “reter profissionais talentosos e motivados”.

Seguindo esta estratégia, as empresas do setor de informatica pesquisadas,
intencionam reconhecer a remuneragdo dos seus profissionais como um “recurso
estratégico para obter vantagens competitivas”. Estas praticas estdo direcionadas
as premissas de Fischer (2002), Hipodlito (2002), Ribeiro (1997), quando fazem
mencdo das estratégias para se alcancar o reconhecimento no mercado
competitivo, ligando ao sistema de recompensa e desenvolvimento do colaborador
COmMo mecanismo para recompensar a contribuicdo do profissional.

Os resultados obtidos na pesquisa reforcam a ideia de Hipdlito (2002), que
salienta sobre a dificuldade de se implantar um sistema de remuneragdo por
competéncia. A dificuldade se encontra justamente em estabelecer uma medida
capaz de recompensar esse valor agregado. Acreditamos que a adocao de
metodologias ou ferramentas de avaliacdo estruturadas podem auxiliar na captura
do valor agregado (entrega de contribuicdo) no processo de competéncias e,
consequentemente, constituir-se em referencial Gtil para apoiar decisfes de
natureza remuneratoria.

Além disso, constatou-se que os sistemas de remuneracdo das empresas
pesquisadas contam com recompensas como “seguro de vida”, “plano de saude” e
“comissdes”, mas que “o PLR, Participacdo nos Lucros e Resultados” ainda é
adotado apenas por um numero muito baixo das empresas participantes.
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Em um setor de grande inovacgao tecnolédgica, como de informatica a adoc¢ao
do PLR ou de outras formas de remuneracédo variavel apoiadas em indicadores de
desempenho de qualidade, produtividade ou lucratividade pode se constituir em
outro mecanismo importante para aproximar a gestdo de recompensas da estratégia
da organizacdo e, com isso, aumentar a capacidade da empresa atrair, reter e
mobilizar profissionais na dire¢cao de seus objetivos.

Considerac0des Finais

O estudo mostrou que o sistema de remuneracdo adotado pelas empresas,
apresenta elementos da remuneracdo estratégica evidenciando tendéncias deste
sistema vir a ser consolidado em suas dimensoes.

Para que a remuneracao estratégica se concretize, a gestdo das empresas
pesquisadas devera alinhar o planejamento estratégico empresarial a definicdo dos
sistemas de remuneracdo mais adequada a realidade conjuntural e como fator
competitivo do mercado em que atuam.

Dentre as contribuicbes do estudo destaca-se que o conjunto de dados e
informacdes gerado fornece referenciais de consulta sobre o assunto e contexto
pesquisado, uma vez que ndo foram encontradas publicagbes disponiveis ao
publico quando da realizacéo da fase preliminar do estudo.

Destaca-se, ainda, a importancia de as empresas do setor de informéatica
dispensar maior atencdo a sua gestdo de pessoas, com énfase no processo
remuneratdrio — uma vez que este tem papel crucial para atracéo e fidelizacdo de
um corpo de profissionais qualificado e disposto a aprender continuamente. Neste
sentido, tal movimento pode se constituir em estratégia para aumentar a
competitividade empresarial na busca de geracao de valor agregado.
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