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RESUMO

O objetivo deste estudo é analisar quais sao as barreiras e facilitadores encontrados
com a implantacdo da frequéncia eletronica na UFPR e o impacto no clima
organizacional, tendo como objetivos especificos a identificagdo dos principais
pontos positivos e negativos do controle da jornada de trabalho por meio da
frequéncia eletronica na visdo dos servidores da Pro-Reitoria de Planejamento,
Orcamento e Financas da UFPR, a verificagcdo dos principais pontos que a cultura
organizacional da UFPR tem impactado na resisténcia a mudanca, por parte de
alguns servidores com a implantacédo da frequéncia eletronica e sugestao de acdes
gue possam melhorar a aceitagdo da mudanca por parte dos servidores. Para tanto,
foram utilizadas técnicas de pesquisa que auxiliaram na construcdo das analises que
envolvem a cultura organizacional. A metodologia empregada neste estudo teve
como base o método qualitativo bem como a pesquisa bibliografica, obtendo
informacdes dos servidores técnicos administrativos da Pré-Reitoria de
Planejamento, Orcamento de Financas, através de entrevistas, com a finalidade de
adquirir conhecimentos para o0 desenvolvimento deste trabalho. Diante dos
resultados obtidos com a pesquisa, percebe-se que para a construcdo de uma
mudanca organizacional efetiva é necessario acdo conjunta entre gestor e
individuos, para que a mudanca nao seja apenas imposta.

Palavras — chave: Cultura e Mudanga Organizacional. Clima Organizacional.
Frequéncia Eletrbénica.



ABSTRACT

The objective of this study is to analyze what are the barriers and facilitators
encountered with the implementation of electronic frequency at UFPR and the impact
on organizational climate, with the specific purpose of identifying the main strengths
and weaknesses of the control of the working day by frequency electronics in the
view of servers Dean of Planning, Budget and Finance UFPR, verification of the main
points that the organizational culture of the UFPR has impacted the resistance to
change from some servers with the introduction of the electronic frequency and
suggestion actions that can improve the acceptance of change by the servers. To
this end, research techniques were used who assisted in the construction of analyzes
involving organizational culture. The methodology used in this study was based on
the qualitative method as well as the literature search, obtaining information from
administrative staff servers Dean of Planning, Finance Budget, through interviews
with the purpose of acquiring knowledge for the development of this work. Given the
results obtained from the research, it is clear that to build an effective organizational
change is necessary joint action between managers and individuals, so that the
change is not only imposed.

Key - words: Cultural and Organizational Change. Organizational Climate. Electronic
Frequency.
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1 INTRODUCAO

As organizacdes publicas devem seguir leis especificas e submeter-se a
determinacdes politicas para que haja transparéncia, com obrigacéo de divulgar tudo
que faz principalmente no que tange a questdes de pessoal.

No entanto a realidade cultural de resisténcia dentro do corpo administrativo
do servico publico transforma a informacdo em ameaca e se constitui em um
obstaculo efetivo para a transparéncia publica. (BERGUE; 2012).

As pessoas em geral interpretam a mudanca iminente ou potencial como um
quantum de perda pessoal em relacdo ao espaco e patrimonio pessoal ora
conquistado, além de uma expectativa de perda futura de uma trajetoria projetada,
que envolve ndo somente dimensdes financeiras econdmicas, mas questbes de
status da pessoa nha organizacdo, espacos de poder, perspectivas de futuras de
atuacao, esferas de personalidade como orgulho e imagem percebida pelos demais
e perdas relacionadas a estabilidade em relacdo aos processos e ambiente de
trabalho. Entéo é possivel afirmar que a resisténcia a mudanca esté relacionada no
resultado de perdas e ganhos que possam decorrer de uma inovacéo introduzida por
um processo de mudanca (BERGUE; 2012).

Tendo em vista os fatores que envolvem a cultura e a mudanca
organizacional nas organizacfes, 0 que se pretende com o presente trabalho é fazer
um estudo sobre a implantacdo do sistema de controle de freqiiéncia eletrbnica no
ambito da Universidade Federal do Parana, para analisar quais sdo, em termos da
cultura organizacional, as barreiras e facilitadores encontrados com a implantacdo

da frequéncia eletrénica na UFPR e o impacto no clima organizacional.



1.1 APRESENTACAO

1.2 OBJETIVO GERAL

Analisar quais sédo, em termos da cultura organizacional, as barreiras e
facilitadores encontrados com a implantacdo da frequéncia eletrénica na UFPR e o

impacto no clima organizacional.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

. Identificar os principais pontos positivos e negativos do controle da
jornada de trabalho por meio da frequéncia eletrbnica na visdo dos servidores da
Pré-Reitoria de Planejamento, Orcamento e Financas da UFPR,;

. Verificar os principais pontos que a cultura organizacional da UFPR
tem impactado na resisténcia a mudanca, por parte de alguns servidores, com a
implantagéo da frequéncia eletronica;

. Propor aces que possam melhorar a aceitacdo da mudanca por parte

dos servidores.

1.4 JUSTIFICATIVA DO PROJETO TECNICO

Através da portaria 1854/2015 de 26 de junho de 2015 expedida pela reitoria
da Universidade Federal do Parana, foi implantado um sistema que define regras no
controle de frequéncia dos servidores da UFPR, exceto para servidores docentes e
com cargos de diregcdo (CD). Este sistema criado pelo Centro de Computagao
Eletronica - CCE/UFPR, promete auxiliar a gestdo na confiabilidade no registro de

ponto, conferindo a UFPR maior transparéncia.



Diariamente os servidores, através da intranet, registram a entrada e saida
do seu trabalho que sera homologada pela chefia imediata. Essa ferramenta de
controle, em funcionamento desde o dia 01/07/2015, substituira as folhas-ponto que
sdo preenchidas de forma manual, método este que serd "extinto" a partir do
momento que forem feitos aprimoramentos e corre¢cdes de possiveis erros no
sistema.

No entanto, este novo método de controle, conforme diagnosticado pela
pesquisadora, tem causado resisténcia por parte de alguns servidores devido a
cultura organizacional anterior enraizada, e ainda, segundo Bergue (2012, p.48), "a
resisténcia a mudanca encontra-se fortalecida em termos de intensidade quando
analisada no contexto da Administracdo Publica".

A escolha do tema para a elaboracdo deste projeto foi motivada pela
verificagdo de resisténcia a mudanca, por parte de alguns servidores lotados nos
diversos campi da UFPR, em migrar do sistema de controle de ponto manual para o
registro de frequéncia eletrbnica através do sistema intranet.

Portanto, a presente pesquisa sera realizada na Pro-Reitoria de
Planejamento, Orcamento e Financas da Universidade Federal do Parana- UFPR,
campus Reitoria, situada na Rua XV de Novembro, 1299 - Curitiba, PR, onde a
pesquisadora é servidora desde 26 de marco de 2012 e ird analisar quais sdo, em
termos da cultura organizacional, as barreiras e facilitadores encontrados com a
implantacdo da frequéncia eletrénica na UFPR, o impacto no clima organizacional,
bem como estudar a literatura sobre cultura e mudanga organizacional.

Por meio dessa compreensao, sera possivel identificar os principais pontos
positivos e negativos do controle da jornada de trabalho por meio da frequéncia
eletrbnica na visdo dos servidores da Pro-Reitoria de Planejamento, Orcamento e
Financas da UFPR; verificar os principais pontos que a cultura organizacional da
UFPR tem impactado na resisténcia a mudanca com a implantacdo da frequéncia
eletrdnica e propor agbes que possam melhorar a aceitacdo da mudanca por parte
dos servidores.

Deve-se destacar que este trabalho € relevante por apresentar uma tematica
contextualizada, dando novos subsidios para a eficacia organizacional e agregando

melhorias no campo da pesquisa.



2 REVISAO BIBLIOGRAFICA

Para a realizacdo do presente projeto serdo coletados elementos teoricos
relevantes para o estudo que incluem um acervo de informacgdes em livros, artigos e
demais trabalhos existentes sobre o assunto. (SEVERINO, 2002)

Na fundamentacdo tedrica deste estudo serdo abordados os principais
conceitos e definicdes tedricas necessarias para o desenvolvimento e compreensao

do projeto, sendo apresentadas ideias de autores referentes a cultura

organizacional, mudanca e clima organizacional

2.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Cultura entende-se, de acordo com Pires e Macédo (2005), por um conjunto
complexo e multidimensional de tudo o que constitui a vida em comum dos
individuos em uma sociedade. Sdo modos de pensar, de sentir e de agir, mais ou
menos formalizados, os quais, tendo sido aprendidos e sendo compartilhados por
uma diversidade de pessoas. E o resultado de acbes cujos componentes e
determinantes sdo compartilhados e transmitidos pelos membros de um
determinado grupo.

As organizagdes como estdo inseridas dentro de um determinado ambiente,
interagem com ele, recebendo dele influéncias e influenciando-o. As pessoas que
atuam nas organizacdes sdo agentes que contribuem para esse intercambio cultural
constante, sendo seus valores componentes para a formacdo da cultura da
organizacéo (PIRES; MACEDO, 2005).

Segundo Freitas (1991), a cultura organizacional € o modelo dos
pressupostos basicos, que um determinado grupo inventou, descobriu ou
desenvolveu, para lidar com os problemas de adaptacdo externa e integracao
interna. Funcionando bem o suficiente para serem considerados validos, os
pressupostos sao ensinados aos demais membros da organizagdo como a maneira

certa de se perceber, pensar e sentir em relagdo aqueles problemas.



Sendo um fenbmeno de grupo, resultante e caracteristico de uma
coletividade, € um conceito que engloba tanto fatos materiais como abstratos,
resultantes da convivéncia humana institucional, expressando significados
subjetivos, constituidos, mantidos e modificados pelos atores sociais e também
como estrutura, @ medida que objetiva atividades e préticas. Cada organizacgéo,
dessa maneira, possui uma cultura particular organizacional, sustentada, transmitida
e transformada por meio do convivio social dos mais diversos agentes. (SARAIVA,
2002)

A maneira como € transmitida a cultura organizacional aos demais €
realizada, de acordo com Freitas (1991), por meio de elementos que dao ao assunto
um tratamento mais concreto e de mais facil identificacdo e fornecem uma
interpretacdo para os membros, onde a passagem dos significados se da como uma
coisa aceita. A linguagem é funcionalizada, restando a aceitacdo do que é oferecido
e como é oferecido.

Ainda segundo Freitas (1991), os elementos mais utilizados s&o: valores;
crencas e pressupostos; ritos, rituais e cerimdnias; estérias e mitos; tabus; herais;

normas; processo de comunicagao.

2.2 MUDANCA DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Freitas (1991), mudanca cultural se entende por definicdo de um novo
rumo, uma nova maneira de fazer as coisas, alicercada em novos valores, simbolos
e rituais. A mudanca é a parte mais dificil de uma transformacéao cultural, e além de
ser subestimado ndo s6 em relagdo ao tempo, mas também em relacdo aos custos
envolvidos. Perante situacdes que provam da perda de sentido e que geram
desconforto psicoldgico, as pessoas 0s tendem a reagir, agarrando-se ao passado
ou envolvendo-se com o presente de forma a negar a perda da cultura anterior. Em
se tratando de algo reconhecidamente dificil de mudar, a cultura organizacional da o
seu proprio testemunho a respeito da extensdo em que ela afeta os individuos numa
organizacdo, de quao internalizados podem ser os seus controles e de como o

envolvimento organizacional invade outras instancias privadas do ser.



10

Alcadipani e Crubellate (2003) discutem que a cultura brasileira possui
alguns tracos que de certa forma dificultam a mudancga das culturas de organizacdes
publicas face ao paradigma da globalizacdo. Esses tracos seriam: autoritarismo,
burocratismo, paternalismo, reformismo, aversdao aos empreendedores, e “levar
vantagem”, que por sua vez, constituem entrave para a competitividade e o
aprendizado das organizacbes locais além de obstaculos & democracia e ao
desenvolvimento nacional.

De acordo com Hernandez e Caldas (2001, p.32) "tanto a literatura
académica quanto a gerencial tendem a apontar a resisténcia & mudanca, isto €,
qualquer conduta que objetiva manter o status quo em face da pressdo para
modifica-lo como uma das principais barreiras a mudanca bem-sucedida". No
entanto, o Unico resultado de fato tem sido a proposicado de varias "receitas" para se
superar a resisténcia. Essas receitas prontas nao tem ajudado muito porque estéo
embasadas em um modelo construido sob diversos pressupostos passivel de
discusséo, cuja resisténcia €: uma circunstancia inevitavel; nociva a organizacao; um
comportamento natural dos seres humanos; um comportamento exibido
exclusivamente por empregados; um fendmeno massificado.

Apesar de haver varias de “receitas” para lidar com a resisténcia a mudanca
sugeridas pela literatura gerencial e académica, Hernandez e Caldas (2001, p.32),
afirmam que ainda falham em prevenir as ocorréncias e tdo menos tém obtido
sucesso expressivo em supera-la. Acredita-se que é possivel "propor um modelo de
resisténcia individual a mudancga com base na critica dos modelos tradicionais sobre
0 assunto, na revisdo de seus discutiveis pressupostos e na proposicdo de

contrapressupostos que deles podemos inferir* Conforme figura 1 abaixo.
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Convaresupess

B A resisténcia 8 mudanca é um “fato da vida” e deve B A resisténcia é escassa/somente acontecera em
acontecer durante qualquer intervencéo circunstancias excepcionais.
organizacional. B Ao tentar preveni-la, os agentes de mudanca acabam

contribuindo para sua ocorréncia ou agravamento.
B A resisténcia € um comportamento alardeado pelos

detentores de poder e pelos agentes de mudanca

quando séo desafiados em seus privilégios ou

agoes.
B A resisténcia & mudanca é maléfica aos esforgcos de B A resisténcia € um fenémeno saudével e contributivo.
mudanga organizacional. B A resisténcia é usada como uma desculpa para

processos de mudanca fracassados ou
inadequadamente desenhados.

B Os seres humanos sao naturalmente resistentes a B Os seres humanos resistem a perda, mas desejam a
mudanga. mudanca: tal necessidade tjpicamente se sobrepoe
ao medo do desconhecido.

B Os empregados sdo os atores organizacionais com B A resisténcia — quando ocorre — pode acontecer
maior probabilidade de resistir & mudanca. entre os gestores, agentes de mudanca E
empregados (derivado da proposigéo original
de Lewin).
B A resisténcia &8 mudanca é um fenémeno grupal/ H A resisténcia é tanto individual quanto coletiva — a
coletivo. resisténcia vai variar de uma pessoa para outra, em
funcéo de muitos fatores situacionais e de
percepgao.

FIGURA 1 - PRESSUPOSTOS CLASSICOS SOBRE RESISTENCIA A MUDANCA E
POSSIVEIS CONTRAPRESSUPOSTOS
FONTE: HERNANDEZ E CALDAS (2001)

Cardoso e Cunha (2005) apud Moura e Souza (2008, p.4) afirmam que
qualquer gque seja a extensdo ou a natureza da mudanca organizacional, ela é
sempre um processo muito complexo e passa pelas pessoas. Por implicar em
“transformagdes nas pessoas ou das pessoas: no agir, no fazer, no pensar, no
sentir’, é preciso envolvé-las no processo, “considerar suas percepcoes,
comprometé-las com os resultados e partilhar com elas esses resultados, sob pena
de ter seu potencial de efetividade diminuido”. Também para Kanter, Stein e Jick
(1992) apud Moura e Souza (2008, p.4) “é vital para o sucesso do processo de
mudanca compreender como 0s destinatarios percebem a mudanga e como eles a
vivenciam”.

O processo de construcdo da mudanca deve ser construido de forma
conjunta, entre gestor e o individuo. Enquanto o gestor informa o significado da

mudanca, orientando a forma com que o plano de mudanca deve ser executado, 0s
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individuos dado um retorno correto e continuo das propostas de mudanca. “Afinal, a
forma com que o significado € negociado e reconstruido pode definir a trajetoria e as
consequéncias da mudanca organizacional”’. Entdo, temos os gestores de um lado,
‘responsaveis pela iniciacdo da mudanca, pelo anudncio das novas regras,
procedimentos e processos. De outro lado, os individuos, encarregados de
implementar a mudanca, transformando o dialogo em prética”. (MUNIZ; 2010 p.32)

2.3 CLIMA ORGANIZACIONAL

Uma alternativa que permite conhecer o ambiente de trabalho e o nivel de
qualidade praticado nas organizacbes, é a analise do clima organizacional, que
apresenta-se como por meio de um instrumento que identifique suas caracteristicas
e que possibilite diagnosticar as percepcdes e aspiracdes das pessoas que fazem
parte do meio. Dessa forma, € possivel verificar as forcas e fraquezas, o que
demonstra uma oportunidade para a participacédo dos colaboradores no processo, no
desenho e implantacdo de solucdes, e também cria condi¢cdes para a motivacao
pessoal, o que, contribuirA para o cumprimento das metas estabelecidas no
processo de garantia da qualidade e, diretamente, terd reflexos na satisfacao.
(SANTOS; VASQUEZ, 2011).

De acordo com Tagliocolo e Aradjo (2007), o clima organizacional se da no
meio ambiente organizacional e existem quatro dimensdes que influenciam o

ambiente da organizacédo, conforme figura abaixo:

L 1 L =] [

Resisténcia & mudanca Estresse Lideranca Muotivacio
Relacionamento com as | Relacionamento com as Relacionamento Relacionamento
mudangas agies do dia-a-dha lider/colaborador intrapessoal
Colaboracio dos Amemzar o estresse | Admimistrar pessoas, | A orgamzacdo cria
funcrondrios para a com aghes que visem o desenvolver a estimulos para
implantagio ¢ adequacio a | bemestar dentro das | orgamzacio de forma | motivar o funcionino
UIm NOVO sislema. arganizacdes ehicaz e eliciente. {percepcies).

FIGURA 2 - DIMENSOES DO CLIMA ORGANIZACIONAL
FONTE: TAGLIOCOLO E ARAUJO (2007, P.02)
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A dimensao "resisténcia a mudancga" esta relacionado com as alteracdes
das rotinas de trabalho por outra mais eficiente e envolve a participacdo dos
funcionarios neste processo de implantacdo e adequagdo a um novo
sistema. A dimenséo estresse esta relacionado com as agdes rotineiras, 0
gue envolve o relacionamento com as demais pessoas. O estresse afeta a
produtividade do funcionario, e pode ser causado tanto por fatores pessoais
guanto organizacionais, cabe ao administrador desenvolver acdes que
amenizem o0s impactos negativos do estresse. A dimensao lideranca
relaciona lider e colaborador, bons lideres influenciam e motivacdo seus
colaboradores, sua equipe de trabalho, e assim a organizacéo se torna mais
eficiente e eficaz. Bons lideres geram mais resultados positivos. A dimenséo
motivacdo esta mais ligada a aspectos internos do que externos, as
organizacbes podem gerar estimulos externos, mas cada funcionario tera
uma percep¢do se motivando ou n&o. (TAGLIOCOLO; ARAUJO, 2007,
p.02)

O clima organizacional, para Magalhdes e Reis (2004), influencia a
satisfacdo no trabalho, a motivacdo, e o desempenho humano. Os individuos criam
expectativas com relacdo a satisfacdo, recompensas, e frustragdo conforme suas
percepcbes do clima da organizacdo. Essas expectativas acabam gerando
consequéncias que resultam de diferentes acfes e tendem a conduzir a motivacao.

As organizacbes precisam empenhar-se no sentido de ter condicbes de
alterar e melhorar o seu clima organizacional, por meio de um constante
monitoramento do ambiente interno. As empresas que possuem acompanhamento
podem observar que o clima da organizacéo esta sempre em modificacao, devido ao
conjunto de diferentes comportamentos dos individuos que se relacionam na
organizacdo. E o comportamento humano geralmente € influenciado pelas suas
percepcdes, pelas atitudes e pelo aparelho psiquico de cada pessoa.
(MAGALHAES; REIS, 2004, p.05)
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3 DIAGNOSTICO E DESCRICAO DA SITUACAO-PROBLEMA

A metodologia empregada neste estudo teve como base o método de
pesquisa qualitativo bem como a pesquisa bibliografica, obtendo informacdes de 20
servidores técnicos administrativos através de entrevistas, com um questionario de
10 perguntas, no periodo de 04 de janeiro de 2016 a 18 de janeiro de 2016, e cada
entrevista teve duracdo média de 15 minutos, com a finalidade de adquirir
conhecimentos para o desenvolvimento deste trabalho. Estes servidores estdo
lotados na Pré-Reitoria de Planejamento, Orcamento de Financas, da Universidade
Federal do Parana- UFPR, campus Reitoria, situada na Rua XV de Novembro, 1299
- Curitiba, PR.

Este trabalho se fundamenta no desenvolvimento do conhecimento cientifico
cujo processo conduz para uma aprendizagem superior. Como menciona Bervian e
Cervo (2003) para alcancar o resultado desejado de aprendizagem ou certo fim,
utiliza-se de metodologia o conjunto de métodos e processos adotados para a
investigagdo ou demonstracdo de uma verdade.

Assim, por meio do uso do método cientifico, pode constatar a realidade dos
fatos, e nesta proposta se optou por iniciar com o diagnostico da situacao
apresentada com a implantacao da ferramenta eletrénica de controle de frequéncia
na Universidade Federal do Paran4, e para tanto foi utilizado o método qualitativo.

De acordo com Costa e Costa (2009) a pesquisa qualitativa se preocupa
com uma realidade que ndo pode ser quantificada; analisa o comportamento
humano; € subjetiva e orientada ao descobrimento; exploratoria, descritiva e
indutiva; orientada ao processo e assume uma realidade dindmica, que sera
utilizado para identificar as questdes subjetivas presentes no estudo, através de
observacdo e entrevistas aplicadas na Pro-Reitoria de Planejamento, Orcamento e
Financas.

Conforme afirma Schluter (2003), nem sempre € possivel verificar certas
caracteristicas na populacéo inteira, portanto, recorre-se ao método da amostragem,
gue consiste de estudos sobre a distribuicdo de determinadas caracteristicas no total

de uma populagéo, a partir da observacdo de uma parte dela (amostra).



15

3.1 DESCRICAO GERAL DA ORGANIZACAO

A Universidade Federal do Parana foi fundada em 19 de dezembro de 1912
sob a lideranca de Victor Ferreira do Amaral e Silva e em 1913 0s primeiros cursos
de Ciéncias Juridicas e Sociais; Engenharia; Medicina e Cirurgia; Comércio;
Odontologia; Farmacia e Obstetricia foram ofertados. (UFPR, 2015)

Cem anos apoés sua fundacdo, a UFPR possui 314 edificacbes numa area
construida de 531.134,90 metros quadrados; 3.816 servidores técnicos
administrativos; 2.519 docentes e 28.371 alunos distribuidos nos 117 cursos
ofertados. (UFPR, 2015)

A Universidade é estruturada administrativamente pela reitoria e por 7 pro-
reitorias, que sdo “unidades administrativas ligadas diretamente ao Gabinete do
Reitor e que sdo responsaveis por implantar o plano de gestdo de cada reitor eleito
pela comunidade académica, assim como, por manter o0s procedimentos
administrativos correntes da instituicdo” (UFPR, 2015): Pré-Reitoria de
Administracdo (PRA), Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis (PRAE), Pré-Reitoria de
Extensédo e Cultura (PROEC), Pro-Reitoria de Gestédo de Pessoas (PROGEPE), Pré6-
Reitoria de Graduacao, Pro-Reitoria de Pesquisa e Pés-Graduacado e Pro- Reitoria
de Planejamento, Orcamento e Financas, além de conselhos, setores,
departamentos, centros, nucleos, bibliotecas, estacdes experimentais, hospitais,
dentre outras unidades espalhadas por Curitiba e pelo interior do Parana.

A Pro-Reitoria de Planejamento, Orcamento e Finangas, com 42 servidores,
€ umas das unidades administrativas da Universidade Federal do Parana, sendo o
orgdo responsavel pelo planejamento e avaliacdo institucionais, pelo controle
orcamentario e pela administracdo financeira, e estd subdividida nas seguintes
unidades: Coordenacao de Controle e Planejamento Orcamentéario; Coordenacéo de
Relacgbes Institucionais; Coordenacéo de Planejamento Institucional e Departamento

de Contabilidade e Financas.
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3.2 DIAGNOSTICO DA SITUACAO-PROBLEMA

Os servidores da Pro-Reitoria de Planejamento, Orcamento e Financas
registravam sua freqiéncia manualmente num formulario com nome, cargo/funcéo,
setor onde trabalha e demais dados pertinentes. Mas por determinacdo da portaria
1854/2015 de 26 de junho de 2015 expedida pela reitoria da UFPR, foi implantado,
desde o dia 01 de julho de 2015, um sistema que define regras no controle de
frequéncia dos servidores.

Este novo sistema substituira as folhas-ponto preenchidas manualmente, por
uma ferramenta digital, com acesso a internet em programa especialmente
desenvolvido para registro dos horarios de entrada e saida dos locais de trabalho,
inclusive os de intervalo de almoco.

O acesso na ferramenta € realizado pelo servidor por meio de LOGIN e de
senha de carater pessoal e intransferivel e sdo validos somente 0s acessos
realizados em computadores da Universidade Federal do Parana, preferencialmente
da unidade de lotacdo do servidor com identificacdo do I.P. (Internet Protocol)
devidamente autorizado. Em caso de falha no sistema que impeca o registro, 0
servidor devera oficiar formalmente a sua chefia imediata que devera atestar a
frequéncia posteriormente no sistema com a devida justificativa.

Este novo método de controle de freqiéncia dos servidores representa uma
mudanca de cultura organizacional, e impacta no clima organizacional devido a
relacdo de perda que os servidores associam a este novo processo. Conforme
Bergue (2012, p. 49), uma das relagcdes de perda ao processo de mudanca “sao os
riscos de afetacdo das condi¢cBes que conferem estabilidade (seguranca) as pessoas
em relacdo aos processos e ambiente de trabalho”.

Na aplicacdo de um questionario com 10 questdes para 20 servidores
escolhidos, aleatoriamente, da Pré-Reitoria de Planejamento e Financas da UFPR,
foi possivel identificar os principais pontos positivos e negativos do controle da
jornada de trabalho por meio da freqiéncia eletrénica na visdo dos servidores.

Na fala dos entrevistados os pontos positivos verificados foram: maior
controle da jornada de trabalho dos servidores; tratamento isonémico; transparéncia

ao servigo publico.
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“‘Penso que € uma tentativa de moralizar o descontrole de ponto por parte de
muitos servidores” (Entrevistado).

“O sistema de controle de horario € mais democratico, ...” (Entrevistado).

Ja os pontos negativos destacam-se 0s problemas de acesso ao sistema de
frequéncia: lentidao, ineficiéncia, intranet fora do ar, grande tempo gasto nas
andlises das ocorréncias por parte das chefias.

‘A forma como o sistema trabalha € truncada e gera retrabalho aos
servidores” (Entrevistado)

E ainda, alguns servidores alegaram que esta implantagdo é um controle
negativo por considerarem que o controle de ponto ndo mede produtividade.

“estar presente, oito horas de frente ao computador, ndo significa estar
produzindo” (Entrevistado).

Gera tensao e estresse ao servidor nas entradas e saidas:

“temos que ficar contando os minutos para dar o horario de bater o ponto
para que nao gere inconsisténcias” (Entrevistado).

Foi possivel identificar, de acordo com alguns entrevistados que o0s
principais pontos que a cultura organizacional da UFPR tem impactado na
resisténcia a mudanca com a implantacdo da frequéncia eletrbnica estdo
relacionados a idade do servidor e ao tempo de servigo prestado na Universidade.

De acordo com Moura e Souza (2008, pg 5), na administracdo publica de
uma forma geral, ha “uma cultura voltada para o conservadorismo, conformismo,
centralizacao, favorecimento politico, descontinuidade administrativa e descompasso
entre o discurso e a acao, que ndo so6 contribui para a ineficacia da acéo do Estado,
mas também para a desmotivacdo e descrenca dos servidores, dificultando as
inovagdes e mudancgas”.

‘A implantacdo foi revoltante para os mais antigos de casa que ja estdo
acostumados a registrar a presenca no papel, e ndo tem costume de lidar com o
computador, pra mim foi indiferente” (Entrevistado).

“Alguns aceitaram, outros nem tanto. Creio que para os mais antigos a
mudanga foi um pouco mais complicada, pela falta de costume” (Entrevistado).

Outro ponto verificado foi o apego ao passado, e o trabalho por

recompensas.
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“Em relagdo aqueles servidores que sempre se atrasam e ndo concorda com
0 ponto, a solucdo seria algum tipo de beneficio para que esses servidores mudem
de pensamento, atitude e se sintam satisfeitos”. (Entrevistado).

‘Infelizmente o sistema n&o moraliza a Universidade, somente deixara as
pessoas mais criativas para fraudes e parcerias de conivéncia” (Entrevistado).

Constatou-se que o funcionamento do sistema precisa de mudangas para
simplificar o registro de ponto e ndo gerar retrabalho.

“E um sistema confuso e com muitas incoeréncias” (Entrevistado).

“‘Uma aplicagao desse tipo deveria facilitar a vida de seus usuarios, tanto a
chefia quanto seus subordinados, mas esta fazendo justamente o contrario”
(Entrevistado).

‘O tempo gasto para as analises, enquanto chefia, € muito grande e
desnecessario, ja que a ferramenta poderia ser adaptada para simplificar os
procedimentos” (Entrevistado).

“O programa deveria ter mais opc¢odes e interatividade bem como apresentar
algumas tolerancias”. (Entrevistado).

Através do estudo realizado, pode-se perceber que a implantacdo da
frequéncia eletronica foi aceita por uma parte dos servidores e da outra causou

resisténcia a mudanca.
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4 PROPOSTA TECNICA PARA SOLUCAO DA SITUACAO-PROBLEMA

Neste capitulo sera apresentada proposta técnica para solucdo da situacao
problema, obtidos através de entrevistas aplicadas junto aos servidores da Pro-
Reitoria de Planejamento e Financas da UFPR. Dados estes coletados que foram de

suma importancia para realizar a proposta.

4.1 PROPOSTA TECNICA

Tendo como base o levantamento bibliografico, as possiveis solu¢cbes para
0os problemas encontrados na implantacdo da frequéncia eletronica, conforme
verificado nas entrevistas realizadas com os servidores em relacdo a resisténcia a
mudanca, sao:

a) A Pr6-Reitoria de Gestédo de Pessoas - PROGEPE, juntamente com as
chefias imediatas de cada setor, devem acompanhar as duvidas e questionamentos
dos servidores, a respeito do sistema implantado;

Conforme Moura e Souza (2008, p.5), “ao se criar oportunidades e espacos
para que os individuos expressem como percebem a mudanca e os significados a
ela atribuidos, a administracdo podera identificar as reais dificuldades que impedem
as mudancas de caminharem na dire¢ao esperada.”

b) Realizacdo de treinamentos e comunicacao efetiva.

Além do acompanhamento, a PROGEPE deve promover treinamentos a
respeito do funcionamento do sistema, ndo somente as chefias, mas a todos os
servidores, e criar um canal efetivo de comunicagéo.

A comunicagao, de acordo com Ford (2009) apud Muniz (2010), “tem um
papel fundamental no processo de mudanca, porque € por seu intermédio que a
organizacao consegue levar a mudanga ao nivel individual®

Assim, para que a mudanca possa ser mais bem aceita pelos servidores, a
comunicacdo, atraves do dialogo, terd a funcdo de alinhamento das opinides,

mesmo que diferentes sobre a mudanca.
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C) O Centro de Computacédo Eletrénica — CCE, responsavel pela criagdo
do sistema de frequéncia deve considerar os pontos levantados na pesquisa a
respeito das falhas e inconsisténcias ocorridas no registro do ponto e torna-lo mais
simples, principalmente para a homologacdo das frequéncias dos servidores por
parte das chefias.

Na atual configuragdo do sistema eletrbnico de frequéncia, as entradas
registradas em atraso ou antecipadas e saidas antecipadas ou saidas estendidas
geram inconsisténcias de jornadas e ocorréncias que as chefias devem diariamente
homologar, abonando ou ndo essas inconsisténcias, um trabalho que toma um
tempo consideravel e extremamente desnecessario.

Uma solucdo para este problema, conforme proposto por um dos
entrevistados seria um sistema que trabalhe da seguinte maneira:

“‘Soma-se, durante 0 més, todas as inconsisténcias positivas e negativas,
chegando ao saldo final, que pode ser positivo ou negativo. Ao final do més, tudo o
gue a chefia precisa fazer é a seguinte andlise: se saldo positivo: compensar; se
saldo negativo: abonar, compensar ou descontar em folha” (Entrevistado).

d) Maior envolvimento da Reitoria com o0s servidores técnicos
administrativos nas mudancas organizacionais da UFPR e melhorar o clima
organizacional da Universidade motivando e reconhecendo os servidores técnicos
administrativo.

Foi verificado na fala de alguns entrevistados que o clima organizacional da
Universidade € bom, mas falta motivacdo devido a sobrecarga de trabalho e
reconhecimento do trabalho desenvolvido pelos servidores técnicos administrativos
por parte da reitoria.

e) Instalacao de Controle Biométrico de freqiéncia.

Uma questdo que foi levantada pelos servidores entrevistados é instalagédo
de terminais de registro de freqiéncia biométrico digital para 100% da UFPR, que
seria uma alternativa ao sistema implantado.

‘O controle de frequéncia deve ser implantado para todos. Deveria ser
biométrico, o que ndo depende de internet ou senha para acesso. As faltas devem
ser descontadas. As burlas ao sistema devem ser punidas até com demissao”

(Entrevistado).
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“Deve-se simplificar o sistema de registro através de ponto com controle pela
digital, assim ndo precisa de computador “logado” e acredito que seja mais dificil de
burlar”. (Entrevistado).

Verificado os pontos acima, podemos afirmar que ha a necessidade de
realizar acdes efetivas, a partir da chefia imediata, da Pro-Reitoria de Gestédo de
Pessoas da UFPR, do CCE e da Reitoria da UFPR que possam melhorar a

aceitacdo da mudanca por parte dos servidores

4.1.1 Plano de implantacao

b

O plano de implantacdo sera apresentar o estudo a Pro-Reitora de
Planejamento, Orcamento e Financas - PROPLAN, onde foi realizada a pesquisa, a
Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas - PROGEPE e a Reitoria da UFPR,
demonstrando a necessidade de se fazer um trabalho de conscientizacdo junto aos
servidores para que a mudancga nao seja apenas imposta e sim que este processo
traga mais transparéncia da jornada de trabalho e informacdes mais rapidas na
prestacdo de contas aos 6rgaos de controle da unido tendo em vista o nimero de
profissionais da Instituicdo de Ensino Superior, iniciativa esta que oferecera um
melhor acompanhamento pela chefia imediata dos horarios de trabalho dos

funcionérios.

4.1.2 Recursos

Para implantacdo da proposta técnica o recurso a ser utilizado é o recurso
humano, através de treinamentos a serem realizados pela PROGEPE a respeito do
funcionamento e utilizacdo do sistema de freqiiéncia; e o recurso material, através
de material de divulgacéo e possivel confeccdo de manual e recurso tecnolégico na

implantacéo das corre¢fes do sistema e também na utilizacdo para os treinamentos.
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Na reducéo a resisténcia a mudanca do registro manual para o registro de
ponto eletrénico a Universidade devera motivar os servidores e conscientiza-los da

importancia dessa mudanca.

“Um dos maiores desafios do administrador € motivar as pessoas;
fazé-las decididas, confiantes e comprometidas intimamente a alcancar os
objetivos propostos; energiza-las e estimula-las o suficiente para que sejam
bem sucedidas através do seu trabalho na organizagédo. O conhecimento da
motivacdo humana € indispensavel para que o administrador possa
realmente contar com a colaboracao irrestrita das pessoas. Embora os
estudos sobre motivacéo pertencam especificamente a area da psicologia, a
teoria administrativa se fundamenta neles para criar a area da psicologia, a
teoria administrativa se fundamenta neles para criar condigcbes de
aplicabilidade dos seus conceitos na vida organizacional’ (CHIAVENATO,
2000)

Portando, para motivar os servidores quanto a utilizacdo do sistema
eletrdnico, sera necessario utilizar estes recursos para alcancar os resultados

esperados.

4.1.3 Resultados esperados

Espera-se que através deste estudo algumas acdes sejam tomadas pela
Universidade resultando em:

1) Que as duvidas e questionamentos dos servidores, a respeito do
sistema eletrénico de frequéncia, sejam sanados através das acdes tomadas pela
PROGEPE e das chefias imediatas;

2) Realizagcdo de treinamentos, promovido pela PROGEPE, a todos os
servidores sobre o funcionamento da ferramenta de registro de ponto;

3) Abertura de canal efetivo de comunicacdo através de palestras,
reunides, email, telefone para recebimento de duvidas, sugestbes e criticas, nao
somente a respeito da ferramenta de registro de ponto, mas também de qualquer
outra mudanca;

4) Correcéao das falhas do sistema e ajustes para simplificacdo do registro

de ponto pelo Centro de Computacao Eletronica — CCE;
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5) Maior envolvimento da Reitoria com o0s servidores técnicos
administrativos nas mudangas organizacionais da UFPR para melhorar o clima
organizacional da Universidade motivando e reconhecendo os servidores técnicos
administrativo;

6) Estudo sobre a Instalacdo de Controle Biométrico de freqiéncia, em
alternativa ao sistema implantado.

Com as acodes tomadas pela Universidade, os resultados podem contribuir
para conscientizacdo da importancia do controle do registro do ponto de todos os
servidores, para evitar fraudes, confiabilidade das informagdes para gestores e
servidores; maior controle de folgas e licencas disponibilizadas aos funcionérios,

beneficiando todo o funcionamento da Universidade.

4.1.4 Riscos ou problemas esperados e medidas preventivo-corretivas

Dentre os riscos que podem ocorrer, por diversos motivos, devido a
estarmos tratando de Instituicdo Publica, estéo:

. N&o serem considerados os problemas e sugestées dos servidores;

. N&o realizacdo de treinamentos necessarios e ndo serem tomadas as
medidas necessarias para a abertura de canal de comunicacao;

o O CCE nao corrigir as falhas e medidas de simplificagéo do sistema;

o N&o envolvimento e iniciativa para motivacdo dos servidores por parte
da Reitora da UFPR nas mudancgas organizacionais;

. N&o ser realizado os estudos para instalacdo do Controle Biométrico de
freqiéncia em substituicdo da ferramenta implantada;

. E, com esses problemas pode ocorrer a continuacao da resisténcia a
mudanca para a frequéncia eletrénica e retaliacdo dos servidores através de greves
e outros.

Além destes problemas institucionais, podem ocorrer outros problemas com
0 sistema em si implantado, dentre eles estéo:

o Elétricos: O acesso ao sistema via on-line pode estar comprometido

guando da queda de luz e interrupgédo da conexao com a rede de internet;
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o Seguranca Computacional: Para que ndo haja perda de dados, os
sistemas devem ter estratégias de backup para seguranca dos dados armazenados;

o Processo de Trabalho da Chefia Imediata: Devera ser adaptado
segundo as novas exigéncias do sistema de controle eletrénico de frequéncia,
portanto alerta-se para a necessidade do correto lancamento dos atestados,
licencas, atrasos, abono ou ndo das faltas e outros, de modo que néo resulte em
computacdo de possivel desconto na folha de pagamento.

Para que estes problemas n&o ocorram, é necessario alto comprometimento
das chefias em cobrar dos setores responsaveis o comprometimento na aplicacao

das ac0es e evitar retaliacdo dos servidores contra a mudanca através de greves.
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5 CONCLUSAO

Com o objetivo de analisar, em termos da cultura organizacional, as
barreiras e facilitadores constatados pela pesquisadora com a implantacdo da
frequéncia eletronica na Universidade Federal do Parand e o impacto no clima
organizacional, a realizacdo do presente estudo permitiu a verificacdo das teorias de
administracdo publica que envolvem o ambiente organizacional; teorias estas que
viabilizam para o bom desenvolvimento do trabalho.

Com a aplicacdo das técnicas de pesquisa e a analise de dados coletados,
foi possivel identificar os principais pontos positivos e negativos do controle da
jornada de trabalho por meio da frequéncia eletrbnica na visdo dos servidores da
Pro-Reitoria de Planejamento, Orcamento e Financas da UFPR; verificar os
principais pontos que a cultura organizacional da UFPR tem impactado na
resisténcia a mudanca com a implantacédo da frequéncia eletrbnica e propor acdes
gue possam melhorar a aceitacdo da mudanca por parte dos servidores.

Na revisdo bibliogréfica foi possivel concluir que a cultura organizacional €,
conforme Bergue (2012, p.23), uma estrutura de valores complexa, que “deve
constituir objeto da ag&o gerencial, de tal forma a compreendé-la como resultante da
interacdo dos diferentes atores organizacionais e orientd-la para os objetivos
institucionais”. E mais importante ainda, que o processo de mudanca necessita de
ampla analise e diagnostico dos componentes culturais pelos gestores,
transformacdes adaptativas e, em especial, ampla comunicacdo organizacional, ndo
admitindo rupturas bruscas, tampouco autoritarias.

Conforme verificado neste estudo, muitos servidores sdo favoraveis a
implantacéo do sistema eletronico de freqiéncia, desde que sejam feitas correcoes
e simplificagbes do sistema. No entanto, outros servidores consideraram a mudancga
ruim, provocando resisténcia. Conforme Moura e Souza (2008) na administracéo
publica, ha wuma cultura voltada para o conservadorismo, conformismo,
centralizacao, favorecimento politico, descontinuidade administrativa e descompasso
entre o discurso e a acéo que dificulta as inovagdes e mudancas.

Portanto, conclui-se que, conforme proposta apresentada neste estudo, sera
necessario fazer um trabalho de conscientiza¢do junto aos servidores para que a

mudanca ndo seja apenas imposta e sim que este processo trara mais transparéncia



26

da jornada de trabalho e melhor informacéo na prestacao de contas aos 6rgaos de
controle da unido tendo em vista 0 nimero de profissionais da Instituicdo de Ensino
Superior, iniciativa esta que oferecera um melhor controle dos horarios de trabalho

dos funcionarios.
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ANEXO

ROTEIRO DE ENTREVISTA

O OBJETIVO DA PRESENTE PESQUISA E OBTER INFORMAGCOES A RESPEITO
DA FREQUENCIA ELETRONICA IMPLANTADO NA UFPR, PARA ELABORACAO
DE TRABALHO ACADEMICO. OS DADOS SERAO ANALISADOS DE FORMA
GLOBAL E SIGILOSA, IMPOSSIBILITANDO A IDENTIFICACAO DE V. S2. SUA
COLABORACAO E DE SUMA IMPORTANCIA

SUA IDADE:

HA QUANTO TEMPO E SERVIDOR DA UFPR?

COMO E O CLIMA DE TRABALHO EM SEU SETOR?

COMO FICOU SABENDO DA IMPLANTACAO DA FREQUENCIA ELETRONICA?

HOUVE TREINAMENTO PARA A UTILIZACAO DA FREQUENCIA ELETRONICA,
COMO FOI O TREINAMENTO?

VOCE UTILIZA A FREQUENCIA ELETRONICA DIARIAMENTE?

A FERRAMENTA E DE FACIL MANUSEIO?

QUAL FOI SUA REACAO E DOS COLEGAS COM ESSA MUDANCA?

NA SUA OPNIAO, O QUE PODERIA SER MELHORADO PARA QUE O USO DA
FREQUENCIA SEJA ACEITO PELOS SERVIDORES?

COMENTARIOS FINAIS, SUGESTOES E CRITICAS:



