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RESUMO

Esta monografia trata do tema “Gestdo e métodos de utilizacdo dos servicos de
comunicacao eletrbnica nas organizacoes” teve como principal objetivo definir o
nivel de correlacdo entre as esferas da produtividade, do uso de comunicadores
eletrbnicos e da cultura organizacional, através de uma metodologia composta por
Pesquisa Exploratdria, em duas organizacdes. Em ambas as organizacfes, foram
coletados dados referentes aos colaboradores, através de questionario. A relevancia
do tema parte da preocupacéo que os gestores tém com a produtividade individual e
também organizacional. Os comunicadores eletrébnicos podem ser grandes aliados
ao corte de custos e a otimizacdo da comunicacdo, porém, Sao Vistos como
ameacas a produtividade, jA que muitas vezes acaba desviando a atencdo do
colaborador para assuntos pessoais. A hipotese nula € de que a produtividade é
mais correlacionada a cultura organizacional e estilo de gestéo referente ao uso de
comunicadores eletrénicos que ao proprio uso desses e a hipdétese negativa € de a
produtividade € menos correlacionada a cultura organizacional e estilo de gestao
referente ao uso de comunicadores eletronicos que ao proprio uso desses. A
principal variavel, portanto, é o estilo de gestdo como componente de cultura
organizacional.
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1 INTRODUCAO

Os avancos realizados em Tecnologia da Informacédo (Tl) nas ultimas duas
décadas dos séc. XX e inicio do séc. XXI tém contribuido muito para as
organizagOes e a sociedade como um todo. A internet, um dos maiores fendmenos
da comunicacdo global desde a criacdo do telefone, tem favorecido aqueles que
possuem acesso a tecnologia. Uma das principais caracteristicas da internet é a
velocidade da informagdo, o que proporciona o encurtamento de distancias, e

pessoas dispdem de maneiras simples e baratas de comunicar-se entre si.

Os servicos mais utilizados para a comunicacdo eletrénica sdo: E-mail, MSN,
Skype e Orkut. O e-mail € uma das mais poderosas ferramentas utilizadas para a
comunicacao eletrbnica, mas ndo € instantanea. J& o MSN se apodia justo na
comunicacao instantanea, onde pessoas conversam através de janelas de didlogo
em tempo real. O Skype também segue a linha de ser instantdaneo, mas ndo mais
por caixas de dialogos. Seu forte € a conversa via audio, baseada na tecnologia
VolIP. O Orkut, por sua vez, é um sitio de relacionamento, onde pessoas participam
de comunidades e podem deixar recados privativos ou publicos para seus amigos.

Esses instrumentos podem ser vistos pelos gestores no ambiente de trabalho
como ameaca a produtividade, pois permite que o colaborador desvie sua atencao
da tarefa para a conversa com amigos. Contudo, podem também serem utilizados
como importantes ferramentas de gestdo para agilizar a comunicacdo entre 0s

colaboradores com um custo menor.

O tema da presente monografia é “Gestdo e métodos de utilizacdo dos
servicos de comunicacdo eletrdnica nas organizacdes”, por se tratar de algo pouco

explorado até a metade da primeira década do séc. XXI.

Os gestores se preocupam muito com a produtividade individual e também
organizacional e, por isso, estdo atentos ao tempo de uso e conteudos da internet
acessados pelo colaborador durante seu horario de trabalho. O problema que

encontram é a pergunta que essa pesquisa visa responder: Qual a correlacao



existente entre produtividade, o uso de comunicadores eletrbnicos e a cultura
organizacional referente ao uso desses? Portanto, o objetivo geral é definir o nivel
de correlacdo entre as esferas da produtividade, do uso de comunicadores

eletronicos e da cultura organizacional.

Como objetivos especificos, encontram-se: identificar qual a correlacao entre
produtividade, uso de comunicadores eletronicos e cultura organizacional,
compreender os efeitos que a cultura organizacional produz nos colaboradores no
que tange ao uso de comunicadores eletrénicos; e analisar as medidas de carater
permissivo, proibitivo e de acordo entre as partes, e sua aplicabilidade em outras

organizagoes.

A partir da deteccéo da correlacéo entre essas trés esferas, uma proposta de
modelo de cultura organizacional seria formulada, para que a organizacdo se
beneficiasse ao maximo com as tecnologias disponiveis no ambiente de trabalho. No
ambito organizacional, o principal beneficio € desenvolver uma referéncia para as
organizacdes consultarem quando da tomada de decisGes em relacdo ao uso de
comunicadores eletrénicos por parte dos colaboradores e a cultura organizacional
gue melhor atende a demanda. O desenvolvimento de estudos direcionados a esse
problema, em duas organizacdoes de diferentes culturas organizacionais, contribui

para aumentar o acervo de dados e informacdes da instituicdo de ensino a respeito.

As hipoteses sdo que: a produtividade é mais correlacionada a cultura
organizacional referente ao uso de comunicadores eletrénicos que ao proprio uso
desses (Hp) e também que a produtividade € menos correlacionada a cultura
organizacional referente ao uso de comunicadores eletrénicos que ao préprio uso
desses (H;). Como variaveis que influenciam o resultado estdo: o estilo de gestao
como componente de cultura organizacional; o grau de responsabilidade individual
do colaborador; a produtividade; e instrumentos utilizados para a comunicacao

eletrénica (e-mail, msn, skype, orkut e outros).

Para a realizacdo da monografia utilizar-se-a uma Pesquisa Tedrica, onde
objetiva-se obter uma fundamentacdo tedrica acerca do tema e uma Pesquisa

Exploratéria, com aplicacdo de questionario em duas organiza¢des, onde objetiva-se



encontrar a existéncia ou nado de correlacdo entre produtividade, -cultura
organizacional e o uso de comunicadores eletrénicos. Serdo cruzados os dados de 4
perguntas, correlacionando as 3 esferas jA& mencionadas (produtividade; cultura

organizacional e o uso de comunicadores eletrénicos).

A monografia divide-se em quatro partes principais, sendo a primeira
introdutdria. Na segunda parte, serd apresentado o embasamento tedrico, que é
subdividido em quatro partes. Na terceira parte serdo apresentados os resultados e,

por fim, na quarta parte sera apresentada a analise dos resultados obtidos.



2 EMBASAMENTO TEORICO

No embasamento tedrico sdo apresentadas teorias de autores respeitados no
ambito da administracédo para que o0 assunto possa ser amplamente compreendido.
Esse embasamento foi dividido em quatro partes, sendo: Cultura organizacional;
Cultura organizacional versus produtividade; Comportamento organizacional; e A
Tecnologia da Informacao (TI) em prol da organizacdo. Em cada uma dessas partes
serdo abordados conceitos pertinentes as mesmas, seguindo uma linha de

raciocinio que possibilite o seu melhor entendimento.

2.1 Cultura organizacional

Organizacbes sdo bem-sucedidas ao realizar acbes que em outras
organizagfes ndo obtiveram o mesmo éxito. O motivo dessa constatacdo &, em
alguns casos, a cultura organizacional, pois essa € inerente aquela organizagéo e

pode ser coerente ou ndo com as acdes anteriormente citadas.

2.1.1 Entendendo o conceito

Para Schein (2004) a cultura organizacional ndo pode ser explicada antes de
se explicar o conceito de cultura, que é algo abstrato. Conceitualmente, a cultura
possui uma longa historia. Era usada como algo que indicasse sofisticacdo, como
guando alguém diz que uma pessoa é “culta’. Era usada pelos antrop6logos para se
referir aos costumes e rituais que as sociedades desenvolveram ao longo do curso
de suas histérias. Nas ultimas décadas tem sido usada por alguns pesquisadores
e/ou gestores organizacionais para se referirem ao clima e praticas que as
organizacdes desenvolveram em torno dos colaboradores, ou para expressar

valores e crengas de uma organizagao.

Schein (2004) acrescenta que alguns gestores possuem conceitos de “cultura
certa”, “cultura de qualidade” ou “cultua de servico ao consumidor”, sugerindo que
cultura esta relacionada com certos valores que os gestores tentam instaurar nas
organizacdes. Na verdade, a cultura depende da relacéo entre ela e 0 ambiente no

qual esta inserida.



Por ser algo abstrato, a cultura ndo & algo facilmente identificavel, mas suas
consequéncias no ambiente, sim. A cultura influencia o comportamento das pessoas
gue fazem parte do sistema, assim bem como seus valores e credos. Para uma
cultura ser considerada forte, é necessario que possua quatro caracteristicas, sendo:

| — Estabilidade estrutural: Quando é dito que algo é cultural, implica-
se que ndo é apenas algo compartilhado, mas também estavel, pois
isso define o grupo. A cultura sobrevive até mesmo quando alguns
membros da organizagéo se desligam.

Il — Profundidade: Cultura é a mais profunda, muitas vezes
inconsciente, parte de um grupo, sendo menos tangivel e visivel que
outras partes.

Il — Alcance: A terceira caracteristica da cultura é que uma vez
desenvolvida, tem que atingir a todo o grupo. A cultura influencia
todos os aspectos de como a organizacdo lida com seu objetivo,
seus varios ambientes e suas operacdes internas. Nem todos os
grupos possuem culturas nesse sentido, mas o conceito de cultura
conota que quando nos referimos a cultura de um grupo, nos
referimos a todas suas operacoes.

IV — Integracao: A quarta caracteristica que é implicita ao conceito de
cultura e agrega mais estabilidade, é a integracdo dos elementos a
um grande paradigma que amarra juntamente todos os elementos,
como rituais, comportamentos e valores em um coerente todo.
(SCHEIN 2004:14-15)

Schein (2004) continua, perguntando: Como entdo deve-se pensar sobre a
esséncia da cultura e como pode-se formalmente a definir? A maneira mais utilizada
para se chegar a uma definicdo de algo tdo abstrato quanto a cultura € pensar em
termos de evolucdo dindmica. Se for possivel entender como a cultura surge e como
evolui, ai sera possivel captar algo que é abstrato; que existe no inconsciente do
grupo, e que ainda possui grande influencia no comportamento do grupo. E a cultura
se forma de duas maneiras. A primeira é quando o fundador de um grupo
gradualmente introduz modelos e normas de comportamento, e que com 0 tempo
isso se torna a cultura daquele grupo. A segunda € quando o fundador de um grupo
possui algumas visdes e crencas, alguns objetivos, valores e pensamentos a
respeito de como as coisas tém que ser. Ele inicialmente ira impor isso ao grupo ou
a alguns membros baseando-se em suas similaridades de pensamentos e valores.

Entretanto, esses parametros so virardo cultura se guiarem os membros ao sucesso.
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A cultura pode, entdo, ser assim definida:

Um padrdo de pressuposi¢cdes basicas compartilhadas, aprendidas
por um grupo, ha medida em que resolveram seus problemas de
adaptacdo externa e integracdo interna, e que funcionaram
suficientemente bem para serem consideradas como validas e,
portanto, ensinadas aos novos membros como o modo correto de
perceber, pensar e sentir em relacdo a esses problemas.
(SCHEIN, 2004:17)

Schein (2004) complementa sua definicao:

N&o estou dizendo que todos o0s grupos envolvem culturas
integradas nesse sentido. Sabemos que existem grupos,
organizacdes e sociedades onde certas crencas e valores cruzam
outras crencas e valores, levando-os a situacbes de conflito e
ambiguidade. (SCHEIN, 2004:17)

Isso, segundo Schein (2004), pode ser resultado de insuficiéncias de
estabilidade, histérias e experiéncias, ou a presenca de varios subgrupos com
diferentes tipos de experiéncias. Ambiguidade e conflito também resultam do fato de
que cada um dos seres humanos pertence a varios grupos, e entdo traz a cada

grupo um conjunto de suposi¢cdes que foram adquiridas em outros grupos.

A cultura organizacional, portanto, € uma cultura desenvolvida por um grupo,

que é formado pelos colaboradores da organiza¢édo, no ambito da organizacao.

Para Chiavenato (2004), a cultura, ainda que menos clara que as regras e 0s
procedimentos, pode ser uma influéncia ainda mais poderosa sobre 0 modo como o0s
empregados e administradores abordam problemas. Em termos gerais, a cultura
organizacional determina qual comportamento é apropriado para os empregados e
que questbes devem ser prioritArias. Quando a cultura de uma organizacdo €
compativel com sua estratégia, a implementacdo de estratégia fica

consideravelmente facilitada.

Segundo Bowditch (1992), cultura organizacional refere-se ao padrao
compartilhado de crencas, suposicOes e expectativas tidas pelos membros da
organizacdo, e a sua maneira peculiar de perceber tudo o que compde a
organizagdo e o ambiente, assim como suas normas, papéis e valores. A cultura
oferece formas definidas de pensamento, sentimento e reacdo que guiam a tomada

de decisbes e outras atividades dos membros da organizacéo.
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2.1.2 Os diferentes estilos de percepc¢éo de cultura organizacional

Schein (2004) relata que a cultura organizacional possui trés diferentes niveis
de percepcdo sob a oOtica do observador. Esses niveis traduzem as quatro
caracteristicas jA mencionadas.

| — Artefatos: Nesse nivel, o observador, ainda que dificil, pode
perceber a cultura organizacional existente através de estruturas e
processos organizacionais visiveis. O clima organizacional de um
grupo é um artefato de um nivel de cultura mais superficial, como o
comportamento de seus membros e a arquitetura do ambiente.

Il — Valores e crencas expressos: Nesse nivel, o observador pode
perceber a cultura organizacional existente através dos valores e
crencas que justificam as estratégias, objetivos e filosofias.

Il — Suposi¢cdes subjacentes: Nesse nivel, o observador pode
perceber o nivel de cultura organizacional existente através de
percepgdes, crengas, pensamentos e sentimentos inconscientes que
se tornam inquestionaveis. (SCHEIN, 2004:26)

Para Bowditch (1992), a capacidade de analisar a cultura de uma organizagao
€ importante, uma vez que é dificil predizer, & primeira vista, se uma empresa tera
uma cultura forte ou fraca. Como regra geral, empresas menores tendem a ter
culturas mais fortes, visto que é mais facil para que as crencas e valores se tornem
mais compartilhados. No entanto, empresas maiores, com operacdes em nivel
mundial, podem também apresentar culturas fortes, com amplas forcas de trabalho e
lideranca forte e expressiva. Ainda, segundo o autor, a cultura organizacional é
implicitamente difundida e € uma forma penetrante e influente na construcdo do

comportamento.

As organizacbes bem sucedidas, ao que parecem, possuem fortes culturas
que atraem, retém e recompensam as pessoas por desempenharem suas fungdes e
cumprirem metas. Uma das funcdes mais importantes da alta direcdo € dar forma a
cultura que, com personalidade, tera um efeito importante na filosofia e no estilo

administrativo.

2.2 Cultura organizacional versus produtividade

A relacdo entre Cultura Organizacional e produtividade é o que Ouchi (1986)
trata com a Teoria Z, em que se desenvolve uma estratégia de se administrar

pessoas com um objetivo basico e primordial: produtividade com qualidade.
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O Japdo se destaca no contexto mundial pela mais alta produtividade do
mundo e isso nado é resultado de uma técnica simplesmente, mas de uma fusao de

elementos culturais, tecnoldgicos e principalmente humanos.

Sob o aspecto humano, o0 apoio e o altruismo que tornam a vida possivel,

advém de relacdes sociais intimas.

O segredo do sucesso japonés ndo é a tecnologia, mas o modo especial de
administrar as pessoas. Nao € uma formula magica, que surge atraves de simples

atos e falas, mas de uma adequacéo de técnicas a cultura de cada lugar.

Para Ouchi (1986) o mecanismo basico de controle em uma empresa
japonesa esta incorporado a uma teoria implicita da firma, que descreve os objetivos

e 0s procedimentos para alcanc¢a-los.

Esses objetivos representam os valores dos proprietarios, empregados,
clientes e governo. O movimento em direcdo aos objetivos € definido por um
conjunto de crencas sobre 0s quais 0s tipos de solucbes que tendem a funcionar.
Essas crencas dizem respeito, por exemplo, a quem deve tomar decisdes, ou a que

tipos de novos produtos a empresa deveria considerar.

A cultura consiste de um conjunto de cerimbnias e mitos que comunicam 0S
valores e crencas subjacentes dessa organizagdo aos seus empregados, e se
desenvolve quando os empregados tém um amplo rol de experiéncias comuns,
através das quais se comunicam com grande grau de sutileza. Pelo fato dos
administradores passarem de muitas funcées no decorrer dos anos, podem fazer
referéncias a uma grande quantidade de experiéncias. A cultura comum cria um

pano de fundo de coordenacgao, que facilita muito o planejamento e a deciséo.

A caracteristica mais conhecida € a participacdo nas tomadas de deciséo.
Quando é preciso tomar decisdo, todos os que sentirdo o seu efeito estardo
envolvidos no processo As caracteristicas do sistema japonés estdo apoiadas em
um complexo de partes interdependentes e que tém a garantia da confianca e

sutileza, desenvolvidas através da intimidade. (OUCHI, 1986)
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A producao industrial moderna e a vida industrial sdo mais adequadas a
cooperacdo do que ao individualismo tal como o exercemos. Desistir de nossa
individualidade ndo é a solucéo. A solucdo deve ser conseguida num entendimento

mais completo da vinculacdo intima entre organizacdes de trabalhos e sociedade.

As empresas tipo Z tendem a ter um sistema de emprego a longo prazo,
muitas vezes para toda a vida, embora a relacéo vitalicia ndo seja formalmente
declarada. Estas caracteristicas de trabalho que produzem a relacdo de emprego
por toda a vida também produzem um processo relativamente lento de avaliacéo e

promocao.

As trajetdrias de carreira nas empresas do tipo Z apresentam muito do
"passar por" varias funcdes e escritorios tipicos da firma japonesa. Isto produz
efetivamente mais habilidades voltadas especificamente para uma certa empresa,
que atua no sentido da coordenagdo intima entre as etapas, no processo de
planejamento, fabricacdo e distribuicdo. Portanto, o emprego a longo prazo, esta

fundamentalmente ligado ao desenvolvimento da carreira.

Ouchi (1986) completa dizendo que nas empresas do tipo Z, a decisdo pode
ser coletiva, mas a responsabilidade ultima por ela ainda é do individuo. Mudar o
comportamento das pessoas através de uma medida de desempenho ou pela
alteracdo de um calculo de lucro é impossivel. A Unica maneira de influenciar o

comportamento é mudar a cultura.

2.3 Comportamento organizacional

Como parte das teorias administrativas, a teoria comportamental procura
demonstrar uma variedade de estilos administrativos utilizados nas organizacfes. O
comportamento das pessoas possui relacdo direta com as conviccbes e estilos
utilizados pelos administradores. As teorias X e Y, de Douglas McGregor,
apresentam certas convicgdes sobre a maneira pela qual as pessoas se comportam

dentro das organizacoes.
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A teoria X, de acordo com McGregor (1960) caracteriza-se por ter um estilo

autocratico que entende que as pessoas devem fazer exatamente aquilo que a

organizacdo pretende que elas fagcam, do jeito similar que as Administragbes

Cientifica de Taylor, Classica de Fayol e Burocratica de Weber.

A teoria Y é a moderna concepcdo de Administracdo, pois se baseia na

eliminacdo de preconceitos sobre a natureza humana. Desenvolve um estilo

7z

altamente democratico através do qual administrar € um processo de criar

oportunidades e proporcionar orientacdo quanto a objetivos. (MCGREGOR, 1960)

As teorias X e Y mostram dois estereétipos de trabalhadores, segundo a

tabela 01.

Teoria X

Teoria Y

O trabalhador encara o trabalho como

"um mal necessario".

O trabalhador encara os esforc¢os fisico
e mental no trabalho como sendo tao

naturais quanto nas atividades de lazer.

O trabalhador evita as
responsabilidades.

O trabalhador aprende nao sé a aceitar
responsabilidades, mas também a

procura-las.

O trabalhador ndo aprecia mudancas.

O trabalhador aprecia o desafio.

O trabalhador ndo toma iniciativa.

O trabalhador é aplica imaginacéo e
criatividade na resolucéo de problemas.

Para conseguir que o trabalhador se
engaje no trabalho é preciso utilizar um

sistema de controle e punigéo.

O trabalhador busca satisfazer suas
necessidades de realizacdo e, portanto,
exerce autodire¢ao e autocontrole no
alcance de objetivos com os quais esta

comprometido.

Tabela 01: Caracteristicas do trabalhador, segundo as teorias X e Y.
Fonte: The Human Side of Enterprise. Douglas McGregor. p.33-34. 47-48

A estratégia proposta por McGregor (1960) € que a Administracdo deve criar

condi¢cdes para que os membros da organizacdo, em todos o0s niveis, possam
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melhor alcancar seus préprios objetivos, dirigindo seus esforcos para os objetivos da

organizacao.

2.4 A tecnologia da informacéo (ti) em prol da organizacéao

A TI, desde o final da década de 1980, tem provocado constantes mudancgas
no comportamento organizacional, pois, cada vez mais, as ferramentas oriundas
dessa tecnologia se tornam algo tdo comum quanto a mesa de trabalho do
colaborador. A emergéncia de potentes recursos de comunicacdo permite a
disseminagcdo de redes internas e externas as organizagfes, que se tornam um

requisito indispensavel para a operacdo da organizacao.

No campo da comunicacdo e conectividade encontram-se 0s movimentos
mais importantes, abrindo espago para uma crescente convergéncia tecnologica. A
expansdo da infra-estrutura de comunicacdes (fibras Oticas, conexfes de banda
larga, satélites artificiais) cria condicfes para a integracdo de aplicacdes através da

Internet, com o0 aumento da capacidade e velocidade de transmissao.

Segundo Albertin (2000) a tendéncia ao aumento da conectividade e
integracdo tem criado condi¢cfes para a transformacao das praticas de trabalho nas
organizacdes, em funcdo da ampliacdo da capacidade e velocidade de transmissao
de dados, do crescimento do uso de ferramentas de trabalho em grupo e das
possibilidades de integracdo de sistemas. A evolucédo da tecnologia da informacgao
conduz a uma elevada conectividade, o que possibilita novas formas de
relacionamento inter-organizacional e novos padrdes de desempenho. Estes séo
baseados na conectividade gerada pelo processo de redugao de custos e aumento
de produtividade da tecnologia da informag¢do, em combinacdo com a emergéncia de
NOVOS recursos, como a maior acessibilidade a bases de dados, a transformacéao
das interfaces de trabalho ser humano-maquina e a constituicdo de potentes redes
de comunicacéo, assim definidas:

7

Uma rede de comunicacdo é um sistema de unidades de
processamento independentes compartilhando recursos de software,
hardware e dados para uma comunidade de usuarios.
(ALBERTIN, 2000:44)
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Com a expansdo das redes e da interconexdo de computadores e dessa
mesma integracdo de sistemas, novos padrées de interatividade com usuarios tém
sido obtidos. Com a utilizagéo de transagdes digitais, substituindo antigas formas de
funcionamento de processos e fungBes da administracdo, tornou-se possivel a
realizacdo remota de atividades ligadas ao relacionamento com clientes, usuarios de

servicos, contribuintes, fornecedores e colaboradores internos.

2.4.1 A contribuicdo da internet para as organizacoes

Dentre as tecnologias da informagéo, sem duvida a Internet é a que mais se
tem destacado no fim da década de 1990 e assim é definida por Albertin (2000):

Uma rede composta por uma série de redes do tipo local, regional,
nacional e internacional conectadas, utilizando um protocolo do tipo
TCP/IP, que permite a interoperabilidade de ambientes com
eguipamentos multi-plataformas e multi-fornecedores.
(ALBERTIN, 2000:45)

Albertin (2000) explica que a internet constitui um ambiente mediado por
computador que combina diversos recursos que podem ser utilizados
separadamente ou de maneira integrada. O correio eletronico oferece uma forma de
comunicacdo interpessoal agil e barata. Quando utilizado com recursos de
comunicacdo em grupo, como listas de discussao, possibilita 0 acesso a um publico
dirigido em uma area especifica de interesse além de possibilitar transferéncias de
arquivos em qualquer formato, incluindo bancos de dados, documentos texto,
documentos gerados por aplicativos, imagens, e sons. Os chats oferecem a
facilidade de comunicacdo imediata computador a computador ou mesmo a
discussdo simultdnea. Ja os comunicadores eletrdnicos como MSN e similares
oferecem a comunicagao instantanea a partir de uma lista de contatos. Essa lista
restringe as pessoas com as quais 0 usuario pode se comunicar, pois,
diferentemente dos chats, pessoas sem a prévia autorizacdo do usudrio nao

conseguem inclui-lo em suas listas.

Albertin (2001) considera que, sendo a Internet uma infra-estrutura digital
publica e compartilhada, permite ndo so facil e livre acesso, como também que 0s

custos de distribuicdo de servigos sejam ser reduzidos.
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A disseminacédo da Internet, especialmente a partir do vertiginoso crescimento
das aplicacGes baseadas na World Wide Web (WWW), foi percebida como portadora
de diversos beneficios para as organiza¢des, como a reducdo de custos e despesas,
aumento de produtividade, oportunidade de divulgar e melhorar a sua imagem
institucional e de aumentar a interatividade com seu publico alvo através da

realizacdo de transac0fes virtuais.

Por conta dessas caracteristicas pode-se afirmar, ainda com Albertin (2000),
que “A internet é a grande facilitadora, ou melhor, é considerada como um ambiente
em rede, base e viabilizador da integracdo dos outros varios ambientes (...)".
(ALBERTIN, 2000:44)

Desde seu aparecimento, a internet despontou como possibilidade de novos
beneficios para as organiza¢des como: reducdo de custos e despesas; aumento de
produtividade; aumento da capacidade de vendas e relacionamento com clientes;
divulgacao e reforco de sua imagem institucional; e aumento da interatividade com

seu publico alvo.

2.4.2 A contribuicdo da intranet para as organizacdes

O uso da tecnologia baseada no protocolo TCP/IP e seus sucessores nao se
restringe, entretanto, a relacdo entre as organizacdes e seu ambiente externo. Com
o desenvolvimento da internet, abriu-se também caminho para o desenvolvimento de
redes corporativas internas, utilizando a mesma tecnologia, barata e ja bastante

disseminada. Essa rede interna € chamada intranet. (ALBERTIN, 2000)

Albertin (2000) descreve que a intranet traz beneficios que vdo além da
simplificacdo e melhoria da qualidade da troca de correspondéncia interna.
Utilizando-se o padrao de desenvolvimento e acesso a websites, permite ampliar o
acesso a informacdes dentro da organizacao, inclusive através da informacfes nao
estruturadas. Um volume muito grande de informagdes, oriundas de varios sistemas,
pode ser disponibilizado. Com a emergéncia das tecnologias de portais e 0 aumento

da capacidade de conexdo e transmissao de dados, as intranets crescentemente
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passaram a utilizar a prépria Internet como plataforma e os portais passaram a

combinar aplicacdes de Intranet e aplicacdes para publico mais amplo.
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3. APRESENTACAO DA PESQUISA

Nessa parte da monografia apresenta-se a descricdo da metodologia aplicada

e também os resultados obtidos através da coleta de dados realizada nas empresas.

3.1 Descri¢édo da metodologia

A coleta de dados foi realizada em duas organizacbes através de um
questionario anénimo — apéndice A. A escolha das organizacfes se deu a partir da
percepcdo do pesquisador de que cada uma delas representa o que ha de melhor
em seu ramo de atuacdo. Houve um contato telefdénico em sete organizagbes de
diferentes ramos para, se possivel, inferir com maior precisdo os diferentes métodos
de gestdo de conteldo existentes em cada uma delas. Contudo, apenas duas

organizacgdes concordaram em participar.

A organizacdo A € uma empresa do ramo hoteleiro, onde aproximadamente
40 colaboradores possuem acesso a internet. I1sso representa apenas uma parcela
dos terminais de computador, mas a empresa permite 0 acesso a internet a apenas
alguns de seus colaboradores. Existem bloqueios para sitios considerados
improdutivos, como Orkut e sitios com conteudos pornogréaficos e, em alguns casos,
bloqueio a comunicadores eletrénicos. Nessa organizagdo, foram aplicados 20

guestionarios, conforme previamente combinado entre o pesquisador e o gestor.

A organizagdo B € uma empresa do ramo publicitario, onde 30 colaboradores
possuem acesso a internet. Isso representa a totalidade dos terminais de
computador. A empresa permite 0 uso de comunicadores eletrénicos em todos eles.
Nessa organizagdo, também foram aplicados 20 questionarios, conforme
previamente combinado entre o pesquisador e o gestor.

O numero de 20 questionarios por empresa foi definido pelo pesquisador
devido ao fato de que na organizagdo A nao seria possivel realizar a pesquisa com

um numero maior de colaboradores.
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Houve um contato inicial com as empresas onde o objetivo da pesquisa fora
devidamente explicado para o gestor de RH. Apds esse contato, 0s questionarios,
em ambas as empresas, foram aplicados individualmente e nenhuma outra interacao

ocorreu com os colaboradores.

O questionario € composto por 24 questdes, divididas em 4 categorias, sendo:
Sobre vocé; Sobre sua rotina; Sobre sua empresa; e Sobre sua produtividade. Essas
questdes foram cuidadosamente elaboradas a fim de captar, a0 maximo, a

veracidade das respostas.

Para a analise, as respostas do questionario foram digitalizadas pelo
pesquisador utilizando-se os programas Adobe Designer 7.0 para a confeccao de
um questionario eletronico, Adobe Acrobat Professional 7.0 para responder ao
guestionario e gerar um relatério em formato xml e, por fim, o Microsoft Excel 2003
para tabular e cruzar os dados. Os cruzamentos foram feitos a partir de algumas das
perguntas a fim de detectar a correlagéo entre as esferas da produtividade, cultura

organizacional e o uso de comunicadores eletrénicos.
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3.2 Apresentacao dos resultados da pesquisa

Passada a descricdo da metodologia, apresentam-se, entdo, os resultados da
pesquisa.

A tabela 01 relaciona a idade com a produtividade dos participantes. Foi
perguntado na questdo 01 a idade e na questdo 22 qual a porcentagem de tarefas

planejadas para um dia de trabalho eles conseguem cumprir.

0% a 16% a 31%a 50% a 71% a 86% a Total
15% 30% 49% 70% 85% 100%
18-20 0,00% | 0,00% 0,00% | 100,00% | 0,00% 0,00% 100%
21-23 0,00% | 0,00% 0,00% | 44,00% | 33,00% | 2300% | 100%
24-30 0,00% | 5,00% 500% | 53,00% | 26,00% | 11,00% | 100%
31-35 0,00% | 0,00% 0,00% | 2500% | 6250% | 12,50% | 100%
36 — 44 0,00% | 0,00% 0,00% | 50,00% | 50,00% | 0,00% 100%
Acimade 45 | 0,00% | 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0%

Tabela 01 — Relacao entre idade e produtividade dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Observa-se que na faixa etaria 31 a 35 anos hd uma predominancia de
resposta entre 71% e 85% das tarefas cumpridas. Contudo, na faixa etaria de 21 a
23 anos € que se obteve um maior percentual de pessoas que dizem cumprir de
86% a 100% das tarefas.
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Gréfico 01 — Relacao entre idade e produtividade dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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A tabela 02 relaciona a idade com o absenteismo dos participantes. Foi

perguntado na questdo 01 a idade e na questdo 24 o numero de faltas nos ultimos

12 meses.
Menos Entre 4 Entre 8 Entre 15 Entre 31 | Mais que Total
que 3 e’ eld e 30 e 60 60
18-20 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00%
21-23 67,00% 11,00% 0,00% 11,00% 0,00% 11,00% | 100,00%
24 - 30 74,00% 16,00% 5,00% 0,00% 0,00% 5,00% 100,00%
31-35 50,00% 12,50% 25,00% 0,00% 12,50% 0,00% 100,00%
36-44 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Acima de 45 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Tabela 02 — Relagdo entre idade e absenteismo dos participantes.

Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Observa-se que nas faixas etarias de 18 a 20 anos e 36 a 44 anos, 0S

colaboradores, em sua totalidade, faltaram menos de 3 dias nos ultimos 12 meses.

Na faixa etaria de 31 a 35 anos ha um baixo indice de absenteismo, ainda que com

12,5% de participantes declarando que faltaram entre 31 e 60 dias nos ultimos 12

meses. Metade dessa faixa etéaria, entretanto, faltou menos que 3 dias.
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Gréfico 02 — Relagao entre idade e absenteismo dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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A tabela 03 relaciona a idade com o uso de comunicadores eletrbnicos, em

horario de expediente, pelos participantes. Foi perguntado na questdo 01 a idade e

na questao 12 a freqiéncia com a qual o participante utiliza o MSN ou algum similar

no trabalho.
Nunca | Raramente | Asvezes | Constante- Quase Sempre Total
mente sempre
18-20 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00%
21-23 56,00% 22,00% 11,00% 0,00% 0,00% 11,00% | 100,00%
24 - 30 26,00% 5,00% 21,00% 16,00% 21,00% 11,00% | 100,00%
31-35 25,00% 25,00% 12,50% 0,00% 12,50% 25,00% | 100,00%
36-44 50,00% 0,00% 50,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Acima de 45 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Tabela 03 — Relacéo entre idade e uso de comunicadores eletrénicos por parte dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Observa-se que 0 maior percentual de usuarios em maior intensidade (usam

sempre) esta na faixa etaria de 31 a 35 anos. Todos os participantes da faixa etaria

de 18 a 20 anos responderam que nunca utiliza esses servicos. A faixa etaria de 24

a 30 anos apresentou dados que demonstram que a maioria dos participantes

utilizam o MSN ou similar, ainda que em intensidades distintas.
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Gréfico 03 — Relacéo entre idade e uso de comunicadores eletronicos por parte dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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A tabela 04 relaciona o absenteismo com o uso de comunicadores
eletrbnicos, em horario de expediente, pelos participantes. Foi perguntado na
questao 24 o numero de faltas nos ultimos 12 meses e na questdo 12 a frequéncia

com a qual o participante utiliza o MSN ou algum similar no trabalho.

Menos Entre 4 Entre 8 Entre 15 | Entre 31 | Mais que Total

que 3 e’ el4 e 30 e 60 60
Nunca 65,00% 7,00% 7,00% 7,00% 0,00% 14,00% | 100,00%
Raramente 80,00% 20,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00%
As vezes 58,00% 14,00% 14,00% 0,00% 14,00% 0,00% | 100,00%

Constantemente | 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00%

Quase sempre | 80,00% 20,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00%

Sempre 60,00% 20,00% 20,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00%

Tabela 04 — Relacdo entre absenteismo e uso de comunicadores eletrdnicos por parte dos

participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Observa-se que todos os participantes que responderam utilizar
constantemente o MSN ou similar no trabalho indicaram que faltaram menos que 3
dias nos dltimos 12 meses. E valido ressaltar, ainda, que 60% dos participantes que
responderam utilizar o MSN ou similar no trabalho também indicaram que faltaram

menos 3 dias nos ultimos 12 meses.
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Gréfico 04 — Relacdo entre absenteismo e uso de comunicadores eletrbnicos por parte dos

participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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A tabela 05 relaciona a produtividade com o absenteismo, na questdo 22
perguntou-se qual a porcentagem das tarefas planejadas para um dia de trabalho o

participante consegue cumprir e na questao 24 quantos dias ele faltou nos ultimos

12 meses.
Menos Entre 4 Entre 8 Entre 15 | Entre 31 | Mais que Total
que 3 e’ el4d e 30 e 60 60
0% a 15% 65,00% 7,00% 7,00% 7,00% 0,00% 14,00% | 100,00%

16% a 30% 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00%

31% a 49% 100,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 100,00%

50% a 70% 74,00% 11,00% 5,00% 5,00% 0,00% 5,00% | 100,00%

71% a 85% 79,00% 14,00% 0,00% 0,00% 7,00% 0,00% | 100,00%

86% a 100% 20,00% 20,00% 40,00% 0,00% 0,00% 20,00% | 100,00%

Tabela 05 — Relacéo entre absenteismo e produtividade dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Observa-se que 80% das pessoas que conseguem cumprir de 71% a 85%
das tarefas planejadas faltaram menos que 3 dias nos ultimos 12 meses. Entretanto,
em relacdo aqueles que disseram cumprir de 86% a 100% das tarefas, 40%

respondeu que faltou entre 8 e 14 dias e 20% faltaram menos que 3 dias.
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Gréfico 05 — Relacéo entre absenteismo e produtividade dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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A tabela 06 relaciona o estilo de gestdo com a produtividade. Foi perguntado

na questdo 21 qual o estilo de gestdo que o participante percebe em sua empresa,

tratando-se de comunicadores eletrbnicos e na questdo 22 qual a porcentagem das

tarefas planejadas para um dia de trabalho o participante consegue cumprir.

0% a 16% a 31% a 50% a 71% a 86% a Total
15% 30% 49% 70% 85% 100%
Autoritario 0,00% 0,00% 6,00% 50,00% 38,00% 6,00% | 100,00%
Hé& um acordo 0,00% 0,00% 0,00% 48,60% 33,00% | 17,00% | 100,00%
Permissivo 0,00% 6,00% 0,00% 44,00% 31,00% | 19,00% | 100,00%

Tabela 06 — Relacéo entre estilo de gestdo da organizacdo e produtividade dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Observa-se que as curvas de produtividade em relacdo ao estilo de gestao

sdo muito similares. Contudo, quando o estilo de gestédo percebido pelo participante

€ autoritario, apenas 6% dizem cumprir de 86% a 100%, ao passo de que no estilo

permissivo, esse indice sobre para 19%.
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Gréfico 06 — Relacao entre estilo de gestdo da organizacdo e produtividade dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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A tabela 07 relaciona o estilo de gestdo com o uso de comunicadores
eletrénicos. Foi perguntado na questdo 21 qual o estilo de gestdo que o participante
percebe em sua empresa, tratando-se de comunicadores eletrdnicos e na questéo
12 a freqiéncia com a qual o participante utiliza o MSN ou algum similar no trabalho.

Nunca | Raramente | Asvezes | Constante- | Quase | Sempre Total
mente sempre
Autoritério 0,00% 0,00% 6,00% 50,00% 38,00% 6,00% 100,00%
Ha um acordo | 0,00% 0,00% 0,00% 48,60% 33,00% | 17,00% | 100,00%
Permissivo 0,00% 6,00% 0,00% 44,00% 31,00% | 19,00% | 100,00%

Tabela 07 — Relacdo entre estilo de gestdo da organizacédo e uso de comunicadores eletrénicos por

parte dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Observa-se que no estilo permissivo a incidéncia de participantes que
declararam sempre utilizar o MSN ou similar no trabalho € maior que no estilo de
acordo entre as partes, que por sua vez € maior que no estilo autoritario. Entretanto,
a incidéncia de participantes que declararam nunca utilizar MSN ou similar no

trabalho também é maior no estilo permissivo.
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Gréfico 07 — Relacdo entre estilo de gestdo da organizacdo e uso de comunicadores eletrénicos por

parte dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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A tabela 08 relaciona o estilo de gestdo com o absenteismo. Foi perguntado

na questdo 21 qual o estilo de gestdo que o participante percebe em sua empresa,

tratando-se de comunicadores eletronicos, e na questdo 24 quantos dias ele faltou

nos udltimos 12 meses.

Menos Entre 4 Entre 8 Entre 15 | Entre 31 | Mais que Total
que 3 e’ eld e 30 e 60 60
Autoritério 67,00% 18,00% 5,00% 5,00% 5,00% 0,00% 100,00%
Ha um acordo | 83,00% 17,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 100,00%
Permissivo 69,00% 6,00% 12,50% 0,00% 0,00% 12,50% | 100,00%

Tabela 08 — Relacgao entre estilo de gestédo da organizacédo e absenteismo dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Constata-se que no estilo de acordo entre as partes o absenteismo foi bem

menor, considerando que 83% faltaram menos que 3 dias nos ultimos 12 meses, e

qgue o restante (17%) faltou entre 4 e 7 dias. O estilo permissivo apresentou bons

indices, mas que foram comprometidos pela incidéncia de 12,50% dos participantes

declarando que faltaram mais que 60 dias nos ultimos 12 meses.
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Gréfico 08 — Relacao entre estilo de gestéo da organizacdo e absenteismo dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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A tabela 09 relaciona o grau de escolaridade com o absenteismo. Foi

perguntado na questdo 02 qual o grau de escolaridade do participante e na questao

24 quantos dias ele faltou nos ultimos 12 meses.

Menos Entre 4 Entre 8 Entre 15 | Entre 31 | Mais que Total
que 3 e’ el4d e 30 e 60

1° grau incomp. 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

1° grau comp. 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

2° grau incomp. 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%
2° grau comp. 50,00% 0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 0,00% | 100,00%
3° grau incomp. | 68,00% 17,00% 5,00% 5,00% 0,00% 5,00% | 100,00%
3° grau comp. 73,00% 11,00% 11,00% 0,00% 0,00% 5,00% | 100,00%

Mestre 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Doutor 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Tabela 09 — Relacao entre grau de escolaridade e absenteismo dos participantes.

Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Observa-se que quanto maior o grau de escolaridade, menor o indice de

absenteismo do participante. Dos que possuem o 3° grau completo, 73% declararam

que faltaram menos que 3 dias nos ultimos 12 meses. Essa porcentagem cai para

68% quando possuem o 3° grau incompleto e para 50% quando possuem o 2° grau

completo.
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Gréfico 09 — Relacao entre grau de escolaridade e absenteismo dos participantes.

Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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A tabela 10 relaciona a escolaridade com a produtividade. Foi perguntado na
questdo 02 qual o grau de escolaridade do participante e na questdo 22 qual a
porcentagem de tarefas planejadas para um dia de trabalho eles conseguem

cumprir.

0% a 16% a 31% a 50% a 71% a 86% a Total
15% 30% 49% 70% 85% 100%

1° grau incomp. 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

1° grau comp. 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

2° grau incomp. 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

2° grau comp. 0,00% 0,00% 0,00% 50,00% 50,00% 0,00% | 100,00%

3° grau incomp. 0,00% 5,00% 0,00% 52,00% 32,00% 11,00% | 100,00%

3° grau comp. 0,00% 0,00% 5,00% 42,00% 37,00% 16,00% | 100,00%

Mestre 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Doutor 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00%

Tabela 10 — Relacéo entre grau de escolaridade e produtividade dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Observa-se que o grau de escolaridade é proporcional a produtividade do
participante, pois quanto maior o grau, mais tarefas os participantes declararam
conseguir cumprir. Os colaboradores com 3° grau completo (o maior grau dentre os
participantes) declararam o melhor indice, sendo que 95% dos participantes estao

cumprem acima de 50% das tarefas.

60,00%
50.00% Grau dg
' escolaridade
—— 1° grau incomp.
ﬁfd 40,00% 1° grau comp.
§_ 2° grau incomp.
8 . 2° grau comp.
5 30,00% - —_—0 )
o grau incomp.
é e 30 grau comp.
¥ 20,00% - —— Mestre
—— Doutor
10,00%
0,00%
0% a 16% a 31% a 50% a 71% a 86% a
15% 30% 49% 70% 85% 100%
Tarefas planejadas cumpridas

Gréfico 10 — Relacao entre grau de escolaridade e produtividade dos participantes.
Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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A tabela 11 relaciona o grau de escolaridade com o uso de comunicadores

eletrénicos. Foi perguntado na questao 02 o grau de escolaridade e na questdo 12 a

frequéncia com a qual o participante utiliza o MSN ou algum similar no trabalho.

Nunca | Raramente | Asvezes | Constante- | Quase Sem- Total
mente sempre pre

1° grau incomp. | 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 0,00% 0,00%

1° grau comp. 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 0,00% 0,00%

2° grau incomp. | 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 0,00% 0,00%
2° grau comp. 0,00% 0,00% 50,00% 0,00% 0,00% | 50,00% | 100,00%
3° grau incomp. | 47,00% 21,00% 16,00% 0,00% 11,00% | 5,00% | 100,00%
3° grau comp. 31,00% 5,00% 16,00% 16,00% 16,00% | 16,00% | 100,00%

Mestre 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 0,00% 0,00%

Doutor 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% | 0,00% 0,00%

Tabela 11 — Relacdo entre grau de escolaridade e uso de comunicadores eletrénicos por parte dos

participantes.

Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006

Observa-se que exceto no caso da escolaridade de 2° grau completo (que

apresentou 100% dos participantes declarando que utilizam o MSN ou similar) a

escolaridade pouco influenciou no uso de comunicadores eletronicos, criando-se

curvas muito préximas umas das outras.
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10,00% -

Grau de escolaridade
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e Nunca
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As vezes
Constantemente
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Gréfico 11 — Relacado entre grau de escolaridade e uso de comunicadores eletrbnicos por parte dos

participantes.

Fonte: Pesquisa realizada por Matheus M. de Oliveira, aluno do UniCEUB, Brasilia, DF. Ago. 2006
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4 ANALISE DOS RESULTADOS OBTIDOS

A partir dos dados obtidos, péde-se constatar que pessoas com faixa etaria
entre 31 e 35 anos se declararam mais produtivas, seguidas pelas pessoas com
faixa etaria entre 21 e 23 anos (tabela 01 p.21). Em relacdo ao absenteismo, os
menos faltosos foram os dois extremos de faixa etaria: 18 a 20 anos e 36 a 44 anos.
A faixa etaria entre 31 e 35 anos apresentou o pior desempenho entre todas as
faixas, mas, ainda assim, conseguiu um desempenho satisfatorio (tabela 02, p.22).
Com relacdo ao uso de MSN ou similar, nota-se que pessoas com faixa etaria entre
24 e 35 anos foram as que mais declararam o uso, sendo que na faixa etaria de 24 a
30 anos 74% dos participantes responderam utiliza-lo e na faixa etaria de 31 a 35
anos 75% também afirmaram utiliza-lo. A faixa etaria de 31 a 35 anos também
apresentou o maior indice de participantes que o utilizam sempre: 25% (tabela 03
p.23).

Desse modo, as trés primeiras tabelas apontam um maior grau de
responsabilidade por parte do participante - que pode ser traduzido em acbes de
autodirecdo e autocontrole, conforme McGregor (1960) menciona nas teorias
X e'Y - relacionado com a idade do mesmo. Como acima citado, pessoas entre 31 e
35 anos, apesar de serem 0s maiores usuarios de MSN ou similar no horario de
trabalho, se declaram os mais produtivos e ndo apresentam um alto indice de

absenteismo, mesmo que com o pior indice entre todas as faixas etarias.

O uso do MSN ou similar ndo se correlaciona com o absenteismo (quadro 04,
p. 24), pois 100% dos participantes que declararam utilizad-lo constantemente
faltaram menos que 3 dias nos ultimos 12 meses e 60% dos participantes que
declararam utiliza-lo, em todas as intensidades, declaram esse mesmo numero de
faltas. Em contrapartida, as incidéncias de faltas superiores a 60 dias pertencem, em
sua totalidade, ao grupo de participantes que declarou nunca utilizar o MSN ou

similar.

Conforme detectado, a produtividade declarada pelo participante ndo é

correlata ao seu absenteismo (tabela 05, p.25). As faltas ndo se restringiram ao
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grupo de menos produtivos e 40% dos participantes que declararam cumprir de 86%
a 100% das tarefas planejadas para um dia de trabalho declararam que faltaram
dentre 8 e 14 dias nos ultimos 12 meses. Nesse mesmo grupo, 20% declararam que
faltaram mais que 60 dias. Ou seja, 0 mais produtivo ndo é necessariamente aquele

gue menos falta.

O estilo de gestao, que, a priori, seria o elemento-chave da produtividade, e
que, segundo Ouchi (1986), é o que torna possivel se alcancar a produtividade com
qualidade, e que, segundo Schein (2004), € um padrao de pressuposicdes basicas
gue guiam a tomada de decisbes dos membros envolvidos, se mostrou um
componente secundario (tabela 06, p.26). Todos os estilos (autoritario, de acordo
entre as partes e permissivo) apresentaram curvas muito similares de produtividade.
E valido ressaltar que, apesar de curvas similares, os valores encontraram elevada
discrepancia quando o participante declarou cumprir de 86% a 100% das atividades.
Nessa faixa, existem apenas 6% de participantes que percebem em sua empresa
um estilo de gestdo autoritario no que diz respeito a comunicadores eletrénicos e
internet, ao passo que esse numero sobe para 19% quando o estilo percebido é o
permissivo. Quanto ao uso de MSN ou similar, os estilos apresentam dados
intrigantes (tabela 07, p.27): 0 nimero de participantes que declararam nunca utilizar
MSN ou similar e também o dos que declararam utiliza-lo sempre € maior no estilo
permissivo que no autoritario. O estilo autoritario apresenta, portanto, um maior
namero de participantes que declararam utiliza-lo, em todas as intensidades. Em
relacdo ao absenteismo, o estilo de gestdo também pouco influencia, apresentando
dados muito semelhantes (tabela 08, p.28).

O absenteismo se correlacionou mais com o grau de escolaridade, pois
guanto maior o grau, menor o indice de absenteismo (tabela 09, p.29). Entre os
participantes que possuem o 3° grau completo, 73% faltaram menos que 3 dias nos
altimos 12 meses. Esse numero cai para 68% entre 0os que possuem 3° grau

incompleto e para 50% entre 0s que possuem 2° completo.

O grau de escolaridade também influencia na produtividade do participante.
Quanto maior o grau de escolaridade, mais produtivo o participante declarou ser. No

grupo com 3° grau completo, 53% dos participantes responderam cumprir mais que
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71% das tarefas planejadas para um dia de trabalho. Esse numero cai para 43% no
grupo com 3° grau incompleto. Apesar de 50% dos que possuem 2° grau completo
também apresentarem esse rendimento, ndo pode-se compara-lo com os outros
dois grupos, pois limitam-se a produtividade entre 71% a 85% (tabela 10, p.30). J&
quanto ao uso de MSN ou similar, o grau de escolaridade demonstrou pouco
influenciar (tabela 11, p.31), uma vez que, excetuando-se o grupo com 2° completo,
onde 100% dos participantes declararam utilizar o MSN ou similar, nos outros dois

grupos as curvas ficaram muito préximas umas das outras.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A partir da andlise dos resultados obtidos, conclui-se que a cultura
organizacional, que de acordo com Bowditch (1992), oferece formas definidas de
pensamento, sentimento e reacdo que guiam a tomada de decisbes e outras
atividades dos membros da organizacdo, ndo consegue se sobressair ao individuo,
sendo, entéo, o fator preponderante o grau de responsabilidade. Essa concluséo (de
que o grau de responsabilidade ira determinar as acdes do individuo) vai ao
encontro as teorias X e Y, de Douglas McGregor, que, como anteriormente descrito,
parte de dois pressupostos basicos: um € de que o trabalhador possui aversédo ao
trabalho e outro que o trabalhador busca satisfazer suas necessidades de realizagéo
e, portanto, exerce autodirecao e autocontrole no alcance de objetivos com os quais
esta comprometido. Ou seja, existem pessoas que possuem pré-disposicdo a nao
exercerem o papel que deveriam dentro da organizacdo. Essas pessoas, ao terem
contato com os comunicadores eletronicos tendem a se desviar de suas tarefas. Por
outro lado, existem pessoas capazes de se auto-organizar de forma a conseguirem

usar comunicadores eletrénicos sem que isso influencie em sua produtividade.

Destarte, ndo foi possivel corroborar nenhuma das hipoteses construidas
antes da realizacdo da pesquisa, pois relacionam a cultura organizacional referente
ao uso de comunicadores eletrénicos com a produtividade e 0 uso propriamente dito
desses. A Hp afirma que a produtividade €é mais correlacionada a cultura
organizacional referente ao uso de comunicadores eletrénicos que ao préprio uso
desses, enquanto a H; afirma que a produtividade é menos correlacionada a cultura
organizacional referente ao uso de comunicadores eletrénicos que ao préprio uso
desses. Entretanto, ficou evidenciado que a produtividade ndo se correlaciona nem
com uso dos comunicadores eletronicos nem com a cultura organizacional referente
ao uso desses. A correlacdo mais nitida € com o grau de responsabilidade do

colaborador.
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APENDICE A

Questionério aplicado nas organizacfes

Importante;

1. Esse guestionario refere-se a uma pesguisa para
monografia & artigo cientifico do aluno Matheus
Matoso de Oliveira, do UniCeuln.

2.0 guesticnaric € antnimo & nenhuma pessoa da
EMpPresa [era Acess50 a5 SUAs respostas.

Brasilia, ___ de de

Matheus Matoso de Oliveira

Instrugdes de presnchimento:
1.Cada pergunia contam diferantes niveis de resposia
a apenas uma opgdo podera ser escolhida

SOBRE wocE

Cluestao 01
Quzl 2 sua idade?

Cig.20 Ca1.23 Coag.3p

™31-35 ( 36-44 ( Acimade 45

Cluestan 02

Qual o sew grau de escolaridade?
17 Crau incomp. " 17 Crau comp.

" 2° Grau incomp. { 2® Grau comp.

" 3° Grau incomp. " 3° Grau comp.

" Mestre " Doutar

Cuestao 03
Cuzl o tempo de servico na atual empresa?

™ Menos de 6 mesas Entre 6 mesaz e 1 ano

" Deladanos " Dedasanos

™ DeSalldanos = Mais de 10 anos

SOBRE SU ROTIMA

Cluestao 04
Qual o horario gque vocé acorda diariaments?

(™ Antes de 3:30h ™ Entre 3:30 - Gh
" Entre & - §:30h " Entre 6:30-7h
(" Entre 7 - 7:30h " Apos 7:30h

Cluestao 03 .
Cual o horario que vooe tem gue estar no trabalho?

™ Antes de 2h " EBh " &h
™ 11h  12h

" 14h ™ Apas 14h

™ 12h
13k

Cuestic 06 .
Cual o horario em que voce chega usualments?

(" Ewatamente no horario

(™ Az Smin depois " Entre 6 & 15min depois

(" Entra 162 30min Apads 30min

Ouestao 07
Cuando chega no trabalho, qual a primesira coi-
sa que faz?

" Babe um cafe " Liga o computador

" Qlha a agenda " Wai ao toalsts

" Comega a trabalhar imadiataments

" Conversa com colegas " Owtros

Questac 08
Apds ligar o computador, qual o primsiro progra-
mia que abre?

" E-mail corperative § E-mail pesscal

" Mavegador Web
" Um programa especifics da organizagio

=~ MEN Meszengar ow similar  ( Outras

Ouestac 09 L L. o L
Com que freauenciz voce le nolicias eletranicas ac
longo do dia?

1 wez T 2 wazes " 3 wazes
" 4 vezes ™ 5 wazes ™ Maiz de 5 vezes
Questac 10

Em qual momento vocé realmznts comega a reali-
zar tarefas de cunho estritamente profissional?

™ Aszsim gus chega & empresa
¢ Az 15min apos chegar

¢ De 16 a 30min apds chagar
 Mais de 30min apés chagar

Questdo 11
Apos iniciar suas tarefas profissionais, com qual
frequencia voce checa seu e-mail pessoal?

™ 1a3 wvezes /dia ™ 4 a6 vezes [ dia

 7-10wvazes fdia ¢ Mais de 10 vezes / dia

Queﬁst.in 12
Voce  trabzlha  com o MSN Messenger
o algum similar aberto?

3 Nunca {7 Raramenta

Y Az vazes {7 Constantements

O Cuase sempre ) Sempre

Atencdo: Quem respongden NUNCA deverd
pular para a pergunta ne 17,



Questao 13
Ma sua lista de contatos, cual a porcentagem
de colegas de trabalho em relacdo ao wotal?

O 0alok " 11a2ss 25a40%

o 41a50% P S51a7% ¢ 76a100%
Cluestao 14

Com gual fregiéncia vocé se comunica, pelo MSN
ou similar, com seus colegas de trabalho?

{ Nunca {~ Raramenta

" Asvezes ™ Constantements

(™ Cuase sempre ™ Sempre

Cuestio 15

Quando comunicando-se com colegas de trabalho,
qual o assunto predominante?

™ Particular ¢ Profissicnal

Questio 16 )
O comunicador eletronico consegue substituir as
chamadas telefdnicas?

" Nunca [~ Raraments

(" Asvezes ~ Constantements

™ Cuase sempre ™ Sempre

SOBRE SUA EMPRESA

Cuestao 17

Cuando Ingressou na empresa, que tips de infor-
macao em relacdo ao uso de computador voce re-
cepeu?

¢~ Oral formal ~ Oral informal

¢ Escrita ~ Menhuma
Atencdo: Quem responden NENHUMA deverd
pular para a pergunta n® 20,

Cuestio 18 . .
Hawviza alguma informacao especfica gquanto a0 uso
da internet?

~ Sim, sem restricio

 Sim, com restrigdo a sites considerados
improdutivos

{7y m, com rastricio a comunicadores
eletrdnicos

) Sim, com restrigic a ambos O Mao
CQuestido 19
Haviz alguma informagap especifica quanto ao uso
de comunicadores eletronicos?
™ Sim, com usa livre de comunicadores
elatrinicos

{™ Sim, com restrigio a comunicadoras
elatromicas

" MNio

Questao 20
Ha, na empresa, algum controle de acesso a con-
teudos?

" Sim, com restrigio a sites considerados
improdutivas
Sim, com restrigao a comunicadores
sletrdnicos
™ Sim, com restrigio a ambos ™ Nao
Questaoc 21
Cal o estilo de gestan, referente 2o uso da inter-
net, vood percebe em sua empresa?

" Autoritario ™ Permissivo

" Haum acordo entre funcicnario e empresa

Estilo suwtoritaric: Margue essa opgao guanda houver um controle
de acessos definido e padronizado, sem a possibilidade de
argumentacio.

Estilo pormizsive; Marque essa opcio quands o uso da internet for
- T
Irwre, sem restrigoes & sam coptrole de acessos,

Ha um goorde entre funcianario £ empresa: Margue 2ssa oprio

quando a empresa deixa o uso da internet livre em determinados
norarios oo pare & execucio de determinadas tarefas,

SOBFE SUA PRODUTRDADE

Questao 22
Das tarsfas plansjadas parz umdiz de trabalho,
gual a porcentagem gque wsualmente voce cumpre?

C 0al15% Cisa3om 31 a48%

C50a70% O 71aB5% " 85a100%
Questio 23

Quanto tempe extra seria demandado para gue as
tarefas fossem todas concluidas?

(" Mio & necessaric tempo extra

" A 1h (" Entre 1 & 2hs

" Entra 2 e 3hs (" Entre 3 & 4hs

" Entre 5 e 6hs ™ Mais de Ghs

Questio 24

Quantos dias, aproximadaments, vocg deixou de
trabalhar nos ultimos 12 meses, excluindo o peno-
do de férias?

" Menos que 3 C Entre4e7
" Entre3el4 " Entre 15 & 30
" Entre 312 60 ™ Mais que &0



