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RESUMO

O tema deste estudo é a gestédo do trabalho no SUAS, delimitando-se no
ambito da gestdo municipal da regido da Associacdo dos Municipios da
Fronteira Oeste (AMFRO) do Rio Grande do Sul. O objetivo geral deste estudo
€ analisar como vem sendo implementada a Norma Operacional Basica de
Recursos Humanos do Sistema Unico de Assisténcia Social, a fim de contribuir
para o desenvolvimento dessa politica no ambito da gestdo municipal. Com a
pretensdo de responder.: Como vem sendo implementada a Norma Operacional
Basica de Recursos Humanos do Sistema Unico de Assisténcia Social, no
ambito municipal, no Estado do Rio Grande do Sul? A pesquisa realizada é do
tipo qualitativa, com procedimentos complementares quantitativos, de carater
exploratério, construida sob referencial dialético critico. Destaca-se entre as
categorias do método, a totalidade, a historicidade e a contradicdo. Como
categorias explicativas da realidade delimitam-se, o trabalho, a gestdo do
trabalho, politica de Assisténcia Social. Para isso este estudo foi realizado
mediante andlise documental da NOB-RH/SUAS, complementado pelos
procedimentos de entrevista semi-estruturada com gestores e grupo focal com
trabalhadores da politica de Assisténcia Social. Os resultados da pesquisa
demonstram a forma de organizacdo dos municipios no que se refere a politica
de Assisténcia Social e seus niveis de gestdo, basica e plena, bem como a
organizacdo da gestdo do trabalho no ambito do SUAS equipes profissionais,
nimero de trabalhadores, educagdo permanente, controle social sob a gestédo
do trabalho. E por fim apresentam-se as conclusdes finais, com as reflexdes
realizadas durante o processo de estudo, desafios e algumas proposi¢des com

vistas a contribuir para o debate.

Palavras Chave: Trabalho, Gestao do trabalho, NOB-RH/SUAS, Assisténcia

Social.



RESUMEN

El tema de este estudio es la gestion del trabajo en SUAS, que delimita el
ambito de la gestiébn municipal en la region de la Asociacion de Municipios de la
Frontera Noroeste (AMFRO) de Rio Grande do Sul. El objetivo de este estudio
es analizar como se estd implementando Norma operacional sistema de
Recursos Humanos basicos de Atencion Social a fin de contribuir al desarrollo
de esta politica dentro de la administracion municipal. La investigacién es un
procedimientos cualitativos con cuantitativos complementarios, de caracter
exploratorio, construidos bajo la referencia dialéctica critica. Cabe destacar,
entre las categorias del método, toda la historicidad y la contradiccion. Como
categorias explicativas de la realidad estan delimitados, el trabajo, la gestion
del trabajo, la politica social. Para que este estudio se llevd a cabo a traves de
analisis de documentos de NOB-RH/SUAS, complementado por los
procedimientos de entrevistas semi-estructuradas con los directores y grupos
de discusién con los trabajadores de la Politica Social. Los resultados del
estudio ponen de manifiesto la forma de organizacion de los municipios con
respecto a la politica de asistencia social y los niveles de gestidn, basica y
completa, asi como la organizacién de gestién del trabajo dentro de las ITS,
equipos profesionales, el nimero de trabajadores, la formacion continua, el
control social en la gestion del trabajo. Finalmente se presentan las
conclusiones finales, con las reflexiones realizadas durante el estudio, los

desafios y algunas propuestas con el fin de contribuir al debate.

Palabras clave: Trabajo, Gestién Laboral, NOB-RH/SUAS, Asistencia Social.
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1 INTRODUCAO

“O real ndo esta na saida nem na chegada:
Ele se dispbe para a gente é no meio da travessia”
(Guimaraes Rosa).

A presente dissertacdo tem como objetivo discutir sobre o processo de
implementacdo da gestdo do trabalho no &mbito da politica de Assisténcia
Social a partir da Norma Operacional Basica de Recursos Humanos do
Sistema Unico de Assisténcia Social - NOB-RH/SUAS. A tematica do mundo do
trabalho é recorrente nas pesquisas do campo social, contudo a discusséo
sobre a gestdo do trabalho no ambito do emprego publico ndo tem sido
suficientemente debatida, as inquietacbes que levaram a elaboragéo do projeto
de pesquisa que se expressam nesta dissertacdo sao as condicbes concretas
da implementacdo da gestdo do trabalho em ambito municipal na politica de
Assisténcia Social, e a escolha do tema esta implicado com a trajetoria do

pesquisador.

Este estudo ndo acontece por acaso € fruto da trajetdria iniciada no
periodo ainda da graduacdo em Servico Social, quando por ocasido da
elaboracdo do trabalho de conclusdo de curso a tematica ja estava presente
nas discussfes tecidas. O processo de estagio obrigatdrio em Servico Social
oportunizou conhecer o espaco de concretizacdo das acdes da politica de
Assisténcia Social, onde se percebeu como fator limitador na qualidade dos
servicos prestados o desconhecimento sobre varios aspectos da politica de
Assisténcia Social por parte dos trabalhadores! que a compunham. Este e
outros fatores como a inadequacédo das equipes profissionais em relacdo aos
espacos sociocupacionais, o0 soffimento dos trabalhadores gerado pela
sobrecarga e acumulo de trabalho, a tensdo gerada pela relacdo de poder
institucional, a dificuldade de exercer o trabalho com autonomia, sado alguns

dos elementos que contemplam as inquietacbes acima mencionadas, que

! Quando se fala de trabalhadores aqui, estdo sendo considerados todos os atores que
compunham a politica de Assisténcia Social no periodo do estagio, profissionais de nivel
técnico, cargos de gestdo, e trabalhadores em nivel de ensino médio.
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levaram ao desenvolvimento do projeto de intervencéo de estagio sobre a oética
de espaco de qualificacdo dos trabalhadores e encontrou na NOB-RH 0 eixo
estruturante e apoiador do projeto. As vivéncias desse periodo levaram ao
projeto de pesquisa realizado para elaboracdo da monografia intitulada “NOB-
RH/SUAS e os servi¢cos socioassistenciais: uma reflexdo acerca da perspectiva
de trabalho no espago publico da politica de Assisténcia Social’, apresentada
no ano de 2010.

Desde entdo a gestdo do trabalho foi ganhando forca e se constituindo
como objeto de estudo o que leva a este novo patamar de construcdo do
conhecimento, 0 acesso ao mestrado em Servico Social. Buscando desvendar
as nuances da gestdo do trabalho tendo como I6cus de pesquisa a politica de
Assisténcia Social em ambito municipal, espaco de execucdo e materializacao
desta politica. Desenvolveu-se entdo o estudo intitulado “Gestao do trabalho na

esfera publica: uma andlise a partir da NOB-RH/SUAS”.

Todo o esforco iniciado pelo projeto de pesquisa e concretizado neste
trabalho é com vistas a aprofundar o debate sobre o tema da gestdo do
trabalho. Para realizacdo deste estudo o tema foi delimitado para a
implementacdo da NOB-RH/SUAS em ambito municipal na regido da AMFRO
no ano de 2013. Esta regido tem suas particularidades por ser regidao de
fronteira, e este estudo é o primeiro realizado com o objetivo de discutir a
gestdo do trabalho nesta regido considerando o recorte da politica de
Assisténcia Social. Assim, a pesquisa pode contribuir para o debate sobre o
espaco dos trabalhadores nesta politica, bem como auxiliar na elaboracdo de

um diagndstico que potencialize a organizacdo da gestédo do trabalho.

Este estudo pretende entdo responder ao problema de pesquisa - Como
vem sendo implementada a Norma Operacional Basica de Recursos Humanos
do Sistema Unico de Assisténcia Social, no ambito municipal, no Estado do Rio
Grande do Sul? - como objeto de estudo, que pretende conhecer a
organizacdo da gestdo do trabalho e o processo de implementacdo deste na
politica de Assisténcia Social. Trés questdes norteadoras foram formuladas
para auxliar no processo de pesquisa: Quais as orientacbes sobre a

implementacdo da gestdo do trabalho presente na Norma Operacional Basica
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de Recursos Humanos? De que forma os municipios vem trabalhando para a
implementacdo da Norma Operacional Basica de Recursos Humanos?
Considerando os aspectos orientados pela NOB-RH/SUAS de contratagéo por
concurso publico, criacdo de um plano de educacdo permanente, criacdo de
planos de carreira, cargos e salarios e equipes de referéncia. E por fim qual a
contribuicdo da Norma Operacional Basica de Recursos Humanos para a

qualificacéo dos trabalhadores do Sistema Unico de Assisténcia Social?

Como objetivo geral a pesquisa pretende analisar como vem sendo
implementada a Norma Operacional Basica de Recursos Humanos do Sistema
Unico de Assisténcia Social, a fim de contribuir para o desenvolvimento dessa
politica no ambito da gestdo municipal. Os objetivos especificos se propdem a
aprender as determinacdes e orientacdes para a implementacédo da gestdo do
trabalho presente na Norma Operacional Basica de Recursos Humanos, para
contribuir no desenvolvimento desta politica; Identificar como o0s municipios
vém trabalhando para a implementagdo da Norma Operacional Basica de
Recursos Humanos, a fim de problematizar sua eficacia na gestéo do trabalho
e refletir sobre as contribuicbes da Norma Operacional Basica de Recursos

Humanos do SUAS, para a qualificacéo da Politica de Assisténcia Social.

A proposta metodolégica deste estudo constitui-se numa pesquisa do
tipo qualitativa observando assim, como sugere lamamoto (2001), as situacdes
concretas, objeto do trabalho do assistente social. A pesquisa conta com
procedimentos complementares quantitativos, caracteriza-se ainda como um
estudo de carater exploratério pelo tema ter sido pouco explorado e explicativo
buscando evidenciar os fatos que contribuem para a gestdo do trabalho na

politica de Assisténcia Social.

Com base na formacéo profissional em Servico Social detém-se este
estudo sobre olhar critico, embasado no método dialético critico, na teoria
social critica de Marx, corrente hegeménica da categoria profissional,
observando as categorias do método contradicdo, totalidade e historicidade.
Além das categorias do método se elencou as categorias explicativas da
realidade capazes de dar o direcionamento e foco ao estudo observando:

trabalho, gestéo, Politica Nacional de Assisténcia Social e Recursos Humanos,
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itens sobre o qual se tece o resgate tedrico que contribui para o adensamento
do estudo, contemplando jA uma fase exploratéria sobre a bibliografia

especializada sobre o tema da gestao do trabalho.

A pesquisa contempa dois universos distintos. Um que contempla a
pesquisa de campo formada pelos trabalhadores e gestores dos treze
Municipios que pertencem a Associacdo dos Municipios do Fronteira Oeste —
AMFRO, sua amostra € do tipo intencional, ndo probabilistica, a partir da
adesdo dos gestores a pesquisa, contemplando trés gestores da politica de
Assisténcia Social que participaram de entrevista com base em um roteiro de
entrevista semi estruturada e vinte e dois trabalhadores da politica que
participaram da coleta através do grupo focal com base em um roteiro para
grupo focal. O outro universo contempla pesquisa bibliogréafica, € formada pelos
documentos normativos da politica de Assisténcia Social, onde a amostra
intencional € a Norma Operacional Basica de Recursos Humanos do Sistema
Unico de Assisténcia Social, analisada com base no roteiro de analise

documental.

A andlise dos dados coletados é tecida sob a perspectiva da andlise de
conteudo conforme orienta Moraes (1998) se buscou interpretar e descrever o
conteudo do documento NOB-RH, mensagens e respostas dos entrevistados,
superando uma leitura do senso comum. Como base de andlise foi organizada
a transcricdo dos dados, posteriormente a tabulagdo dos dados atinentes &s
questdes dos instrumentos e pincado dessa tabulacdo as categorias que
correspondem aos indicadores de avaliagcdo apresentados em cada um dos

subtitulos apresentados no capitulo quatro.

O estudo foi realizado observando os pressupostos éticos em pesquisa,
mencionando as fontes consultadas no estudo bibliogréfico, respeitando
autores e suas obras as quais foram consultadas. Houve casos em que a fala
de trabalhadores era muito rica, porém sdo trabalhadores que optaram por ndo
participar dos grupos focais, motivo pelo qual as falas sado preservadas e ndo
utiizadas como dados da pesquisa e andlise, observando rigorosamente o
grupo que autorizou gravar e analisar suas discussbes, sem qualquer

manipulacdo ou intervencdo que pudesse direcionar a discussao. Respeitou-se
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também enquanto aspecto ético a preservacdo do sigilo das identidades de
trabalhadores, gestores e municipios. O projeto passou pelo crivo de avaliacao
da Comissao Cientiffica da Faculdade de Servico Social e posterior submissao
a Plataforma Brasil - Comité de ética em Pesquisa da Pontificia Universidade
Catdlica do Rio grande do Sul — PUC/RS. Somente ap0s a aprovacao foi

iniciada a coleta dos dados.

Esta dissertacdo esta dividida em quatro capitulos. Para além desta
introducdo, a dissertacdo apresenta mais trés capitulos sob a seguinte ordem.
O Capitulo 2 apresenta a construgdo teodrica do tema da gestdo do trabalho,
modos de producéo, impactos da globalizacdo para os trabalhadores. A reviséo
bibliografica aborda ainda a reforma do Estado brasileiro e os impactos para o
mundo do trabalho na esfera publica levando a discussdo para a gestdo do
trabalho na politica de Assisténcia Social. Este capitulo contempla o estudo
sobre o processo de construcdo da NOB-RH, os movimentos e organizacao
politica dos trabalhadores que culminam na elaboracdo e a aprovac¢do da NOB-
RH, se apresenta ainda, a anadlise documental sobre o estudo detalhado da
NOB-RH como forma de explicitar o contelido deste documento seus principios

e diretrizes.

No capitulo 3 esta explicitado o percurso metodoldgico, evidenciando o
trabalho desenvolvido desde a elaboracdo da pesquisa até sua execucdo no
campo empirico. Neste item, se apresenta detalhadamente a pesquisa
desenvolvida, tipo de estudo, objetivos e problema de pesquisa, questdes
norteadoras, instrumentos de coleta, procedimento de analise. Descreve-se
ainda a experiéncia da coleta dos dados, desde o contato com 0s gestores até
a realizacdo das entrevistas e grupos focais, abordando os limites e

possibilidades na execucdo da pesquisa de campo.

No 4° capitulo se contempla o desvendamento do objeto de estudo
através da andlise dos dados coletados. Brevemente, se contextualiza a regido
da AMFRO, caracteristicas locais, historia politica e economia regional. A
analise apresenta o olhar dos trabalhadores sobre suas condi¢des de trabalho,
0 posicionamento dos gestores responsaveis pela politica de Assisténcia da

AMFRO. Este item apresenta a interlocucdo dos dados empiricos com o0s



17

guantitativos previstos na NOB-RH através do estudo das equipes de
referéncia. Os dados coletados sobre equipes de referéncia, vinculos de
trabalho, condi¢bes estruturais do espaco dos CRAS e CREAS, planos de
carreira, cargos e salarios, educacdo e qualificacdo permanente na realidade
da AMFRO subsidiam a andlise sobre a organizagdo da gestédo do trabalho nos

municipios pesquisados.

O estudo apresentado contempla as orientagdes da banca examinadora
do processo de qualificacdo, as quais foram acolhidas com vistas a aprimorar
este estudo. Chega-se assim as conclusdes tecidas a partir da pesquisa,
apresenta-se neste item as reflexdes oportunizadas pela trajetéria da pesquisa,
respondendo as questbes norteadoras deste estudo dando visibilidade para o
processo de gestdo do trabalho na esfera publica, considerando as
caracteristicas evidenciadas pelos atores que executam a politica de

Assisténcia Social nos Municipios da AMFRO.

Salienta-se que a conclusdo desta dissertacdo nado representa a
finalizacdo do estudo sobre a gestdo do trabalho, pelo contrario, este estudo
deixa muitos elementos para dar continuidade ao processo de investigacao
sobre a gestdo do trabalho e o lugar dos trabalhadores na politica de
Assisténcia Social. Concluir este estudo, aponta caminhos para a continuidade
do debate e da investigacdo sob novas trilhas, considerando a realidade em
movimento e o processo atual, de implementacdo da gestdo do trabalho sob o

l6cus da politica de Assisténcia Social.
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2 TRANSFORMACOES SOCIETARIAS E A GESTAO DO TRABALHO

‘A emancipacgéo dos trabalhadores
sera obra dos proprios trabalhadores”
(Karl Marx).

O Trabalho é uma categoria central na vida do homem. Sempre existiu e
sempre vai existir, ja que é uma condi¢do inerente ao ser humano. Entendem-
se por trabalho todas as atividades executadas pelo homem, para sua
manutencdo e sobrevivéncia. A categoria trabalho nasce do processo de que
participam o homem e a natureza, onde o homem a partir de sua acao
impulsiona, regula seu intercdmbio com a natureza. O trabalho, portanto, € em
sua natureza uma inter-relacdo que acontece entre homem (sociedade) e
natureza (LUKACS, 2012).

Ferreira (2004, s/p.) em seu dicionario, situa de forma breve e sucinta a
definicdo de trabalho, como sendo “a aplicagcédo da for¢a e faculdades humanas
para alcancar um determinado fim”. Essa definicdo popular apresenta o
trabalho como uma acéo finalistica, que tem uma funcdo. E essa fungcéo que
faz o trabalho tdo importante e relevante socialmente, muito embora essa

definicdo seja limitada e defina o senso comum.

Ja o pensamento marxiano apresenta como a grande diferenca do
trabalho humano, a capacidade cognitiva do homem, revelando assim o sentido
teleoldgico do trabalho. Teleologia, presente na capacidade humana de
produzir e reproduzir previamente o que se pretende a partir de sua acéo. Essa
capacidade faz com que o homem imprima sua idéia sobre a matéria,
transformando-a. Antunes (2001), quando discorre sobre trabalho e teleologia,

resgata o pensamento de Marx.

E bastante conhecida a distingdo marxiana entre a abelha e o
arquiteto. Pela capacidade de prévia ideacdo, o0 arquiteto pode
imprimir ao objeto a forma que melhor Ihe aprouver, algo que é
teleologicamente concebido e que é uma impossibilidade para a
abelha (ANTUNES, 2001, p.136).
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O homem sempre trabalhou, e seu trabalho difere-se do trabalho dos
demais seres devido sua capacidade intelectual, sua capacidade de prever
com antecedéncia o resultado de sua acgéo. O trabalho proporciona ao homem
um lugar de destaque sobre o0s outros seres e a natureza, alterando sua

existéncia de ser bioldgico, para ser social.

O trabalho humano constitui a base de toda a vida social. O homem, a
partir do impulso de suas necessidades vitais, se apropria da natureza e produz
bens necessarios para a sua manutencao, o que lhe dara condicbes de existir e
reproduzir. Problematizar o trabalho implica conceber uma reflexdo teérica
sobre sua origem e existéncia, enquanto categoria central na vida do homem,
sabendo que o trabalho é uma relacdo de troca organica. Isso quer dizer que,
somente 0 pensamento humano, por meio do trabalho, € capaz de reorganizar
as propriedades inerentes a natureza, de formas distintas, sempre conferindo
uma nova objetividade, até entdo ndo existente, inicialmente entre o homem e

a natureza, e ndo da espécie humana entre si (HOLANDA, 2002).

Dessa forma, pretende-se construir tal reflexdo, buscando desvelar o
conceito de trabalho, sua origem, historia, e modelos de gestdo. A partir da
origem, se buscara compreender a relacdo do homem com o trabalho,
contemplando ainda, resgatar as implicagbes das mudancas ocorridas no
mundo do trabalho e os distintos modelos de gestdo do mesmo. Aborda-se

também a influéncia da globalizacdo e seus impactos na gestao do trabalho.

2.1 AS DIVERSAS FORMAS DE GESTAO DO TRABALHO

O trabalho é tdo antigo quanto o homem na terra. O homem sempre
trabalhou; no inicio, sé com a finalidade de obter alimentos, pois ndo possuia
outras necessidades em face de uma época primitiva de rela¢cdes humanas. Na
eminéncia da ameaca apresentada por animais ferozes e até mesmo outros
homens, iniciou a fabricagdo de instrumentos de defesa. Posteriormente,
verificando que o0 0sso encontrado em restos de animais, ja em decomposicao,

partia-se com facilidade. Foi quando comecou a lascar pedras e fabricar lancas
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e machados, criando, no periodo paleolitico, sua primeira atividade artesanal
(VIANNA, 2002 p.29).

“Os homens criam as ferramentas, e as ferramentas recriam os homens”
(MASAGAO, 1998, s/p.). Com essa afirmativa, entende-se que o homem
compreende, reconhece sua capacidade intelectual, utiliza-se dela para
imprimir na matéria sua ideia e, a partir do objeto ja estruturado, renova suas

informacdes construindo objetos e criando novas necessidades.

Dessa forma, utilizando-se da sua capacidade teleolégica e modificando
sua relacdo com o trabalho foi que o homem percebeu sua capacidade. Ele
partiu do ser biolégico para o ser social. Esse momento é definitivo para a
humanidade, jA que o homem reconheceu sua sociabilidade, 0 que promoveu,
segundo Antunes (2001), a primeira divisdo do trabalho, tendo em vista que
este deixa de ser uma relacdo homem x natureza, e passa a ser uma relacéo

social, do homem com seu semelhante.

A partir da sociabilidade e criagdo de novos objetivos, tal ser social
travou lutas com outros homens pertencentes a tribos distintas. Dessa forma,
acabou por matar seus adversarios e prisioneiros, percebendo no decorrer
desse processo que seria mais Util para si, utilizar-se da forca deles. Assim, o
homem passou a escravizar seu semelhante e usufruir de sua capacidade de

trabalho.

Com o processo de escravidao, o trabalho passou a ser um produto
passivel de troca. Os chefes mais valentes, com capacidade de escravizar o
maior nimero de prisioneiros, tinham entdo a possibilidade de vendé-los, troca-
los e aluga-los. A escraviddo enraizou-se entre todos os povos, mas foi entre

0S egipcios, gregos e romanos que tomou grandes proporcdes.

Na Grécia havia fabricas de flautas, de facas, ferramentas agricolas e
moweis, onde o operariado era todo composto de escravos. Em Roma
os grandes senhores tinham escravos de varias classes, desde
pastores até gladiadores, musicos, filésofos e poetas (VIANNA, 2002,
p.29).
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Na Grécia antiga, compreendia-se o trabalho, para além de uma
atividade de producdo e subsisténcia, como uma acado “desprezada e
desvalorizada, considerada degradante e penosa” (KAUFMANN, 2002, p.33).
Sendo assim, ela era reservada aos escravos, 0s quais eram encarados pelos
senhores como se fossem animais, com fungdo laborativa, para desempenhar

trabalhos agricolas e domésticos.

Muitos escravos vieram, mais tarde, a tornarem-se livres; iSSo porque
seus senhores os libertavam, como sinal de sua gratiddo em troca de trabalhos
relevantes, o que ocorria por ocasido da comemoracéo em dias festivos, ou na
eminéncia de sua morte, declarando como livres seus escravos prediletos.
Porém, de posse de sua liberdade, o que restava a esses homens era o direito
a trabalhar nos seus oficios habituais. O que diferenciava isso da escravidao, é
gue o pagamento pelo seu trabalho era para si. E assim nasceram os primeiros
trabalhadores assalariados, o que nao significou o fim da escravidao (VIANNA,
2002).

Ha registros de atividades escravas desde o periodo que compreende a
Idade Antiga (até 476 d.C.), muito embora, em “...] 1452, o Papa Nicolau
autorizara o Rei de Portugal a combater e reduzir a escraviddo” (VIANNA,
2002, p.30). Sob varios pretextos ela persistiu até a Idade Moderna® e
expandiu-se com o descobrimento da América. Dessa forma, apos seu
descobrimento, em 1500, o Brasil conheceu o regime de escraviddao quando os
portugueses que aqui chegaram o introduziram, primeiro aos indios, depois aos

negros trazidos da Africa.

Os portugueses dominaram a forca de trabalho e a capacidade dos
indios e negros. Foi a partir dessa apropriacao, considerada por Vianna (2002)
como inumana e desumana, que O Brasil estruturou o seu sistema de
producdo. Vianna (2002) comenta que a contribuicdo do escravo preto ou indio
no processo de formacdo da sociedade brasileira é quase nula se
desconsiderarmos o0 uso de sua energia motriz. Dessa forma, os indios e

negros escravizados proporcionaram a integracdo do Brasil a economia

2 A Idade Modema inicia-se em 1453, com a Queda de Constantinopla, até 1789 — ano da
Rewlucdo Francesa (VARGAS, 2010).
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mundial através de seu trabalho bracal, trabalho inerente ao homem, mas

apropriado por seu senhorio.

Neste periodo, o Brasil possuia um modelo de gestdo estatal
patrimonialista. No Império brasileiro, onde a escraviddo teve seu auge, O
Estado funcionava com poder soberano, e segundo consta, seus trabalhadores
possuiam status de nobreza real. Os cargos publicos nesse periodo eram

considerados ocupacao rendosa e de pouco trabalho (BRASIL, 1995).

E possivel perceber formas diferentes de gestdo, ha uma relagdo de
poder quando um homem governa, gerencia ou administra o trabalho de outros
em seu beneficio, isso denota a funcdo da gestdo e suas implicacbes para as
relacbes humanas. As definices de gestdo implicam um sentido de comando,
de direcdo a ser tomada e esta é definida por vontade politica e pelas relacbes

de poder ao longo da historia.

Com a Rewvolucdo Francesa®, aos poucos, 0 regime escravocrata foi
cedendo lugar para uma nova conduta sobre o trabalho. O que seguiu, foi o
regime de Serviddo. Os servos ndo eram mais juridicamente escravos, embora,
nesse regime, fossem assegurados ao homem direitos como o de receber e
deixar como heranca animais e objetos, ndo possuiam sua liberdade, sendo
sujeitos a severas restricdes, principalmente de deslocamento, bem como nao

eram possuidores, em hipétese alguma, de terras (VIANNA, 2002).

Enfatiza-se que, neste periodo, 0os servos possuiam bens como animais
e objetos, entre eles, arados e materiais para trabalho e manuseio da terra.
Porém, ndo possuiam a terra, o que implicava na venda de seu trabalho para
0s senhorios, que por sua vez, tinham até mesmo o direito de negociar a forca

de trabalho de seus servos, pratica remanescente da escravidao.

Pode-se compreender, a partir de Vianna (2002), que o que diferencia
um regime do outro, € o fato de que na escraviddo o escravo era vendido,
deixando assim de ser propriedade de seu senhor, e na serviddo vende-se a

forca de trabalho do servo, podendo assim o senhorio vender a forca de um

A Rewlugcédo Francesa “proclamou a indignidade da escraviddo, esta a partir de 1857, foi
também proscrita oficialmente em outros territérios” (VIANNA, 2002, p.30).
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anico servo, quantas vezes achar conveniente. Ainda no regime de servidao,
observava-se que um novo sistema econdémico comecava a emergir, causando
o declinio da economia doméstica. Somente no final da Idade Meédia, a
serviddo comecou a desaparecer. Diferentemente de todo o resto do mundo, a

Inglaterra registra vestigios da serviddo até meados do século XIX.

Em consequéncia dessa mudanca, grupos de servos comecam a fugir
dos campos onde o0s senhorios detinham o poder. Esses homens,
principalmente 0os que conseguiram manterem-se livres, concentraram massas
de populagdo nas cidades (VIANNA, 2002). A partir desse éxodo para as
cidades, da-se inicio a unido de pessoas que criam, a partir de seus espacos,
as corporacdes de oficio. Tais corporacdes estabeleceram suas proprias regras
e leis. Passou-se, nesse periodo, a trabalhar de forma organizada, mas o

homem ainda ndo dispunha de sua inteira liberdade (VIANNA, 2002).

A partir do sistema de corporacgdo, surgiu a figura do mestre que, além
de ter seus aprendizes, detinha a forca de trabalho daqueles que Ihe estavam

subordinados.

O mestre tinha sob suas ordens, ndo apenas aprendizes, pois |he
estavam subordinados trabalhadores, mediante rigorosos contratos
nos quais o motivo ndo era simplesmente a “locagdo do trabalho”,
pois se submetiam as determinagdes do “mestre” até mesmo quanto
ao direito de mudanca de domicilio. Em troca, além do salério, tinham
a protecao de socorros em casos de doenca e lhes ficava assegurado
um verdadeiro monopdlio de profissdo, j& que s6 podiam exercé-la os
gue estivessem inscritos na corporagdo correspondente, e, mais
ainda, poderiam um dia vir a ser também “mestres” (VIANNA, 2002,
p.33).

Na Espanha, registra-se uma intervencdo do Estado, que regulamentou
a jornada de trabalho, fixada como de “sol a sol, com periodos de descanso
para a alimentagdo”, e assegurou a liberdade de “qualquer pessoa ensinar

oficio a quem soubesse e quisesse aprendé-lo” (VIANNA, 2002, p. 33).

Vianna (2002) interpreta que, na realidade, o sistema de corporacgao,
ndo passou de uma férmula mais amena de escraviddo do trabalhador. Isso

porque, mesmo com maior liberdade, o trabalhador acabava sendo explorado,
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trabalhando unicamente para comida e moradia, raramente obtendo alguma

propriedade.

Nessa trajetoria histérica, entre escraviddo e 0s movimentos de
estruturacdo do trabalho, na qual persiste a logica de exploracdo, h4 um marco
reconhecido como a ‘libertagdo do trabalhador” (VIANNA, 2002, p. 34). Trata-
se de uma luta ndo mais constituida contra os senhores da terra ou contra 0s
mestres das corporacfes, mas contra um poder maior, 0 patrdo, o capitalista,

amparado pelo Estado: evidencia-se ai a Revolucdo Industrial®.

O Estado comeca a aparecer com maior forca no controle das relac6es
do trabalho, com um lagco bem demarcado a favor do capital. As realidades
impostas na sociedade, ndo raramente sufocam, minimizam e exploram
determinada parcela da populagdo. Ao longo da histéria do trabalho, percebe-
se que essa foi a relacdo entre trabalhador e patrdo. Com o advento da
Rewvolucdo Industrial, 0 que estd posto se modifica de forma rapida,
interrompendo um ciclo até entdo considerado normal. Os métodos de trabalho
sofreram modificacdes a partir da invengdo da maquina e sua aplicacdo na

indUstria, o que modificou também as relacdes entre patrdes e trabalhadores.

As diversas maquinas inseridas na producao industrial e a automacgéo do
setor fizeram com que se reduzisse drasticamente a utilizacdo da mao de obra
num primeiro momento. Foi um periodo marcado pela concentracdo de poder
nas maos da burguesia, tanto no que tange ao poder politico, quanto ao

econdmico.

A Revolugdo Industrial interferiu no desenvolvimento do trabalho. O
modo de producdo capitalista aumentou a producdo a partir da automacao,
expandindo mercados, desenvolvendo os sistemas de comércio; as industrias

desenvolveram-se e, consequentemente, admitiram um ndmero maior de

4 o . w ' .
A Rewlugao Industrial “iniciou na Inglaterra no final do século XVIII e que ao longo da

primeira metade o século XX se irradiou por toda a Europa Ocidental e através dos fluxos
migratérios atingiu também os Estados Unidos, ndo significa apenas o momento das grandes
invencdes [...]. Significa momento crucial de surgimento e ascensdo do capitalismo industrial. A
introdugdo das maquinas autométicas e o surgimento das grandes unidades fabris foram
resultados materiais da Rewlucdo Industrial, cujos efeitos ultrapassaram os limites da fabrica e
atingiram a sociedade como um todo” (MARTINELLI, 2006, p.36).
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trabalhadores, porém com salarios muito mais baixos, jA que, com as

maquinas, produzia-se em série (MARX, 2003).

E nesse momento de intensas mudancas no trabalho e nas relacées
entre patrdes e trabalhadores, que surgem duas classes importantes: a classe
burguesa, que possuia todos os meios de producdo e a classe proletaria, ou
trabalhadora, que vendia seu trabalho por salarios ndo condizentes com as

suas necessidades, tendo tal valor sido atribuido pelos e aos capitalistas.

Marx (2003, p.19) apresenta a transformagdo ocorrida no mundo do
trabalho, com a mudanca do regime corporativo para o regime capitalista,

quando explica que

[...] o advento da burguesia trouxe a destruicdo dos privilégios
nobiliarquicos e a abolicdo do regime corporativo, é porque o trabalho
liwe era necessario a producdo capitalista; a necessidade de instituir
a liberdade do trabalho determinou a emancipacdo do trabalhador da
dependéncia feudal e da hierarquia corporativa (MARX, 2003, p.19).

Tais classes, burguesia e proletariado, eram econémica e socialmente
antagonicas, e enfrentaram-se em lutas periédicas. Porém, a classe proletaria,
embora fosse muitas vezes maior, sofreu os reflexos dessa luta, em virtude da

classe capitalista possuir poder econémico e, consequentemente politico.

Aumento de producdo, baixos custos operarios, transformacdo dos
modos de producdo e o aumento das propriedades e fabricas oportunizaram a
acumulacdo do capital nas maos da minoria, dificuitando as condi¢cbes de
trabalho e sobrevivéncia da maioria. Esse processo resultou, segundo

Kaufmann (2002, p.34), em mudangas no “valor do trabalho”.

A categoria trabalho, central na vida do homem, se modificou ao longo
da evolucdo da espécie humana (paralelamente, ocorreram mudancas de
cunho politico, econbmico e social). Da mesma forma, o valor do trabalho,
referenciado por Kaufmann (2002), sofre mutacdes. Inicialmente, o trabalho
tinha apenas o valor agregado de sobrevivéncia, uma relacdo entre homem e
natureza. Com a socializagdo do homem, o trabalho passa a ter um valor de

reconhecimento, quando,
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[...] em sua dupla relacdo de estar a senico do mestre e de ser
submisso as coisas, devendo trabalha-las, o escravo produz os meios
de subsisténcia, para si e para seu mestre, e é no trabalho que ele
pode adquirir consisténcia e autonomia ao projetar em suas obras, o
resultado de seu trabalho. E isto o que lhe confere o poder de se
reconhecer e de se fazer reconhecido (KAUFMANN, 2002, p.32).

De posse de sua liberdade, o trabalhador pode usufruir o que era de sua
propriedade, sua forca de trabalho. Porém, tudo o que esse trabalhador livre
podia fazer era vender sua forca de trabalho para o capital. A partir desse
processo, o trabalhador conheceu o valor do trabalho de duas formas: o valor

de uso das coisas produzidas e seu valor de troca.

O valor de uso refere-se ao trabalho concreto; € medido através do
trabalho que depende de habilidades humanas, enquanto o valor de troca da
mercadoria esta ligado a quantidade de tempo que o trabalhador gasta para
produzi-la. Entdo, valor de uso é o0 que torna o produto Util - de modo a
satisfazer as necessidades humanas. Dessa forma, toda coisa que pode ser
aproveitada pelo homem para satisfazer-lhe alguma necessidade, tera valor de

uso para si (MARX, 2003).

A partir do instante que tal mercadoria possui valor de uso para o
homem, esse produto terd também valor de troca. O valor de troca se da pela
relacdo de necessidade que o homem tem sobre o produto, o que o torna
interessante a ponto de ser utilizado como mercadoria, considerando o tempo

gasto na producdo do mesmo (MARX, 2003).

Nem tudo o que o homem cria através de seu trabalho € mercadoria,
ISSo porque, em algumas situagdes, o homem satisfaz suas necessidades com
seu préprio trabalho, de modo que esse ndo cria valor de troca, apenas valor
de uso. “Para produzir mercadorias, ha que produzir valores de uso, com o fim

de entrega-los ao consumo geral por meio da troca” (MARX, 2003, p.66).

O homem produz mercadorias com utilidade a sociedade para satisfazer
as diversas necessidades humanas. Para atender a tantas necessidades deve
produzir um conjunto variado de obras, isso faz com que o trabalho humano

divida-se em partes que se completam entre si.
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Os oficios individuais, cada um dos quais corresponde quando mais a
uma ordem de necessidades, cuja variedade indispensavel nédo
resulta de nenhum convénio prévio, formam na sua totalidade com os
elos do sistema social da divisdo do trabalho, que se adapta a
diversidade infinita das necessidades, do qual resulta uma multidao
de indistrias (MARX, 2003, p.66).

Compreende-se, dessa forma, que o trabalho divide-se numa cadeia de
oficios, a fim de atender as diversas necessidades do homem. Além da divisdo
das industrias, que objetivam atender as diversas necessidades. Antunes
(2002, p.139) define que, nesse momento de divisdo do trabalho e formacéo de
elos, “desenvolvem-se inter-relacbes do homem com outros seres sociais,
também com vistas a producdo de valores de uso”. Isso quer dizer que o
homem supera sua interface homem-natureza, fazendo emergir a praxis social
interativa, que objetiva convencer outros seres sociais a realizar determinado

ato teleoldgico.

Tal forma mais desenvolvida do trabalho humano passou a existir a
partir do momento em que o trabalho se tornou social. Nesse instante, o
‘homem necessita da cooperacdo de mais pessoas, independente de esta
cooperacao ter como objetivo apenas o valor de uso ou até mesmo o valor de
troca” (HOLANDA, 2002, p.14). Nesse sentido, a finalidade do trabalho humano
ndo é mais a transformacdo da natureza, mas a transformacédo dos homens e,

consequentemente, das relagcbes sociais.

E fundamental entender que o trabalho como ato concreto, seja ele
individual ou coletivo €, inegavelmente, uma experiéncia social. Esse processo
€ continuo e intermitente para o homem. Dele nascem “dimensdes
ambivalentes, opressdo e emancipacao, alienacao e criacao” (CATTANI, 2000,
p.39). Tais dimensbes perpassam os limites laborais, repercutindo sobre a vida

social dos trabalhadores.

A alienacdo esti presente na medida em que o trabalhador que produz
algo, ndo encontra ou ndo se reconhece no seu produto. O objeto, no qual o

trabalhador empregou sua capacidade teleolégica de transformacdo, é
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meramente uma mercadoria, € ndo algo necessariamente Utl, tornando-se

estranho para ele.

O estranhamento ou alienacdo do trabalho ocorre devido a intervencdo
das maquinas, mecanizacdo e automacdo do processo de trabalho
implementado pelo modo de producdo Fordista®>. A maquina ndo é
suficientemente capaz de produzir sozinha, necessita da forca de trabalho
operaria para seu funcionamento. Dessa forma, mesmo com a automacao da
indUstria, se faz necessario o trabalho humano, porém ele é reduzido e limitado
de tal modo que gera o estranhamento. A alienacdo se processa no nao
reconhecimento do homem na mercadoria por ele produzido, e ndo no acesso

desse operario ao produto de seu trabalho.

Como a maquina ndo pode suprimir o trabalho humano, ela necessita
de uma maior interacdo entre a subjetividade que trabalha e a nova
maquina inteligente. E nesse processo, 0 enwlvimento interativo
aumenta ainda mais o estranhamento e a alienacdo do trabalho [...]
(ANTUNES, 2006, p.163).

Durante o periodo do Fordismo, a instalacdo de méquinas e 0 novo
modelo de producédo garantiram que o mercado retirasse do trabalhador mais
valor de uso do que aquele suficientemente necessario: a mais valia que é o
lucro do capital. A mais valia é gerada, quando ‘o valor de troca de uma

mercadoria, € maior do que o conjunto de mercadorias necessarias para
produzi-la” (MARX, 1988, p.211).

Com a obstinacdo e a busca crescente pelo lucro, comega aos poucos
a ser inserido no mercado um novo modelo de producdo, o Toyotismo. Tal
modelo emerge nos anos de 1950, com a pretensdo de melhorar o sistema

Fordista. Inicia-se ai a era da acumulacao flexivel (ANTUNES, 2006).

Esse modelo traz um novo contexto para o patrdo e para o trabalhador.
Para o patrdo, a possibilidade de crescimento voltado para a exploracdo de

trabalho vivo (mdo de obra), dentro de uma dinamica tecnolégica e

® Fordismo, modelo de organizagéo da producgdo, introduzido pelo empresério Henry Ford,
fundador da Ford Motor Company em 1902. Atingiu seu apice nas décadas de 1950 e 1960,
ficando conhecido na histéria do capitalismo como Os Anos Dourados (ANTUNES, 2006).
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organizacional. Para o trabalhador, a flexibilidade desse modelo permite ainda
mais sua precarizacao, isso porque, além de adequar-se ao novo modo de
producédo para dar conta das exigéncias do trabalho, tal trabalhador vivenciou
os impactos gerados pela flexibilizacdo, quando a mesma mercadoria que ele
produz pode ser produzida em outras fabricas, por precos mais baixos, e méo
de obra mais barata (ANTUNES, 2006).

Curiosamente, o desenwlvimento de novas tecnologias gerou
excedentes de forca de trabalho, que tornaram o retorno de
estratégias absolutas de extracdo de mais-valia, mais vidvel mesmo
nos paises capitalistas avancados [...]. Em condi¢Bes de acumulag¢ao
flexivel, parece que sistemas de trabalho alternativos podem existir
lado a lado, no mesmo espaco, de uma maneira que permita que 0s
empreendedores capitalistas escolham a wontade entre eles
(HARVEY, 2005, p.133).

Assim, a proposta de acumulacao flexivel, possibilitou que o mercado
também se flexibilizasse, de modo que as empresas podem ir para espacos
onde a mado de obra seja mais acessivel ao capital, tornando-o mais

competitivo e lucrativo.

No Brasil o periodo de industrializacdo se deu na década de 1930.
Neste periodo, emerge também no Pais a administracdo Estatal burocrética,
com vistas a assumir um papel interventivo no setor produtivo de bens e
servicos. A implantacdo desse novo modelo vem pela reforma empreendida
pelo Governo de Getulio Vargas, onde a administragdo publica oferece “as
primeiras carreiras burocraticas e a tentativa de ado¢do de concurso como

forma de acesso ao servigo publico” (BRASIL, 1995, p. 19).

Esse modelo de gestdo, consequéncia da emergéncia do capitalismo
moderno no Brasil, sofre, assim como ocorreu no mercado privado, a influéncia
da teoria da administracao de Taylor.

Essa teoria representa a racionalizacdo através da simplificacéo,
padronizacdo e aquisicdo racional de materiais e da aplicagdo de métodos e
procedimento. Ainda dentro deste modelo de gestdo do Estado, sobre a
administracdo dos recursos humanos, o Departamento Administrativo do

Servico Publico — DASP tem uma importante contribuicdo, pois
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[...] representou a tentativa de formacdo da burocracia nos moldes
weberianos, baseada no principio do mérito profissional. Entretanto,
embora tenham sido valorizados instrumentos importantes a época,
tais como o instituto do concurso publico e do treinamento, ndo se
chegou a adotar consistentemente uma politica de recursos humanos
que respondesse as necessidades do Estado (BRASIL, 1995, p.20).

A incorporacdo do modelo de gestdo do Estado pautado pelo viés
neoliberal impulsiona o processo de terceirizacdo, retracdo dos concursos
publicos e privatizacdes dos espacos e instituicdes publicas, caracteristicas

que serdo tratadas mais adiante.

A transformacdo do modelo de gestdo do patrimonialismo ao Estado
Burocratico ocorreu sob fortes pressbes e tensdes, isso porque O
patrimonialismo detinha ainda sua forca propria no quadro politico brasileiro.
Com o novo modelo burocratico o pais supera 0 modelo patrimonialista na
tentativa de abandonar a gestdo coronelista para implantar no pais a gestao de

clientelismo e assistencialismo (BRASIL,1995).

O resgate feito em torno da histéria do trabalho demonstra que o
trabalho sempre existiu e 0 que realmente se modificou foram as relacdes entre
patrdes e empregados. Tais relacbes acompanharam a evolucdo politica e
econbmica da sociedade e seus diversos contextos. Em todos os periodos,
desde o primitivo, o homem dominou seu semelhante e o trabalho foi o objeto

de apropriacdo do mais forte.

Independente do regime seja ele primitivo, escravocrata, de servidao,
corporacdo ou capitalista, alguém dominou os meios de producdo. O que se
modificou, ao longo da historia, foram as maneiras de apropriacdo e a

intensidade de exploracao.

2.2 A GESTAO DO TRABALHO EM TEMPOS DE GLOBALIZACAO

Na contemporaneidade, o regime capitalista, impde a sociedade novos

métodos de apropriacdo do trabalho. O exército industrial de reserva de méo



31

de obra cresceu a partir da globalizacdo. Esse fenbmeno proporcionou um
mercado de mao de obra disponivel e sem fronteiras. A globalizacdo é um
termo dificil de conceituar, jA que advém de diversos fatores e fenbmenos que
interferem nas relacdes internacionais e afetam diferentes aspectos da vida

social.

Kaufmann (2002) delimita que, pelo menos ha trés décadas, deu-se
inicio ao processo de globalizacdo, que tem sua origem relacionada com as
mudangas ocorridas no mundo do trabalho - com a internacionalizagédo e a

tecnologizagao da produgéo industrial.

Nao diferente desse conceito, Fernandes (1998) nega que a
globalizacdo seja algo contemporaneo. Remete o inicio da globalizacdo a
expansdo das atividades comerciais e manufatureiras no norte da Iltalia, j& no
século XV. A internacionalizacdo dessas atividades oportunizou o crescimento
econdmico e comercial do mercado europeu, com isso, 0 capitalismo europeu

consolidou-se econémica e politicamente no resto do mundo no século XIX.

Olhando, a partir de uma perspectiva histérica, entende-se que a
globalizacdo ndo é algo assim tdo novo. Pode-se definir que esse processo
iniciou quando o homem saiu navegando na ansia de descobrir novas terras, a
fim de reconhecer novos territrios e expandir suas atividades mercantis.
Considerando que, na atualidade, a globalizacdo € um conceito forte e
concreto, evidencia-se que houve uma evolucdo na construcdo e disseminacao

de tal categoria.

No entanto, nos anos 1980 é que a globalizacdo ganhou expressao e
destaque, com o0 avango nos estudos sobre o conceito e sua influéncia no
mercado internacional. lIsso ocorreu a partir de “uma farta literatura
especializada produzida por quadros formados nas escolas de administracao
de empresas do mundo anglo-saxao” (FERNANDES, 1998, p.14).

As transformacdes ocorridas na sociedade, na economia e na politica
mundial influenciaram diretamente a instalacdo e evolugcdo do sistema
capitalista globalizado. Entende-se que o processo de globalizagdo multiplica-

se pela internacionalizacdo da producédo e das financas, onde ocorre também,
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uma profunda alteragdo na divisdo do trabalho internacional. Antes da criagéo
de uma nova divisdo de trabalho dentro de empresas transnacionais, ele
ocorria somente em um Unico pais (de origem, geralmente), e a partir do
processo de globalizacdo essa divisdo pode ser espalhada em varios paises e

até mesmo continentes.

A globalizacdo proporciona ao capitalismo a condicdo de utilizar-se da
mao de obra mais barata onde quer que ela esteja, comprar matéria-prima ao
menor preco em qualquer lugar do mundo e instalar-se onde os governos

oferecem mais vantagens.

Da mesma forma que o capital utiliza-se dos meios de integracao e
locomocao para apropriar-se, ao longo do globo, de subsidios para baratear
sua producdo, aproveita-se desses meios para enviar seus produtos,

indispenséaveis & sobrevivéncia® humana, para qualquer canto do mundo.

As corporacdes, impulsionadas pela globalizagdo de mercado e insumo
inseridas no processo de reestruturagdo produtiva, possuem um mundo sem
fronteiras para investir e colher seus resultados. A reestruturagdo produtiva
advém do processo de acumulacdo flexivel, sendo este um modelo
avassalador para o mundo do trabalho. O modo de producéo flexivel rege o
mercado e determina os niveis de crescimento e desenvolvimento da industria
e comércio. A reestruturacdo produtiva tem como palavra de ordem a
flexibilizacdo. Freire (2006) expde a maxima da interferéncia da reestruturacéo

produtiva no mundo do trabalho, afirmando:

Desse modo, foi sendo ditada uma nova cultura e agbes politicas de
inspiragdo neoliberal no mundo do trabalho, que buscam flexibilizar
ao méximo ndo somente as estratégias de producéo e racionalizacao,
através de novas tecnologias, politicas, processos de trabalho,
estoques, tempo de giro do capital, produtos, padrées de consumo,
como também as condicdes de trabalho, os direitos e o0s
compromissos do Estado para com a populacdo, conquistados no
periodo anterior (FREIRE, 2006, p.32).

® Guareschi (2007, p.154) explica essas necessidades, com a intensa publicidade do capital em
torno de seus produtos, que nos conwence da necessidade de adquiri-los, criando
necessidades inimaginaweis, num mundo que ndo foram resolidas questfes bésicas de
sobrevivéncia de centenas de milhdes ou bilhdes de seres humanos (fome, salde, emprego,
moradia, educacdo, etc.). Isso porque “os valores basicos de nossa sociedade sdo o lucro, a
competicdo, a busca pelo prestigio, valores fundamentalmente materialistas”.
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Sobre os jA& mencionados direitos e compromissos do Estado, vale
ressaltar que muitos deles sofreram mutilagbes, na medida em que a
flexibilizacdo do mercado e das relagdes forcou também uma flexibilizacdo dos
direitos, consolidados pela Constituicdo Federal de 1988. No contexto de
reforma do Estado, ha uma reducdo das responsabilidades sociais e publicas,
seguindo a tendéncia contemporanea do capitalismo, dentro das politicas

neoliberais.

Sobre os direitos, vale ressaltar quais sao: direitos civis, politicos e
sociais. Sendo os direitos civis a garantia aos cidaddos do exercicio da
liberdade individual, liberdade da palavra, pensamento e fé, entra no conjunto
de direitos civis ainda o direito & propriedade. JA4 os direitos sociais,
reconhecidos pela Constituicdo Federal de 1988 e que tiveram a influéncia dos
movimentos sociais em sua constituicdo, referem-se a acdo do Estado na
elaboracdo de politicas publicas bem como sua promocédo e execucdo com
vistas ao atendimento das necessidades da populagcdo, garantindo a
seguridade social. E por fim, os direitos politicos, que de maneira simplificada
significa a capacidade de votar e ser votado, os direitos politicos s&o a forma
de exercicio da soberania popular delegado pela Constituicdo Federal de 1988

quando destaca como titular da soberania o povo brasileiro (BARROS, 2010).

O movimento iniciado em relacdo aos direitos no Brasil data dos anos de
1987 e 1988 e segue com desdobramentos no espaco dos trabalhadores nos
dias atuais. Segundo Oliveira (2010) é evidente que ha contribuicbes da
Constituicdo Federal de 1988 em relagcdo aos direitos sociais, que sao de
extrema relevancia para a sociedade brasileira. Oliveira (2010) salienta
também que tais direitos constituidos pela carta magna de 1988 estdo em
constante disputa na sociedade brasileira e é fundamental que se continue

lutando pela permanéncia dos direitos no cotidiano dos cidadéaos.

A ordem capitalista se modifica, provoca tendéncias mercadoldgicas
para ser capaz de alcancar de forma satisfatéria seus objetivos: a
produtividade, competitividade e lucratividade. Tais objetivos s&o categorias
interligadas, ja que para o capital atingir lucratividade precisa de maxima

produtividade, com menor custo, resultando em maior competitividade. Para
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obtencdo de maxima produtividade com baixo custo, €, portanto, necessario
estar alocado em locais com méao de obra barata. A alta produtividade gera,
ainda, aumento do ritmo de trabalho, acarretando sobrecarga dos
trabalhadores ou proporcionando contratagcdes temporarias para suprir 0s
momentos de maior venda. E uma busca pelo ganho de mercado, de economia
de custos e maior lucro (ANTUNES, 2002).

O mercado de trabalho passa por uma reorganizagao para adaptar-se ao
ritmo acelerado do crescimento e do desenvolvimento produtivo e tecnolédgico
sem prejuizos ao capitalismo. As modificacbes do mercado de trabalho na era
globalizada acarretaram um custo social elevado, sem falar nas consequéncias
imprevisiveis para as proximas décadas. O contexto contemporaneo de
trabalho apresenta um mercado no qual o emprego formal, com garantias de
salarios, seguranca e vantagens sociais, torna-se cada vez mais escasso
(FREIRE, 2006).

Surge, nesse processo, um novo modelo de trabalho temporario, casual,
parcial, na realidade, um desemprego disfarcado. Tais condi¢bes afastam uma
parcela consideravel de trabalhadores do mercado e essa problematica torna-
se global, com tendéncia a crescer na mesma propor¢cdo que a tecnologia.
Paralelamente a essas mutacdes, ocorre também a mutilacdo social’ e o alto

custo social® na manutencdo desses trabalhadores.

A reorganizacdo do mundo do trabalho na era da globalizacédo, a partir
da reestruturagdo produtiva, impde aos trabalhadores um cenério de
precarizacdo das relacfes de trabalho tanto nas organizacées publicas como

nas privadas.

Essa nova aparéncia do trabalho acarreta a inseguranca do trabalhador

diante de seu espaco laboral, causando o medo de perder o emprego, e

" De acordo com a obra de Freire (2006 p.47), os trabalhadores na reestruturagdo produtiva
“vdo assumindo novas responsabilidades e uma grande carga de sofrimento psiquico. Esse
processo resulta na ampliagdo do desgaste fisico e mental do trabalhador, crescendo o
exército de mutilados e de mortos prematuramente”. A mutilagdo social diz respeito a perda
dos direitos sociais ja conquistados e a autocensura do trabalhador. A autora identifica ainda,
“a construgao e reforgo do processo de alienagéo social no trabalho”.

8 Em relacdo ao alto custo social, ainda em Freire (2006, p.47), salientam-se os gastos do
Estado, pelo “crescente custo econémico dos acidentes e doengas profissionais para o Pais”.
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consequentemente, dificultando o acesso a saude, moradia e educacdo
(ANTUNES, 2002).

A incerteza em todos os aspectos (mercado, emprego, renda), gerada
por esse processo, reflete no modo de viver, de pensar e até mesmo de sentir
a vida pelo trabalhador. Sdo as relacbes sociais se modificando a partir das

transformacdes ocorridas, de maneira global, no capitalismo contemporaneo.

Esse comportamento atribui-se as exigéncias vindas das empresas, que
esperam de seus empregados, além daquilo que lhes foi solicitado, também
pro-atividade e criatividade. Em contraponto as exigéncias mercadolégicas
mundiais, acontece, na era da reestruturacado produtiva, a reducdo dos postos
de trabalho para aqueles que ndo se adaptaram aos novos processos de

producdo, tornando-os trabalhadores excluidos.

Excluidos, sdo todos aqueles que ndo serdao aproveitados pelo capital, e
terdo de buscar seu sustento no mercado informal. O fato de o trabalhador ser
excluido o torna apenas mais um personagem entre as tantas transformacdes
gue reconfiguram a classe trabalhadora mundialmente. Tal classe estara
dividida em: “estaveis e precarios, homens e mulheres, jovens e idosos,
nacionais e imigrantes, brancos e negros, qualificados e desqualificados,
incluidos e excluidos” (ANTUNES, 2002, p.59).

A adaptacdo das empresas a nova realidade mundial reflete sobre o
trabalhador, que precisa estar cada vez mais qualificado, a fim de ndo perder,

nesse espaco sem fronteiras, seu posto de trabalho.

Os espacos de trabalho também sofreram mutacdes e, nesse contexto,
que anteriormente o operariado de chdo de fabrica ocupava como figura
central, agora € substituido pela expanséo crescente do setor de prestacdo de
servicos, ao qual se incorporou também, de modo expressivo, um grande
contingente feminino (ANTUNES, 2001).

Muito embora as mulheres tenham ocupado um espaco significativo no
mercado de trabalho, isso ndo pode ser considerado um avanco. O capital
absorveu a méo de obra feminina com intencdo de baratear custos, o que fica

evidente quando sua forca de trabalho é utilizada para tarefas que ndo
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necessitam qualificacdo profissional e seus salarios sédo reduzidos em relacéo

aos dos homens.

A expansdo do trabalho feminino tem, entretanto, significado inverso,
quando se trata da temética salarial, terreno em que a desigualdade
salarial das mulheres contradita a sua crescente participagdo no
mercado de trabalho. Seu percentual de remuneragdo € bem menor
do que aquele auferido pelo trabalho masculino. O mesmo ocorre
frequentemente no que concerne aos direitos e condigdes de trabalho
(ANTUNES, 2001, p.105).

Com a exploragdo da mao de obra feminina, ocorreu também uma
superexploragado do trabalho, a partir da utilizagdo sem limites do “trabalho de
imigrantes, dos negros, além da expansdo dos niveis de trabalho infantil, sob
condi¢cbes criminosas, em tantas partes do mundo” (ANTUNES, 2001, p.233).

Netto e Braz (2006) relatam a precarizagado do trabalho nesse sistema
que, para além do desemprego, gera a pauperizacao do trabalhador, quando o
exército de reserva serve ao capital como argumento, para pressionar 0S
salarios para baixo. Sob a ameaca de perder seu emprego para o exército de
reserva, esse trabalhador acaba subordinando-se e aceitando as novas
condigdes, nada satisfatérias, como “a queda do salario real e intensificacdo do
ritmo de trabalho” (NETTO e BRAZ, 2006, p.135).

As relagbes de trabalho estéo inseridas em ambientes diversos. Essas
relacbes sdo formadoras e formadas pelo processo de precarizacdo do
mercado. A transnacionalizacdo da produgdo torna crescente o uso da forca de
trabalho global, sendo a tecnologia da informacdo o meio de conexdo entre os
seus diversos segmentos. Porém, a forca de trabalho ndo circula livremente
nas redes globalizadas, assim como, o capital e as mercadorias produzidas
pelo trabalhador.

Castells (1999) apresenta aspectos importantes para a compreensao da
influéncia da Globalizagdo para o mundo do trabalho, entre eles, a reducao do
guadro funcional (com a manutencdo apenas de empregados altamente
qualificados), contratacdo de mao de obra temporéria, trabalhadores de meio

expediente e a busca de material e mao de obra onde for mais barato.
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Aparecem assim duas opcdes para o trabalhador diante desse novo
mercado globalizado, dito capitalista contemporaneo: ou apropria-se de
conhecimento, tornando-se um trabalhador indispensavel, ou sofre as
consequéncias do trabalho precarizado, fragmentado e terceirizado

anteriormente exposto.

Essa concepcao fragmentou a classe trabalhadora que, nesse contexto,
busca atender interesses individuais e ndo mais 0s coletivos. Ha um

movimento constante de individualizacdo das relagdes de trabalho.

A individualizacdo ou fragmentacdo fica explicita nos novos tipos de
vinculos trabalhistas, tais como trabalhos temporarios, parciais ou
terceirizados. Essa divisdo rompe com a construcdo de identidades coletivas
capazes de representar interesses homogéneos e coloca os trabalhadores
como rivais, concorrentes entre si, deslocando ou distribuindo, assim, o conflito

para dentro do recinto assalariado.

A fragmentacdo, o processo de rivalizacdo da classe trabalhadora e a
individualizacdo das relacdes de trabalho trazem a tona a fragilizagdo ou

mutacdo dos sindicatos.

As negociacdes se dao de forma isolada, aparecendo, nesse contexto,
uma fase de negociacdo e participacdo dentro das relacdes de trabalho com
uma nova orientacdo sindical, mais defensiva e disposta a negociacdo com o

capital, o que representa o abandono do sindicalismo de confronto.

A acomodacdo social-democratica atingiu fortemente a esquerda
sindical e partidéria, repercutindo, consequentemente, no interior da
classe trabalhadora. O sindicalismo de esquerda, por exemplo,
passou a recorrer com frequéncia cada vez maior a institucionalidade
e a burocratizagdo que também caracterizam a socialdemocracia
sindical (ANTUNES, 2001, p.189).

As caracteristicas identificadas no processo de capitalismo globalizado
fazem os trabalhadores concorrer entre si. A forca gerada pela concorréncia
interna ndo permite que a empresa mantenha em seu quadro funcional

empregados pouco produtivos. ISso apresenta um risco, poiS uma vez
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comprometida a produtividade, a empresa perde em concorréncia e

lucratividade.

O processo de rivalizagcdo entre os trabalhadores tenciona a relacéo
interna da classe, causando a heterogeneizacdo e fragmentacdo da mesma.
Nesse ponto, como mencionado anteriormente, o trabalhador assume uma
postura individualista, buscando garantir seu proprio bem-estar e ndo mais o
coletivo. O que para o capital ndo é ruim, uma vez que se fragmentando a
classe trabalhadora perde forca. Tais perdas séo evidentes na (des)construcéo,

fragmentagcédo e negacao de direitos trabalhistas (ANTUNES, 2001).

Além do mercado cada vez mais concorrido, disputado e instavel na
area privada, o trabalhador, ao longo do processo de mudanca das relacfes de
trabalho e modelos de produgdo, ora construiu e garantiu direitos, ora 0s
perdeu em prol da flexibilizacdo. Tal flexibilizacdo se processa no periodo de
globalizacédo, onde o trabalhador concorda com a redugéo de salarios em troca
da garantia do emprego. Para evitar algo pior, como o desemprego,
trabalhadores e empregadores compactuam pela reducdo de algum direito

trabalhista.

Considerando que as mudangas para o trabalhador sdo concretas, e
ainda, considerando sua contemporaneidade, é possivel afirmar que muitos
direitos construidos pela classe trabalhadora historicamente ndo garantem
mais sua seguranca. Essa afirmativa tem uma explicacdo: os direitos foram
construidos ao longo de diferentes modos de producéo, tendo em face que tais
modelos alteraram-se, os vinculos e relacbes do trabalhador seguiram o
mesmo rumo. Porém, contraditoriamente a esse processo, 0s direitos nao
avancaram, e em tempos de globalizacdo e reestruturacdo produtiva, o
trabalhador executa suas fungbes com vinculos fragilizados, sem garantias e
com direitos reduzidos (ANTUNES, 2001).

7z

Diante do exposto, € imprescindivel compreender como ocorre a
regulacdo do mercado hoje existente, bem explicado por Duarte (2003, p.7,

grifo nosso), quando aborda:
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A legislacdo do trabalho ampara hoje apenas 36% do mercado de
trabalho ou pouco mais de 1/3. [...] Se é fato que 2/3 do mercado de
trabalho ou aproximadamente quarenta e cinco milhdes sdo pessoas
que trabalham sem registro, por conta prépria, ou sao
domésticos, ou se ativam de forma atipica, e ndo estdo
amparados pela legislacdo, é necessario que a discusséo sobre a
regulacdo do mercado de trabalho, para que seja justa e eficiente,
também venha a proteger estas novas formas de trabalho que, sem
davida, resultam em parte da globalizagéao.

Os vinculos fragilizados e as formas contemporaneas de insercdo nao
estdo previstas pela Consolidacdo das Leis Trabalhistas, de maneira que essa
ndo pode de nenhuma forma prover a seguranca para esse trabalhador, por

serem novas modalidades de trabalho ndo regulamentadas.

A globalizacdo tem responsabilidade direta sobre tal (des)construgéo
dos direitos, pois acirrou a competicdo entre o mercado em VAarios niveis,
criando novas formas de trabalho. Tal competicAo gerou o crescimento de
formas precarizadas de trabalho, a fim de dar conta das situacbes
emergenciais de producdo, o que acarreta ao trabalhador um cenario de total

fragilizagao.

Essa modalidade crescente de trabalho terceirizado, temporario,
subcontratado e/ou doméstico altera a concepcdo classica de protecdo ao
emprego, 0o que para alguns estd fadado ao desaparecimento (DUARTE,
2003).

Antunes (2001) define que a partir das mutagdes ocorridas no contexto
mundial para a esfera do trabalho, ndo ha o desaparecimento da classe
trabalhadora, ela apenas reconfigurou-se e se apresenta em novas formas, o
que a fez perder, ao longo do processo de fragilizacdo, caracteristicas de
classe trabalhadora regulamentada, com vinculos fortalecidos, sindicalizada,
com poder e autonomia. A entdo “classe-que-vive-do-trabalho®, quer
justamente identificar a contemporaneidade e amplitude do ser social que
trabalha” (ANTUNES, 2001, p. 101).

9 “A expressdo classe-que-vive-do-trabalho, [...], engloba: todos aqueles que vendem sua forga
de trabalho, incluindo o trabalho produtivo quanto improdutivo; Assalariados do setor de
senicos e também o proletariado rural; O subproletariado precarizado, sem direitos, e também
trabalhadores desempregados, exército de reserna. E a expressdo exclui, naturalmente,
gestores e altos funcionarios do capital, que recebem rendimentos elevados ou vivem de juros”
(ANTUNES, 2001, p. 235).
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Na concepgdo de Duarte (2003), a efetivacdo da protecdo ao
trabalhador, no atual contexto de capitalismo globalizado, s6 ocorrera se forem
tomadas medidas legislativas que nao considerem apenas situacdes
emergenciais ou paliativas. Da mesma forma, defende a implementacdo de
uma politica de trabalho que garanta a seguranca da classe mencionada,
retomando direitos anteriormente ja garantidos ou construindo novos,

considerando o contexto contemporaneo das relagbes sociais.

Esses fatores tém contribuido consideravelmente para que muitos
profissionais busquem, na esfera publica'®, um espaco de trabalho que seja
capaz de garantir estabilidade, jornadas de trabalho reduzidas, qualidade de

vida, salarios atrativos e ainda o beneficio da aposentadoria integral.

A esfera publica, no entanto, ndo € um espaco estavel ou imutavel, ela
€ atravessada por interesses. O Estado tem um papel importante na
representacdo do interesse coletivo da sociedade civil. Existe historicamente
uma tensdo entre os interesses publicos e privados, tensdo essa causada
pelas “lutas pelos direitos coletivos e o uso instrumental do Estado a favor de
uma ordem econdmica” (ALGEBAILE, 2005, p.74).

Dagnino (2002) salienta que a sociedade civil representa o Unico
elemento possivel de resisténcia a um Estado autoritario. O movimento da
sociedade civil organizada, em busca da democracia, representa muito bem
essa relacdo. De um modo bem particular, o Brasil vivenciou um movimento

definitivo na construgdo de um Estado democratico.

A luta unificada contra o autoritarismo, que reunia 0os mais diversos
setores sociais (movimentos sociais de varios tipos, sindicatos de
trabalhadores,  associacdes profissionais, universidades, etc.)
contribuiu  decisivamente para uma \Visdo homogeneizada da
sociedade civil (DAGNINO, 2002, p. 9).

10 A compreensado do espaco a ser discutido exige a definicdo de que a esfera publica, Estado,
ou primeiro setor compreende trés niveis hierarquicos, que sdo o federal, estadual e municipal.
Embora essa divisdo esteja alocada em niweis de hierarquia, independentemente dessa
divisdo, sua funcdo origindria € a mesma: trabalhar na garantia da promo¢do de uma
sociedade justa e igualitaria, com vistas a proporcionar um ambiente saudavel, e condicdes
favoraveis de desenwlhvimento a sociedade civil (DAGNINO, 2002).
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O movimento organizado da sociedade civil e outros setores, na década
de 1980, culminou num processo de retomada do Estado democratico de
direito. O periodo constituinte, como essa década ficou conhecida, foi
certamente um periodo de grandes disputas politicas e de muita esperanca
para os trabalhadores brasileiros (BEHRING e BOSCHETTI, 2007).

Para Behring e Boschetti (2007), 0 movimento operario e popular foi
determinante na histéria do pais, de modo que sua presenca constante e sua
acdo interferiram na agenda politica ao longo dos anos 1980. Tal movimento
tomou proporgao importante a ponto de pautar alguns eixos na Constituicao,

como por exemplo:

[...] a reafirmacdo das liberdades democréaticas; impugnacdo de
igualdade descomunal e afirmacdo dos direitos sociais; reafirmacao
de uma wontade nacional e da soberania, com rejeicdo das
ingeréncias do FMI; direitos trabalhistas; e reforma agraria (BEHRING
e BOSCHETTI, 2007, p. 141).

Mesmo que a classe operaria e popular da sociedade tenham se
destacado na busca pela garantia de direitos e observacdo dos mesmos pela
Constituicdo Federal de 1988, deve-se levar em consideracdo que todo o
movimento constituinte representou um periodo longo e dificil, no qual os

envolvidos vivenciaram momentos de muita tenséo e lutas politicas.

O texto constitucional refletiu a disputa hegeménical®’ entre poderes
politicos e sociedade civil organizada, pois contemplou avangos em algumas
areas, a exemplo dos direitos sociais, com destaque para a seguridade social.
Por respaldar, em seu texto, os direitos sociais, humanos e politicos, recebeu
de “Ulisses Guimaraes, a caracterizagdo de Constituicdo Cidada” (BEHRING e
BOSCHETTI, 2007, p. 141).

|12

Considerando que toda historia € mutavel <, as relacdes entre sociedade

civil e Estado também se transformam a partir de uma luta por interesses

" uta hegemdnica, marcada por “mobilizagdes e contra mobilizacdes de projetos e interesses
mais especificos” (BEHRING e BOSCHETTI, 2007, p.141).

20 guadro sintese de Couto (2006) demonstra os diferentes tipos de gowverno, e as mudancas
ocorridas na politica brasileira a partir de 1985. “1985 a1990: José Sarney — Gowverno
democrético, de recorte assistencialista, promoweu a transicdo para as elei¢cdes diretas para
presidente da Republica. 1990 a 1992: Fernando Collor de Mello — Gowerno democratico
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antagonicos. Houve importantes conquistas com a ConstituicAo Federal de

1988 anunciando uma importante reforma democratica do Estado brasileiro.

Contudo, Behring e Boschetti (2007) analisam o periodo que se seguiu,
pés-constituinte, como desfavoravel para a politica social no pais. Esse
pessimismo se processa devido ao movimento de contrarreforma que segue

logo apds o periodo constituinte.

Com o governo Collor, inicia-se um processo acelerado de abertura
comercial, sob o carater de aumento da competitividade no mercado externo,
pressionando as inddstrias nacionais para a modernizacdo. O que ocorreu
depois disso, foi a introducdo de tecnologias poupadoras de mao de obra,
como visto anteriormente (BEHRING, 2001).

Embora a populacdo brasileira tenha respondido rapidamente aos
desmantelos da politica da era Collor, retirando-o do poder com o0 maior
movimento popular, democratico e organizado da histéria do Brasil, ndo se
pode negar que a fase seguinte a esse acontecimento foi a instalacdo do

neoliberalismo®S.

Isso porque, com o governo de Fernando Henrique Cardoso, ampliou-se
a politica neoliberal no Pais. Na implementacdo total da reforma do Estado,
agora legitimamente neoliberal, inicia-se um processo de privatizacbes e
desestatizacdo de importantes empresas do governo, do setor de

telecomunicacdes e grandes mineradoras.

O governo de Fernando Henrique Cardoso implementou o Plano Real, a
moeda deu um novo significado ao poder econdmico dos brasileiros.
Contraditoriamente, enquanto foi se enraizando o Plano Real, retrocessos

ocorreram simultaneamente, culminando em ameaca aos direitos j&

pautado pelas orientacdes neoliberais, de recorte moralizante, clientelista e assistencialista.
Sofreu o primeiro processo de impeachment 1992 a 1994: Itamar Franco — Assumiu, na
condicdo de \ce-presidente, o governo do pais. Gowverno democratico, de recorte populista,
clientelista e assistencialista. 1995 a 1999: Fernando Henrigue Cardoso - Gowerno
democrético, de orientacdo neoliberal, de recorte clientelista, pautado na eficiéncia e na
eficacia. Priorizou a agenda econdmica em detrimento da social, com pagamento de divida
?Sxterna e estabilizacdo da moeda” (COUTO, 2006, p. 143).

Fernandes (1998, p.23) define neoliberalismo, como o “arcabougo de politicas orientadas
para a desestatizagcdo de empresas publicas, a desregulacdo de atividades econbmicas e
desuniversalizagdo de direitos”.



43

assegurados na Consolidacao das Leis do Trabalho (CLT). Esses retrocessos
se deram devido ao incentivo a industrias instalarem-se no Pais, sob a oferta
de uma mao de obra barata, inclusive sob os aspectos de direitos trabalhistas.
(FREIRE, 2006).

A reforma do Estado e sua nova caracteristica neoliberal assumiram um
discurso de que a Constituicdo Federal de 1988 era paternalista e ampliava o
déficit publico, evidenciando um novo Estado e velhos problemas como
desemprego, flexibilizacdo dos direito trabalhistas, precarizacdo dos vinculos e

baixos salarios.

Assim, se compreende que as mudancas dos modos de producéo e das
reformas do Estado repercutiram diretamente no cenario do trabalhador
brasileiro, sob o aspecto dos seus direitos e de seu espaco, que ficam
reduzidos e fragmentados. Nesse contexto, os fatores negativos vivenciados
nos espacos de trabalho e as mutacbes das relagdes profissionais nas
instituicoes particulares “empurram” os profissionais qualificados a buscarem
um local de trabalho com condi¢cdes favoraveis ao seu desenvolvimento e que

correspondam financeiramente.

A partir da individualizagdo do trabalho, num contexto neoliberal,
capitalista, hA uma busca constante por melhora da qualidade de vida,
aumento de poder aquisitivo, 0 que passa obrigatoriamente pelo trabalho, que
precisa dar conta das novas necessidades humanas. Nessa busca, a carreira
na esfera publica aparece como oportunidade de “ouro”, porém, nao diferente

do espaco privado.

A carreira publica também exige investimento e gerenciamento
profissional. O quadro a seguir apresenta as caracteristicas de cada espaco de
trabalho: esfera publica e setor privado. Exemplifica os interesses especificos

de cada esfera e de que modo o trabalhador aparece em cada contexto.
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Quadro 1 — Caracteristicas do trabalho na esfera publica e do setor privado.

Esfera Publica

Setor Privado

Também conhecida como primeiro
setor, representa o Estado, ou
governo;

Como espaco publico, objetiva a
l6gica de direito, primazia pelo
interesse coletivo, representa 0s
interesses da sociedade civil;

Os servicos prestados por esse
espaco sao atividades coletivas,
consideradas vitais para a
sociedade;

A funcdo do trabalhador, assim
como desse espacgo, € atender o
interesse coletivo, prestando
servigos publicos, que sejam de
acesso a todos, de forma igualitaria;

E visto pelo trabalhador, como
espaco que oferece melhores
condicOes de trabalho, isso porque,
diferentemente do mercado, oferta
estabilidade e melhores condi¢des
de aposentadoria.

Representa o segundo setor, também
conhecido como mercado;

Como mercado, objetiva crescimento,
l6bgica do lucro, seu interesse é
particular, ascender seu capital,
através da obtencao do lucro;

O setor privado pode exercer qualquer
atividade, com ou sem fins lucrativos,
desde que seja licita;

Para o setor privado, a funcdo do
trabalhador é produzir, com a
finalidade de obter lucro, trabalhando
producédo e venda de bens de
consumo e prestacao de servigo, para
aqueles que podem compra-los;

Incentiva a concorréncia entre
trabalhadores, ocasionando
flexibilizacdo das relacbes de trabalho,
que gera a fragmentacéao e fragilizacao
dos vinculos de emprego.

Fonte: Berwig (2010).

O quadro 1 apresenta caracteristicas das esferas publica e privada em
relagdo aos processos de trabalho e expectativas em torno da fungcdo e dos

direitos do trabalhador.

Em geral, a expectativa em relacdo ao emprego publico é de espacos
qualificados que oferecam estrutura, condicdes e carreiras interessantes.
Porém, a interferéncia da politica neoliberal desregulamenta os espacos
publicos de trabalho, que sdo atravessados pela terceirizacdo®, flexibilizacao
das relacdes e direitos do trabalho, gerando a fragilizacdo dos vinculos

trabalhistas e fragmentacdo da classe trabalhadora.

'y terceirizacdo do senidor publico foi regulamentada a partir do projeto de Emenda

Constitucional n® 19 no ano de 1998, que institui a reforma administrativa do Estado brasileiro.
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As interferéncias da reestruturacdo produtiva sdo também vivenciadas
pelos servidores publicos, que estdo inseridos na mesma logica perversa de
desregulamentagcdo que os trabalhadores que prestam seus servicos ao
mercado. Os individuos inseridos em empregos publicos, que estdo prestando
sernvigcos de interesse coletivos, estdo vivenciando a contradigdo inerente ao
modo de producdo capitalista, reproduzindo a légica produtivista do setor
privado. Nesse contexto, os trabalhadores do setor publico estatal,
atravessados pelo processo de terceirizacdo e contratos precarios, sao
impulsionados a alimentar uma légica de concorréncia entre si, acirrando o

sentimento de individualismo e até rivalidade.

Tao importante quanto reconhecer o espaco de trabalho, € conhecer as
atribuicbes do trabalhador e quais as garantias ofertadas pelo empregador. O
estudo, feito por Tavares e Ferreira (2008), esclarece que até o momento da
publicacdo da Constituicdo Federal de 1988, os servidores publicos eram
celetistas. Isso quer dizer que sua forma de contratacdo e o desempenho de
suas funcdes na esfera publica, eram regulamentados pela mesma legislacéo
trabalhista utilizada na esfera privada. Entende-se por servidor publico a
pessoa fisica que presta servicos ao Estado e as entidades da Administracao
Indireta, com vinculo empregaticio e mediante remuneracdo paga pelos cofres
publicos, porém, € também uma denominacdo que retoma o termo servo, de

alguém que esta a servico de, que deve auxiliar socorrer.

O advento da Constituicdo Federal de 1988 estabeleceu para a
Administracdo Publica o Regime Juridico Unico, que instaurou o regime
universalmente’®>. A Emenda Constitucional nimero 19/98 veio suprimir a
obrigatoriedade de um regime Unico para todos os servidores publicos
(TAVARES e FERREIRA, 2008).

Com a exclusdo da norma constitucional do regime juridico Unico,
ficara cada esfera de governo com liberdade para adotar regimes
juridicos diwersificados, seja o0 estatutario, seja o contratual,
ressalvadas aquelas carreiras institucionalizadas em que a prépria
Constituicdo imp&e, implicitamente, o regime estatutario (...)
(TAVARES E FERREIRA, 2008, p.3).

® 0 sentido de universalidade na frase, se refere as trés esferas de gowverno, 0 que representa
que o regime foi adotado de maneira uniforme, para a Unido, Estados e Municipios (TAVARES
e FERREIRA, 2008).
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O regime estatutario foi introduzido no Brasil, pelo governo de Getulio
Vargas em 1939. Tal regime significou um avanco na relacdo de contratacdo
dos trabalhadores publicos, pois representou garantias anteriormente
inexistentes, como: admissdo somente por concurso, fixacdo de cargos e
salarios em lei e a sonhada estabilidade funcional. (TAVARES e FERREIRA,
2008).

Tavares e Ferreira (2008) apontam as caracteristicas do regime
estatutario como positivas. Tendo em vista a precariedade e flexibilizacdo das
relacbes de trabalho no mercado privado, os trabalhadores certamente
consideram que um servidor regido por estatuto, seja ele Federal, Estadual ou

Municipal possui garantias importantes.

Porém, no contraponto dessa ideia, Beiro (2004) defende que o
trabalhador estatutario acaba perdendo em relacdo ao trabalhador em regime
celetista, porque o direito de negociacado fica reduzido, j& que o estatuto tem
poder de determinar normas, procedimentos e politicas salariais. O autor
defende ainda, que o Regime Unico, inicialmente instaurado pela Constituicdo
Federal de 1988, buscou modificar a relacdo contratual do Estado, a fim de

normatizar e estabelecer limites a administracdo publica, no que se refere a

contratacéo de novos trabalhadores.

Esse movimento se deu devido as instancias de governo utilizarem-se
da abertura de formas contratuais que ndo fossem o concurso publico, o que
permitiu a contratacdo de parentes e amigos, sem considerar sua capacidade e
aptiddo aos cargos ofertados, a fim de contemplar interesses pessoais em
detrimento dos interesses publicos, o que o autor chama de “Trem da alegria”
(BEIRO, 2004, p.4).

Retomando a questdo acerca do Regime Juridico Unico, mencionado
anteriormente, Beiro (2004) afirma que a Emenda Constitucional 19/98 torna
nula, sem efeito, a determinacdo da Constituicdo, 0 que representa um
retrocesso nos avancos citados. O retrocesso ocorrido para a administracao
publica, com prejuizo direto aos trabalhadores publicos, no governo de

Fernando Henrique Cardoso, fica evidente quando Behring relata:
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Por outro lado, a reforma do Estado em curso também é geradora de
desemprego, por meio de mecanismos como: as privatizagdes das
estatais, os programas de demissdo wluntaria e a instituicdo das
organiza¢gdes sociais, com nowos contratos de trabalho, ja que nédo
estao obrigadas ao concurso publico (BEHRING, 2001, p.119).

Eis na expressao de Beiro (2004), “Trem da alegria”, aspas no original,
um indicador para o estigma que a imagem dos trabalhadores publicos carrega.
A sociedade tende a identificar o trabalhador plblico como: grevista®®, relapso,
ndo cumpridor de horéarios, funcionario que ganha altos salarios e aposenta-se
como maraja. Essa imagem esta vinculada ao trabalhador, também, devido ao
desempenho dos servicos prestados pelo Estado, que tem caracteristicas
burocraticas. Essas caracteristicas, segundo Nogueira (2005), eram encaradas
pelo proprio Estado como responsaveis pelos altos custos das operacdes
estatais e pela baixa qualidade dos servicos publicos.

A reforma do Estado, anteriormente citada, acontece sob o pretexto de
eliminar o formato organizacional burocratico das acdes do Estado. A reducao
do Estado, a partir da politica de privatizacdo, terceirizacdo e parceria publico-
privado acenaram com a possibilidade de tornar o “Estado mais agil, menor e
mais barato” (NOGUEIRA, 2005, p.41).

Porém, a onda neoliberal e a reforma do Estado causaram o que
Nogueira (2005, p. 42) chama de “desconstrucdo do Estado”. Isso porque o
processo gerou a desorganizacao estatal, fazendo com que o Estado perdesse

forgca, diante do mercado.

O “programa reformador imaginava possuir a formula para desarmar a
burocracia e promover uma melhor comunicagédo entre forma organizacional e
vida” (NOGUEIRA, 2005, p. 42). Para efetivar sua politica, o Estado buscou, no
mercado, as referéncias para programar um novo modelo de gestdo e de

administracdo publica.

Concorda-se com Nogueira (2005) quando o autor diz que, na realidade,
o Estado, ao copiar do mercado capitalista seu modelo de gestdo, esta
reproduzindo a reconstrucdo da burocracia. Compreende-se tal afirmativa, pois,

no Estado burocratico, as acbes sao desenvolvidas de cima para baixo, e

* 0s senidores publicos tiveram garantidos o direito de greve e de sindicalizar-se a partir da
Constituicdo Federal de 1988 (BEIRO, 2004).
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evitam ao maximo a participacdo da sociedade nas suas decisfes, assim como
nas relagcbes de mercado, enquanto que num Estado democratico ocorre uma

construgdo coletiva, de baixo para cima, estruturando-se de maneira ampliada.

Existe uma insatisfacdo da sociedade em relagdo a gestdo publica, que
embora tenha adquirido um novo status, a partir da possibilidade de
participacdo, continua atendendo as exigéncias da modernidade radicalizada e

da globalizacao capitalista.

Nas ultimas décadas, cresceu muito a insatisfagdo social com a
gestdo publica. Boa parte dessa insatisfacdo deriva da méa qualidade
efetiva de alguns senicos [...]. A gestdo publica ainda funciona, de
modo geral, com base em ritos e ritmos burocriticos néo
propriamente &geis nem \elozes. E provawel que ndo consiga
funcionar diferentemente, por mais que se imaginem estratégias para
modernizar a burocracia (NOGUEIRA, 2005, p.121 e 123).

Contudo, entende-se que a tentativa do trabalhador, ao inserir-se no
setor publico, é garantir qualidade laboral, desenvolver condi¢cdes que o
mercado privado ndo lhe oferece em virtude da alta competitividade e fugir da
exploracdo e precarizagdo do trabalho gerada pelos objetivos de alta
produtividade, competitividade e lucratividade. O que se espera do espaco

publico como empregador é exatamente o contrario.

O minimo que se espera do Estado é que seus entes ndo promovam
a exploracdo de trabalhadores, numa flexibilizacdo de direitos
informal e irresponsével, acobertada pelo manto da nulidade e do
interesse publico; espera-se a plena compatibilizacdo entre a
protecdo ao trabalhador, do Direito Laboral, garantindo-se os direitos
do empregado, com a protecdo do interesse Publico do Direito
Administrativo (BEIRO, 2004, p.1).

Graf (2009) salienta que o trabalhador da esfera publica, embora tenha
direitos garantidos, também vivencia dificuldades em torno de sua atividade
laboral, como por exemplo, a demora na mudanca de funcdes em relacao as
empresas privadas, a “td4o sonhada estabilidade no emprego pode gerar
acomodacédo e desmotivagcdo ao longo do tempo” (GRAF, 2009, s/p). Isso seria
fatal ao trabalhador, dificultando seu futuro acesso, caso ele tentasse, a uma

retomada ao mercado corporativo privado.
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Mesmo com as mudangas ocorridas no Estado e a imagem atribuida aos
trabalhadores publicos, ainda entende-se que a esfera publica oferece mais
garantias para o trabalhador em relacdo ao mercado privado. Percebe-se, na
area publica, ofertas a partir de editais de concursos, bons salarios, planos de
carreira e condi¢cdes de estabilidade, o que certamente sdo fatores decisivos

para opcao de trabalho nessa instancia.

Embora as condi¢cdes do trabalho publico fossem, em alguns aspectos,
melhores que as condi¢cbes ofertadas pelo setor privado, o que dava ao Estado
uma imagem de bom empregador, Beiro (2004) aborda que um estudo
efetuado pelo Professor Tiziano Treu, a pedido da OIT — Organizacao
Internacional do Trabalho, apresenta uma nova configuracao para o trabalho na
esfera publica.

As mudancas de gestdo do Estado vdo sendo superadas, modificadas,
passando pelo modelo patrimonialista, pelo Estado burocratico e pelo modelo
de gestdo publica gerencial, sob as influéncias do mercado e pressodes
internacionais. Nesse sentido, as mudancas percebidas para o trabalho tém
relacdo com as mudancas do Estado. Por isso torna-se importante identificar

as diferentes formas de gestéo do Estado sobre o trabalhador.

No entanto, as mudancas ndao se referem somente ao processo de
reforma do Estado brasileiro. De uma forma gradativa, vem se construindo e
inserindo no Brasil uma nova forma de gestado publica. A partir da Constituicao
Federal de 1988, d&-se inicio ao modelo de gestdo politica descentralizada,
com orientacdo para criacdo dos conselhos reguladores e fiscalizadores da

execucdo das politicas publicas.

No ano de 2004, com a ascensdo do governo Lula, a aprovacdo da
Politica Nacional de Assisténcia Social estd pautada num modelo de gestao
descentralizada, com controle social, que prevé a participacdo da sociedade

civil na sua implementacao e controle (DAGNINO, 2002).

Com essa perspectiva de um modelo de gestdo da politica publica
elaborada a partir de principios constitucionais, da-se inicio a elaboracédo do

Sistema Unico de Assisténcia Social. Os esforcos em torno da construgdo do
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SUAS representam a possibilidade de ruptura com um passado marcado pelo
clientelismo, paternalismo e também a superacdo do voluntariado como

proposta de assisténcia social.

A organizacdo da gestdo do trabalho tem destaque como ponto
necessario para a implementacdo do SUAS, considerando trabalhadores
qualificados. Esse momento de mudangas é considerado por Silveira (2011,
p.23) como periodo de “desprecarizacdo e reconfiguracdo do trabalho no
SUAS".

Concorda-se com a ideia, ha um processo que esta em andamento: a
implementacdo de uma politica de organizacdo do trabalho na assisténcia
social, que ndo acontece por acaso, € fomentada e desejada pelos
trabalhadores que desenvolvem servicos na area. llustra-se a seguir, 0
processo de construcdo da NOB-RH/SUAS a partir da trajetoria de implantacao

e implementacdo da gestéo do trabalho na esfera publica da assisténcia social.

2.3 A GESTAO DO TRABALHO NA POLITICA DE ASSISTENCIA SOCIAL

A discussédo sobre a construcdo de uma politica de recursos humanos é
percebida atualmente como um dos eixos estruturantes do SUAS, essa
maxima afirma-se no estudo de Couto, Raicheles, Silva e Yazbek (2009, p.
229).

A Norma Operacional Béasica de Recursos Humanos (Resolugcao
n.269 do CNAS), constitui-se em um eixo estruturante da nova
arquitetura institucional do SUAS. A referida NOB-RH ao tempo que
trata da gestdo de recursos humanos junto a politica de assisténcia

social, apresenta novas normativas no sentido de garantir maior
qualidade dos senigos prestados a populagdo usuaria.

Concorda-se com essa afirmativa, pois o processo de planejamento da
gestdo do trabalho d& aos trabalhadores da assisténcia social um lugar de

destaque na construcdo do sistema — SUAS.
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E importante salientar, que a construcdo dessa normativa ndo acontece
por acaso, é fruto das discussbes entre Estado e classe trabalhadora. Dentre
as deliberacdes sobre a estruturacdo de um Sistema Unico de Assisténcia
Social, uma das pautas levantadas e assumidas enquanto movimento de
resisténcia dos trabalhadores € discutir, pensar e planejar uma politica de

formacao e valorizacdo dos trabalhadores desta politica.

Nao é factivel adensar a discussdo sobre as determinacfes e
orientagbes postas na NOB-RH sem antes entender o processo que culminou
em sua constru¢do. Para isso, se reconstroem 0s passos que deram origem a

esse documento.

2.3.1 Constituicdo da NOB-RH/SUAS: desafios e conquistas

O processo de construgcdo de uma politica de gestdo do trabalho no
SUAS é parte do movimento de implementagdo do proprio sistema. A gestao
do trabalho € um dos eixos de estruturacdo do sistema de gestdo da Politica
Nacional de Assisténcia Social em conjunto com a descentralizagédo e 0 co-
financiamento (COUTO, RAICHELES, SILVA E YAZBEK, 2009).

Desde a aprovacdo da Politica Nacional de Assisténcia Social - PNAS
em 2004, bem como a aprovacdo da NOB-SUAS em 2005, vem se
consolidando na pauta das discussbes o0 espaco dos trabalhadores na

efetivacdo dessa Politica.

O processo de elaboracdo do SUAS, e especialmente da NOB-RH
acontece em um tempo historico considerado por Behring e Boschetti (2007, p.
148) como a “contra-reforma”. A politica pautada pelo viés neoliberal adensou a
reforma das politicas sociais brasileiras voltadas para o mercado, como
apresentadas anteriormente. A contra-reforma entdo se da pelo movimento
inverso, a elaboracdo da NOB-RH/SUAS e outras normativas aprovadas,
embasam e potencializam o espaco publico de execucdo da politica de

Assisténcia Social como politica publica. A aprovacdo da NOB-RH representa
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ainda o movimento pautado na légica contra-hegeménica, o que traduz um

projeto fortalecedor do Estado do brasileiro.

E com base no processo descentralizado e participativo que 0s
trabalhadores da Assisténcia Social entram na disputa por ampliar e qualificar o
espaco de trabalho, que historicamente remete a acdes de clientelismo,
assistencialismo, caridade ou ac¢fes pontuais. O processo de desenvolvimento
e implementacdo do SUAS, pretende superar essa condi¢cdo e visdo presente

na Politica de Assisténcia Social.

O debate acerca do espaco dos trabalhadores acentua-se com a
aprovacado da NOB-SUAS em 2005, enquanto processo de constituicdo de um
sistema de gestdo da Politica de Assisténcia Social. Também no ano de 2005,
o debate ganhou forca pelas deliberagbes realizadas na V Conferéncia de
Assisténcia Social, onde foram discutidas as “Metas da Gestdo de Recursos
Humanos; Metas da Gestdo do SUAS; Metas de Financiamento; 10 Direitos
Sdcio-assistenciais; Metas de Controle Social; Compromissos Eticos com 0s
Direitos Sdcio-assistenciais (BRASIL, 2005, p.1).

Para além da discusséo levantada a respeito da eleicdo de metas para a
gestdo de recursos humanos, verifica-se a importancia de tais deliberacdes
para o trabalho na politica de Assisténcia Social nha medida em que as metas
para a gestdo do sistema, o financiamento, controle social e 0 compromisso
ético passam também pela organizacdo do espaco de trabalho, através da
previsdo nos orcamentos a disponibilizagdo de recursos para a contratagao de
pessoal, a construcdo da gestdo nos moldes de participacdo e
descentralizacdo com metas para o controle social e a construgdo de principios
éticos capazes de nortear a acdo a ser desenvolvida pela politica em questéo,

com vistas a atender os direitos socio-assistenciais.

As metas elaboradas na V Conferéncia de Assisténcia Social integram o
Plano 10 (decenal) com objetivos a serem alcancados até o ano de 2015, no
qual dentre outras deliberagdes importantes, estdo previstas seis “Metas da
gestao de Recursos Humanos” (BRASIL, 2005, p. 21).



53

As metas e estratégias do Plano Decenal representam o compromisso
assumido nos diferentes niveis de governo - Municipios, Estados, Unido e

Distrito Federal, a partir da V Conferéncia Nacional de Assisténcia Social.

Em tais metas, se prop6em a construcdo de uma politica de gestdo de
recursos humanos, implantacdo e implementacdo de uma politica de
capacitacdo continuada, ampliacdo do quadro de profissionais mediante
concurso publico, afiancar a politica de recursos humanos para a garantia de
um espaco de trabalho qualificado, e ainda, uma proposta de que 0s recursos
transferidos pelo Fundo Nacional de Assisténcia Social possam financiar o
pagamento de salario do quadro efetivo (BRASIL, 2005).

O Plano Decenal, no que se refere a gestdo do trabalho, apresenta
ainda nas estratégias nacionais uma série de elementos fundamentais com
seus respectivos prazos para implementacdo e implantacdo, como a
elaboracdo de uma politica de educacdo permanente, criacdo de Planos de
carreira, cargos e salarios, dotar e organizar o espaco de trabalho na
assisténcia social adequando o espaco fisico, equipamentos, materiais de

consumo e permanente, entre outros.

As estratégias foram elaboradas com o propésito de efetivar as metas
estabelecidas no Plano, por isso evidenciam aspectos propositivos e de
execucdo das propostas. Elas contam com a articulagdo de instituicbes de
ensino superior como parceiras para elaboracdo da educacdo continuada,
capacitacdo de gestores municipais, estratégias para a constru¢do dos PCCS,
e estratégias para a efetivacdo da NOB-RH, entre outros detalhes importantes

que visam efetivar as propostas.

As metas estabelecidas em todos os ambitos para implantacdo e
implementacdo do SUAS, das quais as da gestdo do trabalho fazem parte,
foram monitoradas e avaliadas pelas conferéncias de assisténcia social dos
anos seguintes. A pauta tem sido estabelecidas com base nas metas e no
periodo da conferéncia com o propdsito de organizar as acdes que devem ser
desenvolvidas na préxima etapa da implementacdo do Sistema. O quadro a

seguir demonstra os prazos e metas nacionais que o Plano decenal apresenta.
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Metas Nacionais

Periodo

1. Implantar e implementar uma politca de educagéo
permanente e valorizacao dos profissionais.

2. Criar Planos de Carreira, Cargos e Salarios.

3. Estabelecer uma politica de recursos humanos que melhore
as condigcdes de trabalho, tenha isonomia salarial, constitua
equipes multiprofissionais e defina o piso salarial para as
categorias.

4. Adequar as condigcbes materiais e fisicas do trabalho na
assisténcia social, com equipamentos, veiculos e espago fisico.
5. Formulacdo em conjunto com o MEC de residéncia para os
profissionais da assisténcia social.

6. Promover estratégias que incluam contetdos especificos da
assisténcia social em cursos de graduacao e pés-graduacéo da
area social.

7. Implantar a Politica de Recursos Humanos com a ocupagéo
de cargos através de concurso publico, conforme determina a
Constituicdo Federal.

8. Adequar as unidades de protecao basica e especial, no
tocante as equipes de profissionais de referéncia em
conformidade com a NOB-RH.

9. Implementar as mesas de negociacdo do SUAS nas trés
esferas de governo.

10. Instituir, a partir do Plano Nacional de Assisténcia Social,
escola de qualificacdo permanente em parceria com as
universidades publicas, privadas e confessionais, para o0s
gestores, trabalhadores da area, conselheiros e usuarios,
respeitando as diferencas regionais e diversidades na protecéo
social basica e especial.

11. Permitir que os recursos transferidos pelo Fundo Nacional
de Assisténcia Social (FNAS) possam cofinanciar o pagamento
de salarios do quadro efetivo das equipes de referéncias,
conforme preconizado na Norma Operacional Basica de
Recursos Humanos do SUAS (NOB/RH).

12. Criar, efetivar e manter equipe técnica para realizar o
monitoramento e avaliagdo dos servigos, programas, projetos e
beneficios.

2007 — 2010
2007 — 2015

2007 — 2015

2007 — 2015

2007 — 2010

2007 — 2015

2007 — 2015

2007 — 2015

2008

2008 — 2015

2008 - 2015

2008 — 2015

Fonte: Brasil (2005).

Ao avaliar a implementacdo da gestdo do trabalho, faz-se necessario

contemplar as metas do Plano Decenal com vistas a problematizar o alcance

das metas estabelecidas em relacéo ao realizado nos espacos institucionais.

O Plano Decenal é um documento norteador da implantacdo e

implementacdo do SUAS. Com base nas acdes e prazos estabelecidos nesse
documento, a politica de gestdo do trabalho na assisténcia social vai ganhando
forma. Uma vez inserida na agenda politica, € possivel reconhecer os esforgos

efetuados pelos trabalhadores e comissbes governamentais e nao
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governamentais no sentido de elaborar uma proposta de gestdo do trabalho
para a qualificacdo do espaco laboral e dos servicos socioassistenciais,
rompendo com o perfil de precarizacdo historicamente atribuido & assisténcia

social.

Dando seguimento ao processo iniciado de construcdo do SUAS,
problematizando o eixo da gestdo do trabalho como fundamental para a
consolidacao do sistema, a NOB-RH/SUAS ¢é aprovada pelo Conselho Nacional
de Assisténcia Social através da Resolucao 269 do CNAS em 13 de dezembro
de 2006 e posteriormente publicada pela Resolugcdo n° 01 no dia 25 de janeiro
de 2007 (BRASIL, 2011).

Com a aprovacdo da NOB-RH/SUAS, se acirra o processo de
organizacdo da gestdo do trabalho, ja que daquele momento em diante tem-se
parametros, diretrizes e principios norteadores do trabalho na assisténcia
social. O debate acerca da gestdo do trabalho vem sendo ampliado, em
paralelo as discussfes e enfrentamento no espaco da gestdo publica os

trabalhadores do SUAS continuam disputando e conquistando espacos.

A constituicdo histérica do Férum Nacional dos/as Trabalhadores/as
do Sistema Unico de Assisténcia Social — FNTSUAS foi deflagrada na
VIl Conferéncia Nacional de Assisténcia Social motivada por
dificuldades destes Trabalhadores/as em pautar suas demandas. A
FENAS e a FENAPSI a apresentaram na Conferéncia as expectativas
dos trabalhadores/as e apontam propostas concretas para inicio do
processo de discussdao e enfrentamento da precarizacdo das
condicdes e relacdes de trabalho na Politica de Assisténcia Social,
provocando ampla discusséo da qual resultou pautar o assunto como
tema da proxima Conferéncia Nacional. Deste processo instaurado
resultou a criacdo do FNTSUAS (FNTSUAS, 2013, p.1).

Com base nas dificuldades enfrentadas na realidade cotidiana, o0s
trabalhadores da assisténcia social mobilizaram-se para fins de discutir suas
demandas, desse processo instaurou-se o Férum Nacional dos Trabalhadores
do SUAS — FNTSUAS no ano de 2009.

A Federacdo Nacional dos Assistentes Sociais - FENAS e a Federagao
Nacional dos Psicologos — FENAPSI participaram representando as categorias
profissionais e as demandas dos trabalhadores junto a VI Conferéncia

Nacional de Assisténcia Social. As discussdes e articulacbes dos trabalhadores
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chegaram a VIIl Conferéncia Nacional de Assisténcia Social em 2011 que teve

como tema central: “Consolidar o SUAS e valorizar seus trabalhadores.”

O FNTSUAS reivindica junto a politica de assisténcia a implementacéo
do proposto pela NOB-RH/SUAS, compreende-se que este movimento de
participacdo dos trabalhadores é imprescindivel para que ocorra a articulacao
entre trabalhadores e governo a partir de espacos legitimos de negociacdo
para a estabilizacdo dos seus direitos, organizacdo dos servicos e

consolidacao do SUAS.

As reivindicacdes em relacdo a gestdo do trabalho estdo pautadas na
educacao continuada, mesa de negociacdo nas trés esferas de governo a fim
de consolidar as relacbes e condicdes dignas de trabalho, considerando
aspectos como a remuneracdo, a garantia do exercicio profissional a partir de
suas respectivas competéncias, planos de carreira, concurso publico, jornada
de trabalho de 30 horas, seguranca e saude, revisdo e ampliacdo das equipes
de referéncia, bem como a “Efetivacdo da NOB-RH/SUAS (2006)” (FNTSUAS,
p. 2, 2013).

O processo de disputa ndo fica s6 no campo da gestao do trabalho, os
trabalhadores buscam também a consolidacdo do SUAS através de
reivindicacbes de organizacdo dos servicos, ampliacdo da rede, pactuacao
entre os entes federados para viabilizar o cofinanciamento tripartite e

descentralizado, além do fortalecimento dos CRAS e CREAS.

A VII Conferéncia de Nacional de Assisténcia Social foi convocada
extraordinariamente pela entdo Ministra de Estado do Desenvolvimento Social
e Combate a Fome Sra. Marcia Helena Carvalho Lopes, considerando como
urgente avaliar a situacdo do SUAS, buscando o aperfeicoamento do Sistema,
ficou definido entdo para a VII Conferéncia Nacional de Assisténcia Social de
2011, tratar sobre os avancos na consolidacdo do Sistema Unico de
Assisténcia Social - SUAS com a valorizacdo dos trabalhadores e a
qualificacdo da gestdo, dos servicos, programas, projetos e beneficios
(BRASIL, 2010).
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Neste mesmo ano, o Conselho Nacional de Assisténcia Social aprova a
Resolucdo n° 17%” de 20 de junho de 2011, que ratifica a equipe de referéncia
estabelecida pela NOB-RH/SUAS e que reconhece as categorias profissionais
de nivel superior para atender as especificidades e particularidades do trabalho

social e das fungbes essenciais de gestao.

A VII Conferéncia Nacional de Assisténcia Social abordou quatro
tematicas: a gestdo do trabalho no SUAS, 0s servicos socioassistenciais, a
participacdo e controle social e o SUAS e a erradicacao da pobreza no Brasil.
O Caderno de Textos da VII Conferéncia apresenta varios aspectos que
explicam o processo em construcdo, como o debate da precarizacdo do
trabalho na politica publica e a disputa estabelecida ente trabalhadores sociais
e 0 que o texto chama de “agentes do clientelismo” e patrimonialismo que

comandavam e ainda hoje interferem na gestdo publica em muitos espacos.

Esse e outros motivos denotam porque se considera uma luta, pois é um
processo em disputa no campo da politica social, a inser¢cao dos trabalhadores
(por sua forca e organizacdo) faz com que o campo da assisténcia ganhe
destaque, potencializando os processos de organizacao do trabalho, ampliacao
e qualificacdo dos servicos, para Paiva (2011, p.18) “é ponto primordial da
agenda dos trabalhadores sociais a apropriacdo teoricamente critica e
politicamente comprometida dos processos estruturais e de suas expressdes
cotidianas e locais”, oportunizando que oOs servigos se convertam em um
processo “concientizador e organizador das formas de luta e transformacgdes”

das condi¢des de vida dos usuarios da politica de assisténcia social.

A elaboracéo das apresentacfes e discussdes feitas no evento, através
dos relatérios e cadernos oportuniza a construcdo tedérica do campo das
relacbes sociais do trabalho na gestdo publica e os impasses constitutivos da

assisténcia social, bem como as possibilidades de enfrentamento.

Embora aprovada e num processo de implementacdo a NOB-RH/SUAS

ainda pode ser considerada uma norma que coloca os trabalhadores num

A Resolucdo CNAS n° 017/2011 define: Assistentes Sociais, Psicologos/as, Pedagogos/as,
Socidlogos/as, Terapeutas Ocupacionais, Antrop6logos/as, Musicoterapeutas, Economistas,
Adwgados/as e Contadores/as. Trabalhadores/as com formacdo em Ensino Médio e
Fundamental, no &mbito da gestdo e execuc¢éo direta das a¢cBes socioassistenciais.
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processo de disputa e conquistas, o debate continua, a prova disso é a
chamada para a IX Conferéncia Nacional da Assisténcia Social no ano de
2013, que tem um de seus eixos voltados para a discussdo da gestdo do
trabalho.

Os eixos da IX Conferéncia sdo: o cofinanciamento obrigatério da
assisténcia social, a gestdo do SUAS, a vigilancia socioassistencial, os
processos de planejamento, o0 monitoramento e avaliacdo, a gestdao do
trabalho, a gestdo dos servicos, 0s programas e projetos, a gestdo dos

beneficios no SUAS e a regionalizagéo.

Com os levantamentos efetuados se elaborou uma ‘linha do tempo” a
fim de demonstrar a entrada da discussao sobre o tema da gestado do trabalho
na poltica de Assisténcia Social na agenda politica. E provavel que as
articulacbes tenham iniciado antes deste ano, porém os registros legais
incorporam na agenda politica a gestdo do trabalho a partir da aprovacdo da
NOB-SUAS.

Quadro 3 — Linha do tempo da gestao do trabalho do SUAS

2004 2005 2006 2007
Aprovacdo da Politica i Aprovacdo da i V Conferéncia Aprovagdo da Publicacéao
Nacional de NOB-SUAS de Assisténcia NOB-RH do da NOB-RH
Assisténcia Social pela pela Social. SUAS pela pela
Resolucao do CNAS Resolucdo do Resolucao do Resolucéo
n°® 145/2004. CNAS n° CNAS n° do CNAS n°
130/2005. 269/2006. 01/2007.
2009 2011 2013
Constituicdo do VIII Conferéncia de Publicac&o dos IX Conferéncia de
F6érum Nacional dos Assisténcia Social. profissionais que Assisténcia Social.
Trabalhadores do compde a
SUAS Assisténcia Social
pela Resolugcédo do
CNAS n° 17/2011.

Fonte: Berwig (2013).

O quadro 3 demonstra a linha do tempo elaborada a partir do
levantamento das agdes voltadas para a discussédo da gestao do trabalho, foco

deste estudo.
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Contudo, vale destacar o tempo historico anterior a esse processo,
demarcado legalmente pela aprovacdo da Assisténcia Social como politica
publica integrante do tripé da seguridade social através dos artigos 6°, 194, 203
e 204 da Constituicdo Federal de 1988, e somente no ano de 1993, cinco anos
depois, é sancionada a Lei Orgéanica da Assisténcia Social pela Lei n°8.742 a
LOAS.

Seguindo esse resgate do marco legal, registra-se a primeira politica
Nacional de Assisténcia Social em 1998, dez anos depois da Constituicdo
Federal. Registra-se no ano de 1997 a primeira NOB e logo a segunda NOB no
ano de 1998.

O primeiro item da linha do tempo apresentada no quadro 3 é a
aprovacdo da Politica Nacional de Assisténcia Social no ano de 2004, onze
anos depois da aprovacdo da LOAS. Demarca-se ainda a aprovacao da Norma
Operacional Bésica do SUAS em 2005, a Norma Operacional Béasica de R.H.
em 2006 e ainda a alteracdo da LOAS em 2012.

O que cabe problematizar € que, embora haja importantes avangos, o
tempo historico que se levou para constituir como politica publica foi muito
espacado, com uma demora de dez anos para elaboracdo da primeira politica
de Assisténcia Social. O que faz com que as metas do plano decenal sejam
bastante audaciosas com prazos de cinco anos para a efetivacdo das

mudancas previstas.

A trajetéria apresentada no quadro 3 demonstra um percurso inacabado,
a gestdo do trabalho enquanto balizador e eixo estruturante do SUAS, bem
como o proéprio sistema esta em processo de implementacdo, € um campo de
disputas a ser conquistado pelos trabalhadores que vem se organizando e

ocupando seu espaco na construcdo da politica de Assisténcia Social.

Descrevem-se a seguir os aspectos que contemplam a elaboracdo da
NOB-RH/SUAS, as diretrizes presentes e os principios norteadores da gestao

do trabalho.
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24 NOB-RH SUAS: NORMAS PARA A GESTAO DO TRABALHO NA
POLITICA DE ASSISTENCIA SOCIAL

A busca pela implementagdo de um novo modelo de gestdo na politica
de Assisténcia Social culmina numa nova forma de gestdo do trabalho com a
Norma Operacional Béasica de Recursos Humanos do Sistema Unico de
Assisténcia Social, em 2006, a NOB-RH/SUAS. A proposta dessa Norma visa
a consolidacdo da Assisténcia Social como politica publica, reforcando a ampla
participacdo da sociedade civil (BRASIL, 2006).

A NOB-RH/SUAS, define a gestao do trabalho no SUAS como,

[...] a gestdo do processo de trabalho necesséario ao funcionamento
da organizagdo do sistema, que abarca nows desenhos
organizacionais, educacdo permanente, desprecarizacao do trabalho,
avaliagdo do desempenho, adequacdo dos perfis profissionais as
necessidades do SUAS, processos de negociacdo do trabalho,
sistemas de informacédo e planos de carreira, cargos e salarios, entre
outros aspectos (BRASIL, 2011, p. 103).

Para que se efetive o proposto e esse modelo de gestédo torne-se uma
realidade € necessario que se considerem alguns aspectos relevantes,
salientados na NOB-RH/SUAS: a descentralizacdo, o financiamento da
politica, o controle social e a politica de Recursos Humanos. O Ultimo ganha
destaque, devido as consideracfes feitas acerca de sua importancia para a

efetivacdo do SUAS.
Para a implementagdo do SUAS, aspectos importantes da gestdo tém
sido apontados como fundamentais: a descentralizagdo, o
financiamento, o controle social e a politica de Recursos Humanos. O
SUAS vem se consolidando, e a Gestdo dos Recursos Humanos na

Assisténcia Social carece de uma atencdo maior devido a sua
importancia para a consolidacdo do Sistema (BRASIL, 2006, p.3).

Grosso modo, pode-se dizer que a politica de Recursos Humanos é uma
via de mao dupla, porque, a0 mesmo tempo em que ela prevé melhores
condicdes aos trabalhadores do SUAS, pretende proporcionar servicos de
qualidade, oferecer um espaco digno, e trabalhadores qualificados e inteirados
da politica (BRASIL, 2006).
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E elementar observar que o objetivo do SUAS, a partir da obteng&o de
trabalhadores competentes, € poder ofertar servicos de qualidade. Dessa
forma, para que os processos se qualifiqguem no ambito da politica publica de

Assisténcia Social, a NOB-RH/SUAS normatiza as condi¢cdes de gestao.

Ela surge como um grande desafio aos gestores, que tém na realidade
um cenario de “precarizagdo dos recursos humanos, financeiros, fisicos e
materiais no setor publico”, o que contribuiu para a fragilizacdo da politica de
Assisténcia Social (BRASIL, 2006, p. 5).

Diante do desafio apresentado, a NOB-RH/SUAS tem por finalidade, em
seus principios e diretrizes, estabelecer parametros que orientem a gestdo dos
Recursos Humanos a ser implementada na area da Assisténcia Social. Sobre
as diretrizes, alguns pontos devem ser considerados para a gestdo de
Recursos Humanos:

[...] o financiamento dos recursos humanos, a politica de capacitagéo
permanente, os planos de carreira, cargos e salarios (PCCS), o papel
dos entes publicos enwlhidos, o papel da rede socioassistencial
privada, equipe multiprofissional responsawel pela execugdo dos
senicos, programas, projetos e beneficios socioassistenciais, 0

Cadastro Nacional dos Trabalhadores do SUAS; A participacdo da
sociedade civil (BRASIL, 2006, p.6).

Tais diretrizes e orientagcdes constantes, na NOB-RH/SUAS, sdo como
um manual de gestdo dos Recursos Humanos para a politica de Assisténcia
Social. Elas trazem, em seu teor, 0s principais pontos da gestdo publica do
trabalho e propdem mecanismos que regulam a relacdo entre gestores,

prestadores de servigos socioassistenciais e trabalhadores (BRASIL, 2006).

Em relacdo as diretrizes especificas para a gestdo de pessoas, a NOB-
RH/SUAS sugere iniciar o processo reconhecendo os profissionais que atuam
na politica, na busca de caracterizar suas expectativas de formacdo e
capacitagdo para a construcdo do SUAS. Através desse reconhecimento,
verificar junto aos trabalhadores, servidores e gestores quais 0S COmMpromissos
que necessitam ser firmados para a execugdo de um trabalho que vise a

prestacdo de servicos permanentes ao cidadao com qualidade.



62

A implementagdo da NOB-RH/SUAS, representa uma possibilidade para
o aumento dos servicos oferecidos pelo municipio. De um lado, o municipio
tem representado no seu orgamento um aumento dos custos para dar conta da
contratacdo de trabalhadores, por outro, oferece servicos continuados e
desempenhados por trabalhadores em sintonia com a comunidade. “A NOB-
SUAS aponta a politica de recursos humanos como um dos eixos estruturantes
do SUAS, ao lado da descentralizagdo, do financiamento e controle social’
(FERNANDES, 2009. p.211).

A partir do diagnéstico realizado através de uma pesquisa sobre a
gestdo de pessoas na area da Assisténcia Social no Brasil, determinaram-se
algumas metas para nortear os trabalhos de gestdo de pessoas no plano
decenal, descritas na NOB-RH/SUAS, que visam desde ampliar o quadro
funcional, até a implementacdo da gestdo desses recursos humanos,
implantacdo de uma politica de capacitacdo continuada, e garantir as
condi¢cbes adequadas de trabalho (BRASIL, 2006).

H& uma dicotomia entre os termos utilizados pela NOB-RH, pois em
termo administrativos a gestdo de pessoas € diferente da gestdo de recursos
humanos, os trabalhadores podem ai ser entendidos como pessoas ou como

recursos, e isso pressupdem modelos de gestao diferentes.

A gestdo de pessoas requer compreender sua “personalidade e
individualidade - aspiracbes, valores, atitudes, motivacdes e objetivos
pessoais”, portanto, € necessario um tratamento pessoal e individualizado. E a
gestdo de recursos requer identificar suas “habilidades, capacidades,
experiéncias, destrezas e conhecimentos necessarios” e, portanto, o0
tratamento desse recurso vai se dar pela média, igual e genérico
(CHIAVENATTO, 2000, p.73).

As normas orientam para a constru¢do da gestdo de Recursos Humanos
para a politica de Assisténcia Social. Essas determinagfes surgem, num
momento de “reestruturacdo e requalificacdo do setor publico no Brasil’.
(BRASIL, 2006, p.3). Compreende-se que o movimento é de reestruturacdo

porque, a partir da construcdo de um Sistema Unico de Assisténcia Social,
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comeca-se a dar énfase na proposta de equipes de referéncia para compor o

quadro de trabalho do SUAS e na qualificacdo dos servi¢os prestados.

A NOB-RH/SUAS apresenta objetivamente os quadros profissionais para
atendimento nos servicos da protecdo basica e especial do SUAS, com
definicdo do perfil do profissional a atuar nesta politica, compreendendo o
minimo necessario para o desenvolvimento dos programas e Servicos a serem
prestados no ambito da protecéo social basica com base no nimero de familias

referenciadas.

O quadro 4 a seguir demonstra as equipes minimas de referéncia dos
Centros de Referéncia da Assisténcia Social - CRAS para 0os municipios de
diferentes portes. O porte do municipio determina o0 minimo necessario para a
implementacdo da politica, permitindo assim que os municipios ampliem os

servicos de acordo com as demandas locais.

Quadro 4 - Equipes de referéncia do CRAS, Protecdo Social Basica.

Médio, Grande,

Pequeno Porte |

Pequeno Porte Il

Metropole e DF

Até 2.500 familias
referenciadas

2 técnicos de nivel
superior, sendo um

profissional assistente

social e outro
preferencialmente
psicoélogo.

2 técnicos de nivel
médio

Até 3.500 familias
referenciadas

3 técnicos de nivel
superior, sendo dois
profissionais assistentes
sociais e
preferencialmente um
psicoélogo.

3 técnicos nivel médio

A cada 5.000 familias
referenciadas

4 técnicos de nivel
superior, sendo dois
profissionais
assistentes sociais, um
psicologo e um
profissional que
compde o SUAS.

4 técnicos de nivel
médio

Fonte: Brasil ( 2007, s/p.).

A escolha dos profissionais a integrar as equipes minimas de referéncia,
ndo sao escolhas aleatérias, o perfil profissional se torna uma caracteristica
fundamental da composicdo dos quadros de trabalhadores do SUAS. A NOB-
RH considerou entre outros aspectos e fatores, para delimitagéo das profissbes
que sejam: “profissées regulamentadas em Lei, com a existéncia de conselho
profissional, responsavel pela fiscalizagdo do exercicio profissional” (BRASIL,
2011. p.32).
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Um aspecto relevante da politica € compreender que o porte dos
Municipios e os niveis de gestdo sdo determinantes para a constituicdo das
equipes de referéncia nos CRAS e CREAS. A NOB-RH/SUAS traz em seu
conteudo a definicdo dos niveis de gestdo, basica, média e plena. A gestao
dentro destes trés niveis prevé as atividades que o Municipio deve desenvolver
e suas respectivas responsabilidades como: criagdo dos conselhos, apresentar
relatério de gestdo, existéncia de CRAS em nimero e capacidade conforme o
porte do Municipio, ter uma politica de recursos humanos com carreira para

servidores publicos, entre outros (BRASIL, 2011).

O quadro a seguir demonstra as equipes de referéncia dos Centros de
Referéncia Especializado da Assisténcia Social - CREAS para 0s municipios

em diferentes niveis de gestéo.

Quadro 5 - Equipes de referéncia dos CREAS, Protecdo Social Especial de
Média Complexidade.

Municipios em gestéo Inicial e Municipios em gestédo Plena e
Béasica Estados com Servicos Regionais

Capacidade de atendimento de 50 Capacidade de atendimento de 80
pessoas/individuos pessoas/individuos
1 Coordenador 1 Coordenador
1 Assistente Social 2 Assistentes Sociais
1 Psicologo 2 Psicologos
1 Advogado 1 Advogado
2 Profissionais de nivel superior ou 4 Profissionais de nivel superior ou
médio (abordagem dos usuarios) médio (abordagem dos usuarios)
1 Auxiliar administrativo 2 Auxiliares administrativos

Fonte: Brasil (2007, s/p.).

As equipes de referéncia, como estdo propostas no quadro 5 acima,
estdo delimitadas ou constituidas considerando o numero de familas e
usuarios referenciados, considera ainda o tipo de atendimento e as demandas

a serem atendidas no CREAS.

A composicao do quadro profissional do CREAS como esta apresentada
pela NOB-RH delimita o patamar basico do cumprimento das
responsabilidades dos municipios e estdo vinculadas também ao nivel de

gestdo em que o Municipio se encontra.



65

De acordo com as atribuicdes dos diferentes niveis de gestdo do
SUAS, definidas na NOB/SUAS, compete a cada uma delas contratar
e manter o quadro de pessoal qualificado academicamente e por
profissdes regulamentadas por Lei, por meio de concurso publico e
na quantidade necesséria a execucdo da gestdo e dos senicos
socioassistenciais, conforme a necessidade da populacdo e as
condi¢des de gestdo de cada ente (BRASIL, 2011, p.18).

A gestéo do trabalho € um dos eixos estruturantes do SUAS, ao lado de
outros aspectos da Politica de Assisténcia Social. O acesso ao fundo publico
esta condicionado ao cumprimento de requisitos e de reordenamentos na
gestdo do trabalho, como a “constituicdo das equipes de referéncia conforme
0s niveis de gestdo e a estruturacdo de condicbes minimas de funcionamento
das instancias da gestao” (BRASIL, 2011, p.16).

Além da reordenacdo de quadros profissionais, h4 a orientacdo de
qualificar os processos e formacao e qualificacdo continuada dos trabalhadores
atuantes na politica. Mais que exigir qualificacdo profissional, a politica revela
aspectos importantes para o trabalhador, inclusive a previsdo de investimento
em planos de carreira, cargos e salarios como valorizacdo e estimulo ao

trabalhador em sua carreira profissional.

As metas apresentadas revelam a orientacdo de investimento na
maquina administrativa estatal e nos trabalhadores publicos, que ainda sao
identificados como servidores. Os investimentos objetivam a implementacao de
um novo modelo de gestdo do trabalho, e, sobretudo, orienta a construcao de
espacos de trabalho adequado, condizentes com as necessidades dos
trabalhadores no atendimento das demandas atendidas pela poliica em
questdo. Essas metas remetem a uma realidade totalmente nova dentro da
politica publica, pois compreende que o trabalhador é fundamental para o
sucesso do Sistema e ndo nega a obrigacdo da Esfera publica de oferecer
condicbes de trabalho, com equipamentos e estrutura fisica adequadas, e

ainda condic¢des laborais favoraveis ao desenvolvimento profissional.

O profissional que atua nesse espaco publico estda no uso de suas
atribuicbes trabalhando em uma politica que prevé o atendimento do interesse

coletivo, pois esse, como visto anteriormente, € o papel do Estado. Portanto,
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para que as diretrizes citadas e as normas mencionadas efetivem-se na pratica
e facam efeito sobre a gestdo publica, faz-se necessaria a adeséo dos gestores

a NOB-RH/SUAS. A prépria norma esclarece:

[...] como consequéncia da concepgao do Estado minimo e de politica
restritiva de direitos, a precarizacdo do trabalho e a falta de
renovacdo de quadros técnicos, com defasagem de profissionais
qualificados, com enorme contingente de pessoal na condicdo de
prestadores de senico, sem estabilidade de emprego, sem direitos
trabalhistas e sem possibilidade de continuidade das atividades, traz
a necessidade e tratamento adequado aos recursos humanos de toda
a rede socioassistencial, inclusive a rede privada, como forma de
garantir a eficacia, eficiéncia e efetividade a politica de Assisténcia
Social (BRASIL, 2006, p.7).

Conforme discutido anteriormente, as relacdes de trabalho com a esfera
publica se desgastaram no modelo de estado neoliberal, isso porque tal modelo
de gestédo repassou ao mercado atribuicbes que antes se davam somente no
ambito estatal. A partir dos processos de privatizacdo de espacos estatais’® o
mercado assume algumas empresas e servigos, antes publicas, e o terceiro
setor ocupa um espaco importante prestando servicos em areas Como
educacao, saude, seguranca publica, etc., isso reflete sobre os trabalhadores
estatais (MALDONADO,1997).

O advento da NOB-RH/SUAS e as mudancas no campo das politicas
sociais ocorrem pelo plano de governo que se fortalece num modelo de gestao
ampliado para o Estado. A NOB-RH surge na contramdo de um contexto de
aprofundamento de flexibilizacdo das relacbes de trabalho em razdo da
reestruturacdo produtiva. E nesse contexto, o Estado vai tratar o trabalhador
como um dos pontos para a efetivacdo das politicas publicas, nesse caso

especificamente a politica de Assisténcia Social. Portanto € imprescindivel

reconhecer como avangos as construcdes do SUAS e da NOB-RH/SUAS.

Essa melhoria dos servicos prestados pelo Estado € o que certamente a

sociedade espera. O que o cidadao quer: “é encontrar, do outro lado do balcao

18 Segundo Maldonado (1997, p.23) para que 0s paises adaptem-se o mundo globalizado é
necessario: “abrir a economia a concorréncia internacional, propiciar ampla liberdade de
movimento ao capital, desregulamentar os mercados internos, em especial 0 mercado de
trabalho, e realizar uma ampla privatizagdo das empresas estatais.”
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um servidor que reuna a isencdo, a impessoalidade e a presteza técnico-
normativa do burocrata com a agilidade, a iniciativa e a criatividade do gerente
moderno” (NOGUEIRA, 2005, p. 124). Esse sentimento se processa na
sociedade porque se construiu uma imagem de que o mercado oferece
melhores servicos que o Estado. Nogueira (2005) destaca que iSso ocorre
devido a “uma campanha contra o Estado, que incentiva as pessoas acharem
que tudo aquilo que e publico tem menor qualidade” (NOGUEIRA, 2005,
p.122).

Nesse contexto de expectativa da sociedade em receber servigcos
qualificados, a partir de trabalhadores qualificados, € que se acredita na
Politica de Recursos Humanos como a gestdo do trabalho capaz de promover
uma reformulagdo do quadro funcional em busca da melhoria dos servicos
socioassistenciais. Todo o esfor¢co apresentado pela NOB-RH/SUAS de gestao
participativa, descentralizada, investimento nos recursos humanos valorizando
os profissionais da assisténcia social, legitimando o espac¢o dos trabalhadores
como parte do processo de construcdo de um sistema, o Sistema Unico de
Assisténcia Social (SUAS).

Considerando que os passos dados sdo conquistas e avangos que ainda
estdo ocorrendo, torna-se importante avaliar o0 processo ainda em
implementacdo para conhecer até onde se chegou e quais a¢bes ainda s&o
necessarias para continuar avancando na estruturacdo do SUAS, portanto, o
item a seguir aborda o contetudo expresso na NOB-RH construido a partir da

andlise documental.

2.5 ORIENTACOES PARA GESTAO DO TRABALHO NO SUAS: ANALISE DA
NOB-RH/SUAS

O texto elaborado em conjunto pelos varios segmentos organizados da
sociedade - trabalhadores, gestores publicos, conselhos, foruns, secretarias
etc., representa os esfor¢os realizados em torno da organizacdo do SUAS. O

estudo realizado destaca os pontos fundamentais para a reflexdo da gestao do
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trabalho da assisténcia social na esfera publica. E imperioso conhecer o texto
para analisar a realidade dos municipios pesquisados na regido da AMFRO. A
NOB-RH/SUAS se trata de um documento normativo para a implantacdo e
implementacdo da gestdo do trabalho na politica publica de assisténcia social.
Segundo o conceito presente no préprio documento NOB “é o instrumento que
definira 0 modo de operacionalizar os preceitos da legislacdo que rege o
Sistema Unico de Assisténcia Social (SUAS)” (BRASIL, 2006 p.39).

Esse documento concretiza uma das metas do Plano Decenal elaborado
pela ocasido da V Conferéncia Nacional de Assisténcia Social. A meta n° 2 do
Plano Decenal deliberada neste encontro prevé construir e implementar a
gestdo do trabalho no ambito da assisténcia social. De inicio, na apresentacao
do documento a NOB-RH apresenta elementos que implicam na
implementacdo do SUAS, sendo um deles a gestéo do trabalho. Considera a
gestdo do trabalho um ponto que merece atencdo para a implementacdo do
SUAS. O texto aponta para a elaboracdo da NOB-RH ser o atendimento de
uma reivindicacdo a partir da construcdo da Politica Nacional de Assisténcia
Social em 2004, o que aponta para a existéncia de um processo e de

mobilizacdes anteriores ao documento NOB-RH.

A apresentagdo salienta ainda que a elaboragdo da NOB-RH acontece
em um momento de reestuturacdo do setor publico no pais, que ocorre pelo
investimento no setor publico e em sevidores publicos federais. Federais,
porque no ano de 2006 foram contratados por via de concurso publico um

contingente  significativo de novos servidores para o Ministério do

pY

Desenvolvimento Social e Combate a Fome - MDS, porém, o Ministério
compreende que a contratacdo ndo € o suficiente e remete a necessidade de
qualificar através de um processo sistematico de educacdo continuada e

estruturacdo de carreiras proprias no ambito da assisténcia social.

E importante lembrar que esta Norma surge num contexto de
reestuturacdo e requalificagcdo do setor publico no Brasil, com um
decisivo investimento na maquina administrativa estatal e nos
senidores  publicos federais. Somente no  Ministério do
Desenwolvimento Social e Combate a Fome (MDS), em 2006, foram
admitidos mais de 200 (duzentos) nowos senidores ingressantes por
concurso publico. Tal providéncia reconfigura no ambito federal, a
area da gestdo do trablho nesse campo do setor publico (BRASIL,
2006, p.8).
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Apresenta sinteticamente as diretrizes para desenvolver o processo de
gestdo do trabalho na politica de assisténcia social, considerando a proposi¢cao
de estimulos de \valorizagdo dos trabalhadores, buscar conhecer o0s
trabalhadores que atuam nesta politica, identificar e evidenciar os pacto
necessarios entre gestores, servidores e trabalhadores da rede
socioassistencial, além de desenvolver uma politica de gestao do trabalho que
privilegie a qualificagdo técnico e politica do conjunto de trabalhadores da
assisténcia social (BRASIL, 2006).

A introducdo, nas paginas 10 e 11 do documento, apresenta 17 itens
que versam, entre outros aspectos, sobre o fortalecimento da politica de
assisténcia social como politica de seguridade social a partir da Constituicdo
Federal (CF) de 1988, um direito do cidadao, promulgacao da Lei Organica da
Assisténcia Social (LOAS) e a implementacdo de um sistema, o Sistema Unico
de Assisténcia Social (SUAS). Aborda, nesse sentido, o caminho percorrido
desde a CF até o momento em que se discute a construcdo de um sistema
anico de assistencia social e a implementacdo de normas para a gestdo do

trabalho.

Um dos aspectos mencionados no item 4 da introducdo € o fator da
disparidade entre os trabalhadores do SUAS em todo o Brasil, em vista da
grande discrepancia em relacdo ao nivel de escolaridade e formacao
profissional entre eles, dados evidenciados pela pesquisa “Fotografia da
Assisténcia Social no Brasil na perspectiva dos SUAS” (BRASIL, 2006, p. 10).

De acordo com a pesquisa, hd cerca de 10.000 profissionais
enwlhidos com a operacdo da politica de Assisténcia Social, no
ambito estadual em todo o Pais. Porém esses numeros nao
significam que a Unido, os Estados, o Distrito Federal e os Municipios
tenham uma forca de trabalho uniforme, em \ista da grande
discrepancia existente entre eles, o que explica o fato de a
Assisténcia Social nem sempre estar representada em uma pasta
politico-administrativa propria, estando muitas vezes \inculada a
outras &reas de atuacdo (BRASIL, 2006, p. 10).

Na introducdo ainda € possivel verificar que é a partir das deliberacbes
da V Conferéncia de Assistencia Social ocorrida no ano de 2005 que esta

embasada a construcdo da NOB-RH.
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Delimita-se ainda nesta parte do texto 0s principais eixos de
estruturacdo da NOB-RH considerados importantes para a implementacdo da
gestdo do trabalho, como os principios e diretrizes para a gestdo do trabalho;
principios éticos para trabalhadores da assisténcia social, equipes de
referéncia; politica de capacitagdo; planos de carreira, cargos e salarios;
diretrizes para entidades e organizacbes e cofinanciamento da gestdo do
trabalho; responsabilidade e atribuicdes dos gestores federais, estaduais e

municipais; constrole social da gestédo do trabalho e regras de transicao.

Esses eixos contemplam na sua integralidade o conteido da NOB-
RH/SUAS que se dedica a detalhar as diretrizes e principios da gestdao do

trabalho na esfera publica da assisténcia social (BRASIL, 2006).

Os principios e diretrizes nacionais para a gestdo do trabalho no ambito
do SUAS ganham um capitulo exclusivo no documento. Tais principios e
diretrizes apresentados pela NOB-RH sdo entendidos como delimitadores para
0 processo de qualificacdo dos servicos socioassistenciais. Esse entendimento
decorre do fato de compreender que um servico de qualidade passa pela

estruturacdo do trabalho, o que implica:
a) Qualificacao e valorizagdo dos trabalhadores;
b) Cargos preenchidos através de nomeacao por concurso publico;

c) As equipes devem contemplar a quantidade necessaria para a

aexecucao dos servicos;
d) Elaboracdo de um processo de educacao permanente.

Com esses processos a NOB-RH tem o objetivo de garantir na politica
de Assistencia Social a desprecarizacdo dos vinculos dos trabalhadores
visando o fim dos contratos de terceirizagdo, um processo permanente de

qualificacao, realizar um planejamento estratégico e o controle social.

Sobre os principios éticos definidos no item Il da NOB-RH, percebe-se
que o documento ndo se limita a normatizar como fazer em nivel de
administracao, a gestdo do trabalho passa também pelo processo de trabalho

desenvolvido pelas equipes de referéncia a partir do item que determina 0s
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“principios éticos para os trabalhadores da assisténcia social” (BRASIL, 2006,
p. 13).

Tais principios norteadores, além de delimitar a acdo na politica de
assisténcia social, apontam uma dimensdo ética e politica a ser construida.
Esse processo € relevante na medida em que pode representar a construcao
de pilares que irdo desmistificar a politica de Assisténcia Social como espaco

de favor e ajuda historicamente constituido.

O texto apresenta principios como a “defesa intransigente dos direitos”,
compromisso na oferta de servicos com a garantia de que 0s pressupostos da
politica sejam atendidos, desburocratizagdo da relagdo com o0s usuarios,
“devolucdo das informacgdes colhidas nos estudos e pesquisas”, “protecdo a
privacidade, observando o sigilo profissional’, acesso dos ususarios a
informacao, “garantindo conhecer o nome e a credencial de quem os atende”.
S&o detalhes no ambito da gestdo que mudam a forma de atendimento,
levando trabalhadores e usuarios a uma nova compreensdo do espaco publico
da politica de assisténcia social (BRASIL, 2006, p. 13).

A proposta ao longo do texto remete ao conjunto de trabalhadores da
assisténcia social, em consonancia com o proposto, a NOB-RH apresenta 0s
quadros com as respectivas equipes de referéncia em cada espaco particular,
CRAS, CREAS, abrigos, casa-lar, familia acolhedora, republica, Instituicbes de
Longa permanéncia, bem como os quadros de profissionais de referéncia das
funcbes essenciais da gestdo nos diferentes niveis de governo - municipal,
estadual, federal e Distrito Federal (BRASIL, 2006).

As equipes de referéncia estdo compostas considerando o quadro
minimo de trabalhadores necessaios para a execucdo das atividades nos
diferentes servigos da assisténcia social. Consideram-se ainda aspectos como
porte do municipio, niveis de gestao inicial e protecdo social basica e protecéo

social especial.

Para que se efetive o disposto nos quadros, o ponto sobre a
estruturacdo e organizacdo das equipes € fundamental, considerando o0s

aspectos da formacao e qualificacédo profissional dos trabalhadores, bem como



72

o perfil desejado desses profissionais e ainda o0 ingresso sob regime
estatutario por nomeacao através de concurso publico, evitando assim a troca
dos trabalhadores em troca de gestdo, bem como valorizar os trabalhadores
oportunizando um espaco qualificado de tabalho e de servicos ofertados aos
usuarios (BRASIL, 2006).

As equipes estdo constituidas como equipes minimas de referéncia,
ficando a cargo dos municipios adequarem as equipes para o atendimento e

oferta dos servicos de acordo com as demandas existentes em cada territério.

Para além de delimitar o numero de profissionais a NOB-RH também
dispbem quem séo os trabalhadores que deverao compor este quadro efetivo,
com a descricdo de suas respectivas competéncias e habilidades técnicas.
Exigindo, por exemplo, trabalhadores de nivel técnico com nivel superior e

experiéncia em trabalhos comunitarios e gestao.

Ainda sob o nivel de gestdo municipal, a NOB-RH prevé para exercicio
das funcbes essenciais um quadro a ser formado de trabalhadores que irdo
trabalhar junto ao Secretario (a), gestor da assisténcia social, sob o foco da
gestdo, como os coordenadores de CRAS e CREAS, gerenciamento do Fundo
Municipal de assisténcia social e controle dos programas, servigos, projetos e
beneficios, a gestdo do trabalho (BRASIL, 2006).

Sobre a capacitacdo dos trabalhadores a NOB-RH apresenta um
conjunto de diretrizes para compor a politica nacional de capacitacdo. O
primeiro ponto destacado é que a coordenacado e financiamento da politica de
capacitacdo fica sob responsabilidade dos Estados, Distrito Federal e Unido.
No entanto, os municipios tem sua parcela de contrapatida na medida em que
esses devem se organizar e criar estratégias de liberacdo dos trabalhadores da
politica de assisténcia social para as capacita¢cdes, contando ainda com o
deslocamento, hospedagem e ndo tendo prejuizos de recebimentos. O ponto
central dessa diretriz € a capacitacdo dos trabalhadores do SUAS através de
um Plano de capacitacdo e educacdo permanente, indica ainda, de que forma
essa educacdo deve ocorrer, sistematica e continuada, sustentavel,
participativa, nacionalizada, descentralizada, avaliada e monitorada (BRASIL,
2006).
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As diretrizes vdo além da capacitagdo permanente, elas sdo também
para a elaboracdo dos planos de carreira, cargos e salarios — PCCS. Essas
diretrizes apontam para a instituicdo de Planos de Carreira Cargos e Salarios
em todas as esferas de governo para os trabalhadores do SUAS, da

administracao direta e indireta.

Para a construcdo dos PCCS a NOB-RH apresenta um conjunto de

principios, como:

a) Universalidade dos planos, contemplando todos os trabalhadores do
SUAS; equivaléncia dos cargos ou empregos, classificando grupos
por categorias profissionais (multiprofissionais) proporcional a carga

horaria e nivel de escolaridade;

b) A elaboracdo dos planos de carreia observando 0 nivel de
conhecimento, as exigencias e responsabilidades pela tomada de

decisdes;

c) Com o objetivo de valorizar os trabalhadores do SUAS e construir um
espaco de trabalho efetivo, o plano de carreira normatiza também a
forma de acesso a carreira publica, condicionado a aprovagdo em
concurso publico, provas e titulos, favorecendo a selecdo de
profissionais qualificados e valorizando sua permanéncia através da

estabilidade;

d) A mobilidade do trabalhador, adequacao funcional, tratar e utilizar os

PCCS como instrumentos de gestao;

e) A educacdo permanente como proposta de qualificacdo e
manutencdo do espaco de trabalho e dos trabalhadores e o que a
NOB-RH chama de compromisso solidario considerando que o0s
PCCS sédo compromissos pactuados com gestores e trabalhadores

em prol da qualidade dos servicos.

A partir dos principios, o texto estabelece também as diretrizes para tal
construcdo, observando todos os principios estabelecidos como norteadores

dessa politica.
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A NOB-RH apresenta diretrizes para as entidades e organizagbes de
assisténcia social. Ha controvérsias sobre a NOB-RH dispor diretrizes para a
gestado do trabalho no ambito privado para essas entidades. Isso porque, elas
estardo fora da alcada da gestdo publica no que se refere aos trabalhadores,
pois se trata de uma politica publica sendo executada pela iniciativa privada
através de convénios, ou seja, sendo executada de forma terceirizada, onde a
alcada da gestéo, organizacéo e fiscalizacado do trabalho compete ao Ministério

do trabalho e legislacdes vigentes em torno dos trabalhadores celetistas.

Embora se possa tecer uma analise sobre esse processo contraditério
estudando os aspectos legais dessa pretencdo da NOB-RH, compreende o
aspecto de integrar ou reconhecer enquanto trabalhadores do SUAS aqueles
profissionais contratados pelas organizacdes que prestam servicos, devendo
essas instituicbes zelar por alguns aspectos predeterminados aos
trabalhadores da poliica de assisténcia social como: valorizar seus
trabalhadores, ofertar servicos de qualidade, elaborar um plano de capacitagéao,
buscar em parceria com poder publico a isonomia salarial, manter atualizados
os dados sobre os trabalhadores do SUAS (BRASIL, 2006).

Diretrizes para o co-financiamento da gestdo do trabalho, para que se
possa realizar o previsto na NOB-RH é preciso a disponibilidade de
financiamento das acbes que possam desenvolver as propostas de educacéao,
valorizacdo dos trabalhadores. Um dos pontos é regulamentar que 0S recursos
financeiros repassados pelo governo federal possam ser utilizados para co-
financiar servicos, programas, projetos e que permitam a remuneracdo dos
trabalhadores/servidores publicos concursados. Além de regulamentar o
repasse destaca-se no texto também a previsdo em cada esfera de governo
recursos proprios nos orcamentos para realizar concursos publicos, promover
cpacitacdo e educacao permanente. Observa-se que tais recursos s6 poderao
ser utilizados para remunerar trabalhadores da assisténcia social aprovados
por concurso publico (BRASIL, 2006).

Outro aspecto apresentado na NOB-RH versa sobre as
responsabilidades e atribuicbes do gestor federal, dos gestores estaduais, do

gestor do distrito federal e dos gestores municipais para a gestdo do trabalho
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no ambito do SUAS. As atribuicdes destinadas aos gestores da assisténcia
social estdo divididas pelas diferentes esferas de governo. Delimitam-se neste
item as obrigacbes dos gestores municipais, estaduais do Distito Federal e
Unido, que possuem em comum a organizacdo do sistema de gestdo do
trabalho no ambito do SUAS, criacdo de diretrizes para acompanhamento do
processo de implantacdo da NOB-RH, designar nas diferentes esferas
estrutura administrativa para a gestdo do trabalho, elaborar um diagnostico da
situacdo da gestdo do trabalho existente com a finalidadede identificar as
demandas e necessidades de organziagdo em cada setor. Organizar um
sistema de informacdes da gestédo do trabalho no SUAS, estabelecer e planejar
um plano de ingresso de profissionais necessarios para a execucao de

programas projetos e servicos nesta politica.

Este item elabora uma metodologia de trabalho para organizar a gestao
do trabalho na assisténcia social, propdem ainda, instituir mesa de negociacao
como espaco de deliberacdo e negociagcédo entre gestores, trabalhadores e
organizacbes do setor privado para discutir e construir os PCCS. Entre as

responsabilidades dos gestores municipais estao:

a) Destinar recursos para compor quadro de trabalhadores especfficos

(previstos ns NOB-RH) através de concurso publico;
b) Instituir estrutura dministrativa responsavel pela gestao do trabalho;

c) Elaborar diagnostico das condicdes do trabalho contemplando:
guantidade de trabalhadores , por cargo, cedidos, emprestados;
Distribuicdo dos servicos por base territorial; Quafilicacdo formacao;
categorias profissionais e especialidades; Numero de profissionais na
Secretaria, no monitoramento e avaliacdo, na gestao, na capacitacao,

no BPC, outras areas de interesse;

d) Contribuir para a organizacdo do cadastro dos trabalhadores, manter

e atualiza-lo;

e) Elaborar quadro de necessidades para implementar e manter o
guadro completo de trabalhadores, bem como, estabelecer um plano

de ingresso de trabalhadores;
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f) Realizar concurso publico;
g) Oferecer condi¢cbes adequadas de trabalho;
h) Nomear comissao paritaria para elaboracédo do PCCS;

i) Elaborar Plano municipal de capacitacdo, bem como definir normas

para liberacéo dos trabalhadores para capacitagoes;

j) Garantir o co-financiamento para implementacdo da gestdo do

trabalho;

Observa-se também que a NOB-RH estabelece diretrizes para o0s
processos a serem desenvolvidos pelos municipios apartir de seu nivel de
gestdo e define o repasse de recursos financeiros para a implantacdo da
gestdo do trabalho no SUAS. A NOB-RH prevé a organizacdo de um banco de
dados com cadastro dos trabalhadores do SUAS composto por informagdes da
Unido, Estados, Distrito Federal e Municipios, bem como dados dos
trabalhadores, nivel de escolaridade, beneficios e gestdo da politica de
Assisténia Social (BRASIL, 2006).

Sobre o controle social, a NOB-RH apresenta-se como uma das vias de
fiscalizacdo e deliberacdo que visa também integrar as acdes da gestao do
trabalho. Para tanto, a NOB-RH prevé que seja constituido em todas as esferas
de governo comissdes paritarias no ambito dos Conselhos de assisténcia social
para tratar desse eixo de estruturacao do SUAS. Estabelece também a criacao
de espacos de debate e formulacdo de propostas atraves de seminarios locais

e regionais, além de conferéncias.

Com base nessa premissa, foi efetuada nos anos de 2010 e 2011 a
capacitacdo para controle social nos municipios, para Assisténcia Social e
Bolsa Familia, com o propdsito de atingir uma das metas relacionadas ao
processo de aprimoramento da capacidade institucional dos conselheiros. A
capacitacdo contribuiu ainda para o processo da efetivacdo das diretrizes de

participacdo popular e controle social das politicas publicas (BRASIL, 2011).

Com a aprovacao da NOB-RH/SUAS foi preciso encontrar um caminho

metodoldgico para por em pratica as alteracdes construidas. Com a tarefa de
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sistematizar o processo elaborou-se um conjunto de 6 (seis) regras,
denominadas na NOB-RH de “Regras de Transi¢do” (BRASIL, 2006, p.36).

As regras apresentam ac¢des de ordem operacional-administrativa para
organizacdo da gestdo e para dar inicio ao processo de transicdo ao novo
modelo de gestdo do trabalho proposto pela NOB-RH. Verifica-se a inclusdo da
criacdo de uma comissdo técnica para elaborar a legislacdo que permita o
cofinanciamento da gestdo do trabalho; Fazer parcerias (governo federal e
instituicbes de ensino) para elaboracdo do Plano Nacional de capacitacao;
Elaboracdo de proposta para instituicio de PCCS a partir de diretrizes
nacionais, com proposicdo de prazos para instituir os Planos, critérios de

remuneracdo, promocao e evolugdo salarial.

Para além de diretrizes e determinagfes, a NOB-RH apresenta também
um conjunto de conceitos basicos, presentes no decorrer do documento. A
organizagdo dos conceitos utilizados d& ao leitor a capacidade de interpretar o
documento a luz do olhar de quem o elaborou. Os termos apresentados sao:
avaliacdo de desempenho, educacdo permanente, controle social,
descentralizacdo dos servicos de assisténcia social, desenvolvimento do
trabalho para o SUAS, empregadores do SUAS, entidades e eorganiza¢cdes de
assisténcis social, familia referenciada, FNAS, Gestdo do trabalho no SUAS,
LOAS, municipios em nivel de gestdo inicial, Municipios em nivel de gestéo
basica, municipios em nivel de gestdo plena, NOB, NOB-RH/SUAS,
organizacbes de trabalhadores da assisténcia social, PNAS, trabalhadores,
SUAS; trabalhadores da assistencia social, vinculo de trabalho do servidor
publico (BRASIL, 2006).

O documento apresenta ainda a lista de referéncias consultadas, bem
como, a listagem de pessoas e instituicbes que contribuiram para a versao
preliminar da NOB-RH/SUAS. As referéncias utilizadas como base para
elaboracéo e redacdo da NOB-RH estdo pautadas basicamente em legislacdes
federais. As referéncias apresentam um conjunto de Leis, Politicas, resolucoes,

decretos presidenciais, relatérios publicos de pesquisas nacionais.

Destaca-se a Constiruicdo Federal de 1988, texto elaborado pelo

CFESS - Conselho Federal de Servico Social. Contibuiram para elaboracao da
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versdo preliminar aprovada pelo CNAS, um cojunto de Conselhos de
assistencia social de diversos Estados Brasileiros, Associacfes de Municipio,
Comissao integradora bipartite/RS, Foruns de deliberacdes da assistencia
social de varios Estados, Secretarias de Estado e de Municipios, e Conselhos
regionais e nacionais de Servico Social, Psicologia. Destaca-se ainda a
participacdo do CNAS, CONGEMAS, FONSEAS, MDS, Ipea, MEC, MS
(BRASIL, 2008).

O estudo realizado em relacdo ao conteido da NOB-RH evidencia os
aspectos da organizacdo do trabalho no SUAS, dando assim subsidios para
analisar a realidade apresentada empiricamente a partir da pesquisa de campo
realizada na regido da AMFRO. Apresenta-se a seguir a metodologiada

pesquisa realizada.
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3 PROCESSO DE IMPLEMENTACAO: DESVENDAMENTO DA REALIDADE
ATRAVES DA PESQUISA

“Toda a ciéncia seria supérflua se a forma de
manifestacao e a esséncia das coisas
coincidissem imediatamente”(Marx, 1989).

A metodologia tem uma complexidade Unica no desenvolvimento de um
estudo elaborado a partir de pesquisa, além de complexo € um aspecto
fundamental para o desenvolvimento do trabalho cientifico. Requer, portanto,
habilidades e dedicacdo do pesquisador que debruca seu olhar sob a
construcdo de um percurso metodolégico a fim de responder o problema de
pesquisa e elencar um conjunto de elementos que sejam capazes de subsidiar

as respostas, com base em leituras e uma andlise sob fatos empiricos.

Para além de buscar respostas ao problema de pesquisa, evidencia-se o
processo desenvolvido como uma avaliacdo da implementacdo da gestdo do
trabalho na politica de assisténcia social. Neste sentido, a avaliacdo feita pela
autora deste trabalho, partiu da construcdo de indicadores (estes seréo
apresentados no item 3.1.2) que proporcionaram uma dimensao clara do
processo de implementacdo e, também, apontaram possiveis contribuicdes
para a politica de Recursos Humanos do Sistema Unico de Assisténcia Social.
Isso porque no contexto atual da Politica Nacional de Assisténcia Social -
PNAS, que esta implementando o Sistema Unico de Assisténcia Social com
vistas a normatizar e materializar a PNAS, vem sendo construido, a
implementacdo da Norma Operacional de Recursos Humanos do Sistema
Unico de Assisténcia Social (NOB-RH/SUAS). Para Baptista (2000, p.103)
“implementar significa tomar providéncias concretas para a realizacdo de algo
planejado”. Nesta logica, avaliar o processo de implementacdo pressupbe
avaliar os passos definidos no planejamento para a efetivacdo de uma politica,

programa ou projeto.

Sabe-se que essa norma pretende melhorar as condi¢cdes de trabalho,
valorizando o trabalhador com o intuito de oferecer servicos e atendimento

mais qualificados no ambito da assisténcia social. Como é uma proposta
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recentemente aprovada pelo Conselho Nacional de Assisténcia Social®
encontra-se em processo de implementacdo. Essa conjuntura é que da
significado e importdncia a pesquisa e avaliacio do processo de
implementacdo, podendo a partir delas, compreender os fatores que séo

determinantes para a efetivacdo da politica de gestdo de recursos humanos.

3.1 PROCESSO DE INVESTIGACAO: DESVENDANDO A IMPLEMENTACAO
DA NOB-RH/SUAS

O projeto de pesquisa ora apresentado surgiu com o intuito de
desvendar as condicbes da implementacdo da Politica de Recursos Humanos
do SUAS, a NOBRH/SUAS em nivel de gestdo municipal na regido da AMFRO.

Desde o periodo da graduacdo em servico social, a partir do estagio
obrigatério desenvolvido na Secretaria Municipal de Assisténcia Social de um
Municipio do Rio Grande do Sul no ano de 2009, vivenciou-se que ndo havia
nagquele espaco, até aquele momento, planos de carreira, aléem disso, havia
poucos profissionais concursados e ndo existia um processo continuo de

qualificacdo ou capacitacdo para os trabalhadores do SUAS.

Os Unicos que participavam, eventualmente, de alguma capacitacdo
eram o0s Gestores e 0s técnicos do servico social, deixando as informacfes a
um acesso restrito em relacdo aos demais trabalhadores desta politica.
Situacdo que se repete no contexto pesquisado, as capacitacdes estédo
atreladas a cursos pontuais em que participam coordenadores, gestores e
alguns poucos profissionais sem processo de multiplicagcdo para os demais

trabalhadores.

Essa situacdo foi o que motivou inicialmente a realizacdo da pesquisa
que resultou no Trabalho de Conclusdo de Curso intitulado “NOB-RH/SUAS e
0S servigos socioassistenciais: uma reflexdo acerca da perspectiva de trabalho

no espago publico da politica de assisténcia social”. No entanto, esse foi um

19 A NOB-RH/SUAS foi aprovada pelo Conselho no dia 13 de dezembro de 2006 (BRASIL,
2006).
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estudo que de modo algum esgotou as possibilidades de andlise sobre a
implementacdo da gestdo do trabalho na assisténcia social, fato que leva a

continuar pesquisando.

E considerando que a realidade social estd em constante movimento e
constante transformacédo que os estudos podem auxiliar a avaliar as mudancas

ocorridas na realidade concreta.

Alimentando o processo iniciado ainda na graduacdo em servigco social,
este estudo, que possibilitou o acesso ao Mestrado em Servigo Social propde-
se a continuar pesquisando o tema da NOB-RH/SUAS, agora debrucando o
olhar sob a otica da gestdo do trabalho na politica de assisténcia social em
outra regido do Estado do Rio Grande do Sul. Assim, delimitou-se como tema
da pesquisa a implementacdo da Politica de Recursos Humanos do Sistema
Unico de Assisténcia Social, na regido dos Municipios que compde a

Associacao dos Municipios da Fronteira Oeste (AMFRO).

3.1.1 Pesquisa avaliativa

A proposta do estudo trata-se de uma pesquisa do tipo avaliativa e é
com o enfoque de avaliar a implementacdo, em curso, da politica de Recursos
Humanos da Assisténcia Social que se apresentou a pesquisa intitulada “A
Implementacdo da Politica de Recursos Humanos do Sistema Unico de

Assisténcia Social na Regidao da AMFRO”.

E preciso mencionar que a politica social € nada mais, nada menos que
uma politica publica, e sua constituicdo se d& pela Intervencdo do Estado frente

as demandas da populacao.

A politica publica tem em sua natureza um carater interventivo, com
objetivos de construgdo da cidadania e garantia de direitos. Porém, por estar
numa arena de muitos interesses, a politica publica ndo significa apenas a
acdo, mas também uma omissdo intencional em que o Estado determina

parcialmente aonde vai ou ndo intervir (PEREIRA, 2008).
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A avaliacdo de politicas ndo é uma proposta nova, mas um processo
que ganha énfase na década de 1980 no Brasil, a partir de necessidade de
criar politicas sociais mais justas pelo agravamento da questao social e ainda

pela escassez de recursos no Pais.

Neste periodo, a avaliacdo de politicas tem a finalidade de buscar
solugbes que permitam aumentar a rentabilidade na aplicagdo de recursos
financeiros. O modelo das avaliacbes € positivista com a perspectiva
quantitativa (GOMES, 2001).

O processo de redemocratizacdo que o Pais viveu na década del1980
abriu espago com maior possibilidade de participagdo da sociedade. O advento
da Constituicdo Federal de 1988 assegura a cidadania como direito e
regulamenta o controle social®®, o que contribui para o debate da
redemocratizacdo, que alcanca inclusive os modelos de avaliacdo das politicas,

com previsédo de participacao popular.

Esse processo historico rebate também nas formas de avaliacdo que
agora pressupde modelos alternativos de avaliagdo que possam ser capazes

de superar os limites postos pelo modelo positivista tradicional.

Segundo Prates (2010, p.5) “a avaliagdo de politicas, programas e
projetos pode ser caracterizada como um tipo de investigagdo social’, essa
investigacdo pede uma “pratica sistematica, planejada e com objetivo de obter
informacgdes”. Esse processo vai posteriormente subsidiar a analise conclusiva

da avaliacdo apontando para o desenvolvimento da politica.

Para Arretche (1998) as avaliagBes de politicas sociais se dedicam a
compreender a configuracdo destas politicas. Esse movimento pressupde
reconhecer e explicar a dimensao, significado, abrangéncia, fungbes e demais

elementos que possam atribuir forma e significado as politicas.

Para avaliar uma politica social é preciso conhecer e dominar tipos de

avaliacdo, mas, para além disso, € necessario reconhecer que estas politicas

2 A participag@o popular pelo controle social é um das caracteristicas do Estado Democratico
de Direito, no qual a populagdo, mesmo apds a escolha de seus representantes pelo voto,
possui o0 objetivo de acompanhar, contribuir e fiscalizar a acdo do agente publico, visando a
maior efetividade dos direitos fundamentais (BRASIL, 2011, p.89).
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tém um papel fundamental para a consolida¢do do Estado democratico, e para
exercer essa funcdo se faz necessario colocar em destaque que a politica € um

conjunto de programas projetos e acdes que devem universalizar os direitos.

A avaliacdo de politicas sociais € entdo um processo complexo que
exige planejamento sistematico, objetivos claros e uma proposta metodolégica
com rigor cientffico, como a pesquisa social. Caso contrario, evidencia-se 0s
limites da avaliacdo, tornando os dados incapazes de validar uma proposta de
mudanga, tornando-se irrelevante, incorrendo em perder sua validade e
credibilidade (PRATES, 2012).

A avaliacdo pode ainda, ser determinada quanto ao periodo em que vai
ocorrer. Considerando a proposta de avaliacdo da implementacdo da NOB-
RH/SUAS, identifica-se que a mesma é uma avaliacdo ex-post, pois pretende
avaliar uma politica de carater continuo, e a proposta esta sendo realizada num
periodo de implementacdo, o que supde um monitoramento da politica em

processo de implantacao.

Para Cohen e Franco (1993) as avaliagbes classificam-se em ex-ante,
ou ex-post dependendo de seus objetivos. A avaliacdo ex-ante, pretende
avaliar custo-beneficio e custo-efetividade, enquanto a avaliacdo do tipo ex-
post pretende um monitoramento durante o processo, e avaliar impacto ao final
do processo. E ainda, em funcdo de quem avalia, pode ser externa, interna,

mista ou participativa.

Concorda-se com Arretche (2001, p. 48) quando a autora relata que o
processo de avaliagdo das politicas publicas é permeado de vontades e
interesses 0 que caracteriza “como um campo de incertezas”. Isso ocorre
porque as concepcdes ideoldgicas dos agentes envolvidos na elaboracdo e

implementacdo das politicas sociais dificilmente serdo coincidentes.

O titulo sugestivo de Arretche (2001, p. 42) “Uma contribuigdo para
fazermos avaliagbes menos ingénuas”, chama atencédo para que avaliadores e
pesquisadores ndo compactuem com o reducionismo de avaliar o processo de
implantacdo e implementacdo de politicas sociais, delimitando o processo

como fracasso.
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Para tanto, € necessario conceber que a implementacdo modifica a
politica publica. Cabe destacar ainda que no contexto da realidade da
administracdo publica a implementacdo da politica ocorre em um ambiente

caracterizado pela mutacédo, que é alheia a vontade dos implementadores.

E com este olhar que se pretende tecer a avaliacdo do processo da
politica de recursos humanos da Assisténcia Social, como algo em construcao

gue vem sofrendo as mutacdes da fase de implementacéo.

Para avaliar o desempenho das politicas publicas, os indicadores sao
importantes ferramentas que disponibilizam informacdes basicas para
elaboracdo de diagndsticos e desvendamento da realidade social. S&o
instrumentos criados ndo sO para avaliar, mas também para subsidiar e

amparar o desenho de determinadas politicas publicas.

3.1.2 Indicadores de avaliagcdo da NOB-RH

A construcdo de indicadores é de extrema importancia para 0 processo
de avaliacdo, ja que estes sdo ferramentas gerenciais para a implantacdo e
implementacdo de politicas, programas e projetos sociais. Para determinar
indicadores é preciso olhar com atencéo os objetivos da avaliacdo, pois € dos
objetivos propostos que retiramos as informacdes para a construcdo de

indicadores de avaliacao.

Para o IBGE (2005) os “indicadores sociais sao estatisticas que retratam
o estado social de uma nacao, regido, cidade ou local a partir de um conjunto

de dados sobre aspectos da sua vida”.

Como proposta de indicador estatistico, sédo indicadores quantitativos,
que vao subsidiar uma andlise quantitativa, 0 que ndo impede, porém, de

avancar numa andlise qualitativa baseando-se nos dados levantados.

Para o Sistema Nacional de Indicadores Urbanos (SNIU, 2002) os

indicadores sdo uma “série de dados estabelecidos com o objetivo de trazer
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respostas especificas sobre os processos analisados”. E ainda, segundo
Cardoso (2002) a avaliacdo se da sob os aspectos da realidade em que se
quer intervir, numa perspectiva diagnéstica e propositiva em termos de
estratégias e prioridades ou para avaliacdo do desempenho de politicas e
programas. Essa definicdo de indicadores € o que mais se encaixa no
propdsito da pesquisa sobre a NOB-RH/SUAS, pois além de avaliar o processo
de implementacdo supde uma proposi¢cao que pode incidir em mudancgas para

qualificar a implementacédo apos o diagndstico.

Para poder avaliar o processo de implementacdo da NOB-RH/SUAS,
foram determinados indicadores que possam subsidiar a avaliacdo da NOB-
RH/SUAS. Os indicadores podem ainda ser divididos em quantitativos e
qualitativos. Segundo Prates (2011) os indicadores quantitativos sao
trabalhados com énfase no tratamento estatistico, enquanto que os indicadores
qualitativos sdo mais complexos, pois sao construidos de forma articulada a
categorias de andlise conceituais e analisados a partir de técnicas como a

analise de conteudo.

Para realizar o estudo da implementacdo da NOB-RH/SUAS, os
indicadores deverdo atentar para 0s objetivos desta politica. Para isso 0s
indicadores estdo relacionados as seguintes categorias centrais da politica em
questdo, como a contratacao os trabalhadores por concurso publico, politica de
capacitacdo, educagdo permanente, equipes de referéncia, plano de carreira,
cargos e salarios, responsabilidades e atribuicbes dos gestores e controle
social (BRASIL, 2006).

Os indicadores a seguir apresentados foram elaborados a partir da NOB -
RH/SUAS, considerando que para avaliar a gestdo do trabalho a partir desta
normativa, é preciso, portanto, contemplar dados quantitativos — nimero de
trabalhadores concursados - que representam a suficiéncia ou ndo das equipes
em relacdo aos servicos prestados pela politica de Assisténcia Social. Avaliar
ainda a constituicdo das equipes de referéncia dos CRAS e CREAS, suas

formas de contrato e vinculos profissionais.

Outro indicador diz respeito a existéncia ou ndo dos planos de

capacitacdo e educacdo permanente e planos de carreira, cargos e salarios,
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como eixo fundamental do processo de qualificacdo e valorizacdo dos

trabalhadores.

Entende-se entdo que o conjunto de indicadores elaborados auxilia no
processo de avaliacdo, pois se referem a importantes eixos estruturantes da
NOB-RH/SUAS, os indicadores séo:

a) Numero de trabalhadores concursados;

b) Vinculo de trabalho dos profissionais da Politica de Assisténcia

Social,
c) Plano de capacitacdo e educagao permanente;
d) Equipes de referéncia dos CRAS e CREAS;
e) Existéncia de planos de carreira, cargos e salarios;

O processo de avaliacdo ex-post realizado durante a implementacdo nao
traz resultados finais, pois os indicadores sao para evidenciar, ou subsidiar o
processo que estd em construgdo. Assim, servindo de subsidio para possiveis
mudancas e/ou melhorias, ndo trazendo uma realidade imutavel. Desenha-se a
seguir o percurso metodologico adotado para desenvolver o estudo em
questao.

3.1.3 Percurso Metodolégico da pesquisa

Para o desenvolvimento deste estudo elaborou-se um problema de
pesquisa. Sob a compreensédo de que o problema de pesquisa é a construcao
de um objeto de estudo, escolheu-se formular um problema em forma de
pergunta, de maneira clara e precisa, delimitando uma dimensédo viavel, de
acordo com as caracteristicas trazidas por Minayo (2008).

Considerando o exposto até aqui, justifica-se o proposto projeto de

pesquisa, ressaltando a importancia de conhecer o processo de implementacao
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da Politica de Assisténcia Social, particularizando a gestao do trabalho a partir

da Norma Operacional de Recursos Humanos.

Assim se questiona: Como vem sendo implementada a Norma
Operacional Basica de Recursos Humanos do Sistema Unico de Assisténcia

Social, no ambito municipal, no Estado do Rio Grande do Sul?

A fim de responder ao problema de pesquisa, foram desdobradas as

guestdes norteadoras a seguir indicadas:

e Quais as orientacbes sobre a implementacdo da gestdao do trabalho
presente na Norma Operacional Basica de Recursos Humanos?

e De que forma os municipios vem trabalhando para a implementacéo da
Norma Operacional Basica de Recursos Humanos?

e Qual a contribuicdo da Norma Operacional Basica de Recursos
Humanos para a qualificacdo dos trabalhadores do Sistema Unico de
Assisténcia Social?

A primeira questdo norteadora refere-se ao processo de andlise
documental da NOB-RH/SUAS. A segunda questdo é avaliada com base nos
aspectos evidenciados relacionados aos indicadores estabelecidos de nimero
de trabalhadores concursados; vinculo de trabalho dos profissionais; existéncia
ou ndo de planos de capacitacdo e educacdo permanente e planos de carreira,
cargos e salarios, somados ainda ao estudo das equipes de referéncia dos
CRAS e CREAS. E a terceira questao norteadora avalia, com base nos dados
coletados, os avancos registrados apd6s a aprovacdo da NOB-RH nos espaco

publicos da politica de Assisténcia Social dos municipios pesquisados.

Tais questbes objetivam dar subsidios para responder a questao central
e atender o pressuposto do objetivo geral da pesquisa que pretende analisar
como vem sendo implementada a Norma Operacional Basica de Recursos
Humanos do Sistema Unico de Assisténcia Social, a fim de contribuir para o

desenvolvimento dessa politica no ambito da gestdo municipal.

Os objetivos especificos se propdem a:
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e Aprender as determinacdes e orientagcdes para a implementacdo da
gestdo do trabalho presente na Norma Operacional Basica de Recursos
Humanos, para contribuir no desenvolvimento desta politica.

e |dentificar como os municipios vem trabalhando para a implementacao
da Norma Operacional Béasica de Recursos Humanos, a fim de
problematizar sua eficacia na gestédo do trabalho.

e Refletir sobre as contribuicbes da Norma Operacional Basica de
Recursos Humanos do SUAS, para a qualificacdo da Politica de

Assisténcia Social.

Por ser uma pesquisa que adentrou na realidade existente das
instituicdes, na tentativa de identificar os elementos que implicam na efetivacao
da politica de recursos humanos do SUAS, a abordagem da pesquisa se
configura um estudo do tipo qualitativo, com procedimento complementares

quantitativos, de carater exploratério e explicativo.

Lembrando que a pesquisa qualitativa tem o objetivo principal de
interpretar o que se propde observar. Quem observa e interpreta influencia e é
influenciado pelo fendmeno pesquisado, umas das principais caracteristicas
dos meétodos qualitativos sdo a imersdo do pesquisador no contexto e a
perspectiva interpretativa da conducdo da pesquisa. Para lamamoto (2001,
p.262)

[...] a pesquisa de situacBes concretas que sao objeto do trabalho do
assistente social, € o caminho necessério para a compreensdo dos
fenbmenos particulares com o0s quais o assistente social lida no seu
cotidiano, alimentando a elaboracdo de propostas de trabalho
fincadas na realidade e capazes de acionar as possibilidades de
mudanca nela existentes.

Para que este estudo possa trazer a tona 0s elementos necessarios para
uma andlise serdo respeitados alguns critérios, caracteristicos da pesquisa
qualitativa, como a descricdo detalhada dos fenbmenos e comportamentos,
utiizacdo de citacOes diretas de pessoas sobre suas experiéncias e trechos

dos documentos analisados.

Com base no carater exploratério da pesquisa, esta contempla a analise

bibliografica e entrevistas com pessoas que vivenciam no seu cotidiano o
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assunto a ser problematizado, com vistas a aprimorar ideias e compreender o

fenbmeno a ser estudado.

Contemplando o carater explicativo, a pesquisa visa ainda identificar os
fatores que contribuem para o desenvolvimento da NOB-RH, buscando
aprofundar o conhecimento da realidade nos municipios investigados (GIL,
2007).

A partir da pretensdo de avaliar, dentro das diferentes dimensfes
demogréaficas dos municipios, quais sdo 0s elementos que implicam na
implementacdo da NOB-RH/SUAS, utilizou-se o método dialético-critico, de
forma que, em consonancia com o mesmo fossem observadas no contexto

acompanhado as categorias contradicao, totalidade e historicidade.

As categorias do método foram elencadas pela importancia de: perceber
a historicidade do processo reconhecendo que ndo é algo pronto, tentando
contemplar a totalidade do fenébmeno estudado, considerando as contradigfes
intrinsecas nas relacbes sociais e nas acbOes de construgcdo das politicas

sociais.

A utilizacdo desse método permite reconhecer a especificidade historica
e a construcao social dos fenbmenos existentes. A aplicacdo da légica dialética
vé 0 mundo material e social em um estado constante de movimento, e sua

opcao traz consequéncias metodoldgicas que implicam:

Estudar o desenwolvimento histérico de um fendmeno para rewelar
mudancas ha sua conceitualizacdo atraves do tempo; Produzir
conhecimento, abstraindo do mundo material para o tedrico, podendo
assim informar melhor sobre a atividade pratica; “Desconstruir’
categorias e fendmenos, na tentativa de rewelar até que ponto a
existéncia de uma categoria depende de uma série de relagbes com
outros fendbmenos na totalidade social e econémica (RICHARDSON,
1999, p.4).

Dessa forma, compreende-se que a partir desse método, a pesquisa tera
uma pratica reflexiva, isto €, “uma compreensado consciente do investigador no
processo de pesquisa’, 0 que nos levard a uma aproximagcdo questionadora a

partir dos elementos apresentados pelos informantes (RICHARDSON, 1999,
p.6).
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O Universo dessa pesquisa contempla os treze Municipios? que

pertencem a Associacdo dos Municipios do Fronteira Oeste (AMFRO)?.

s

A AMFRO é uma das 27 associacfes regionais que compdem a
Federacao das Associacfes de Municipios do Rio Grande do Sul (FAMURS)

gue representa 0s 496 municipios gauchos.

7

A amostra a ser utilizada para a coleta das informacdes é intencional,
ndo probabilistica, com base na adesdo dos gestores a pesquisa. Estava
previsto pesquisar em pelo menos 4 (quatro) municipios que deram retorno
positivo a participacdo na pesquisa, autorizando através de carta do chefe do

servico e demonstrando concordancia com a pesquisa.

A amostra contempla assim 30% dos municipios da AMFRO. Adota-se
esse modelo de amostra considerando e reconhecendo que esse processo nao
permite generalizar os resultados. Nesse sentido, a analise dos dados
coletados sera feita observando somente o grupo pesquisado sem generalizar

os resultados para toda a regiao.

Em cada Municipio foi realizada uma entrevista e um grupo focal. A
entrevista se destina ao gestor da Politica de Assisténcia Social, o que
representa um total de quatro gestores entrevistados. O grupo focal tem como
publico os trabalhadores da politica de Assisténcia Social, 0 grupo sera
realizado com no minimo seis e no maximo dez participantes (trabalhadores da
politica de assisténcia social), contando assim com uma previsdo de no minimo

vinte e quatro e no maximo quarenta trabalhadores.

As técnicas utilizadas para a coleta de dados foram elencadas com
vistas a fornecer os subsidios capazes de responder ao problema da pesquisa.
Observando o carater exploratério e explicativo deste estudo, determinou-se

como técnicas a entrevista estruturada, o grupo focal e a andlise documental.

2 0s Municipios que compdem a AMFRO s&o: ltacurubi, Sdo Borja, Magcambara, Itaqui,

Manoel Viana, Alegrete, Uruguaiana, Barra do Quarai, Quarai, Rosario do Sul, Santana do
Liwvamento, S&o Gabriel e Santa Margarida do Sul.

Devido ao tempo limitado para a realizagdo da pesquisa definiu-se apenas uma regido a ser
pesquisada, considerando as particularidades da regido de fronteira e da constituicdo politica
da AMFRO.
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A entrevista estruturada “combina perguntas fechadas e abertas, em que
o entrevistado tem a possibilidade de discorrer sobre o tema em questao”
(MINAYO, 2008, p.64).

Em consonancia com as técnicas determinadas, elencaram-se 0s
instrumentos capazes de coletar os dados da pesquisa. Para a entrevista foi
utiizado o formulario, considerado um dos instrumentos essenciais para a
investigacdo social. O formulario consiste num conjunto de questdes,
enunciadas como perguntas, de forma organizada e sistematica, tendo como

objetivo alcancar determinadas informagodes.

Para o grupo focal foi utilizado um roteiro com questdes para suscitar o
debate e a coleta de dados, com no minimo seis e no maximo 10
trabalhadores. Define-se Grupo focal como uma técnica qualitativa, cujo
resultado visa o controle da discussdo de um grupo de pessoas. O mais
importante nesta técnica € a interacdo que se estabelece entre o0s
participantes, o facilitador da discussdo devera estabelecer e facilitar a
discusséo ao realizar entrevista grupal (TANAKA, 2000).

Para a analise documental, foi utilizado também um roteiro proprio para
este tipo de andlise. O roteiro elaborado com base em Marconi e Lakatos
(2010) visa conhecer detalhadamente os elementos importantes das obras e
documentos relacionados a NOB-RH do SUAS. O roteiro contempla duas
etapas: identificacdo e fichamento da NOB-RH; e, andlise e interpretacdo do

conteudo.

A coleta dos dados dividiu-se em dois momentos: 0 momento de analise
documental, ja apresentados no capitulo |, efetuado observando o roteiro de
andlise elaborado sob forma de ficha de leitura documental. O outro momento
foi a coleta de dados empiricos, no ano de 2013, nos municipios que acenaram
positivamente, aderindo a pesquisa atraves da assinatura, das autorizacdes e,

posteriormente, dos termos de consentimento livre e esclarecido.

Para avaliacdo dos dados colhidos, o trabalhado foi realizado na

perspectiva da analise de conteddo, que se constitui numa andlise qualitativa e
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descritiva. O exame das informacdes obtidas através da pesquisa foi realizada

de acordo com o proposto por Moraes (1998, p. 09).

A analise de conteldo constitui uma metodologia usada para
descrewer e interpretar o conteldo de toda classe de documentos e
textos. Essa analise ajuda a reinterpretar as mensagens e a atingir
uma compreensdo de seus significados num nivel que vai além de
uma leitura comum.

Para alcancar os resultados é necessario fazer uma leitura da realidade
encontrada, € preciso estar muito atento, determinar categorias de analise de

maneira que essas possam dar suporte e respostas a pesquisa.

A categorizacdo se incumbe de agrupar os dados em funcdo da
possibilidade de tecer relacbes diretas ou homogéneas entre eles. Apos a
categorizacdo, parte-se para a interpretacdo, que retoma quais 0s objetivos
dessa pesquisa. Para conduzir a interpretacdo € preciso manter o foco nesses
objetivos a fim de ndo perder informacdes preciosas no decorrer do processo
ou fugir do objetivo proposto (MORAES, 1998).

No que tange o rigor cientifico da pesquisa, assumiu-se 0 compromisso
ético desde o inicio da elaboracdo do projeto. Isso aconteceu ao mencionar
todas as fontes pesquisadas a fim de ndo apropriar-se indevidamente da
construcdo de outros autores e ndo cometer plagio, a ndo manipulacdo dos
dados, a fim de representar um resultado desejado, ao preservar a identidade
dos entrevistados, e respeitar a autonomia em participar ou ndo do estudo.
Observa-se ainda a importancia da publicacdo dos resultados da pesquisa.
(MINAYO, 2008).

Os municipios da regido foram contatados e receberam a explicacéo
detalhada sobre os objetivos da pesquisa, bem como, tiveram acesso ao
projeto. Os gestores foram convidados a ser participantes da pesquisa de
forma voluntaria, sem qualquer penalizacdo ou constrangimento em caso de
recusa, sendo o primeiro passo a autorizacdo da pesquisa através de uma

carta do chefe do servico demonstrando concordancia com a pesquisa.
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Como procedimento relevante e necessario para inicio da pesquisa, este
projeto foi submetido a andlise da Comissédo Cientifica da Faculdade de
Servico Social. Posteriormente, ocorreu a submissao do projeto a Plataforma
Brasil e ao Comité de ética em Pesquisa da Pontificia Universidade Catolica do
Rio grande do Sul (PUC/RS).

Apds aprovagdo nas trés instancias, iniciou-se a coleta dos dados com a
autorizacdo atravées do Termo de consentimento livie e esclarecido. Ainda,
atendendo aos pressupostos éticos da pesquisa, pretende-se dar o retorno aos
municipios pesquisados através da elaboracdo de um relatério da pesquisa,
podendo ainda socializar tais resultados através de um encontro com gestores

e trabalhadores nos municipios que autorizaram ser pesquisados.

3.2 CONHECENDO A AMFRO: LIMITES E POSSIBILIDADES DA PESQUISA

Durante o periodo de coleta de dados, observou-se rigorosamente o
processo anteriormente definido como metodologia de pesquisa. Iniciou-se um
processo de busca ainda no ano de 2012, sobre quem sao os gestores da
Assisténcia Social e como contata-los, no intuito de apresentar a pesquisa com

seus objetivos e organizacédo de coleta de dados.

Inicialmente buscou-se tais informacdes através dos sites das
Prefeituras, entdo, de posse de sua identificacdo e telefone, iniciou-se o

processo de contato.

Por telefone contataram-se os gestores, explicando o motivo do contato,
bem como, o objetivo da pesquisa. Além disso, eles foram questionados sobre
a possibilidade e seu interesse de participar da mesma, salientando-se a

importancia de avaliar o processo da implementacdo da politica em questéo.

Minayo (2008, p. 66) determina esse processo como ‘mengdo do
interesse da pesquisa”. Mengao, porque o entrevistador discorre de forma

resumida sobre seu trabalho ao entrevistado.
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No contato inicial, explanou-se de forma objetiva e clara que a
participacdo ou ndo na pesquisa, ficava a critério do entrevistado, e que ela,

além da entrevista, abordaria o grupo focal.

Foi necesséario explicar a abordagem do grupo focal e ressaltar a
importancia do mesmo para a coleta de dados. Foi mencionado ainda o vinculo
com a instituicdo de ensino a fim de dar seguranca ao processo de pesquisa,
bem como os procedimentos metodolégicos de assinatura da carta de

autorizacdo para envio ao Comité de Etica em Pesquisa.

Em todos os municipios os gestores pediram o envio do projeto de
pesquisa, bem como um prazo para leitura. No decorrer de 60 dias varios
contatos foram efetuados de modo que ao finalizar o prazo determinado pelo

pesquisador, 2 (dois) meses, 4 municipios acenaram positivamente.

De posse das 4 (quatro) cartas de autorizacdo, encaminhou-se o projeto
ao Comité de Etica. Sob sua autorizacdo, no final de 2012 (dezembro) deu-se
inicio ao processo de retomada dos contatos para agendamento da coleta de

dados.

Na retomada dos contatos percebeu-se o primeiro limite importante para
a execucdo da pesquisa — o fato de ser ano eleitoral. Com vistas as elei¢des
para prefeitos o0 momento ndo foi propicio, o que dificultou o acesso aos

trabalhadores e gestores.

Vale destacar que em virtude do processo eleitoral, o que inicialmente
representou um limite para a execucdo da pesquisa, oportunizou também
vivenciar e observar no processo de troca dos gestores municipais o impacto
sobre a organizacdo das politicas publicas, especialmente sobre a politica de

assisténcia social, I6cus deste estudo.

Destaca-se que dos 4 (quatro) municipios que autorizaram a pesquisa, 3
(trés) tiveram mudanca de gestor municipal, 0 que representou igualmente a
mudanca dos gestores da assisténcia social. E desses 3 (trés), 2 (dois)

permaneceram participando da pesquisa.
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O terceiro ndo desistiu do processo, porém permaneceu “negociando”
por meses 0 processo de coleta de dados, atté o momento em que foi
necessario definir prazos para finalizar a pesquisa, motivo pelo qual ndo se

confirmou a coleta?’.

Foi preciso fazer de 5 (cinco) a 25 (vinte e cinco) telefonemas além de
envio de e-mails, alguns sem retorno, para realizar um agendamento. Diante
do processo, realizou-se a coleta de dados nos 3 (trés) municipios que

permaneceram dispostos a abrir seu trabalho e gestdo para a pesquisa.

Efetuado o contato com gestores da Politica de Assisténcia Social dos
trés municipios, agendou-se a entrevista com cada gestor e o grupo focal. Os
termos de consentimento livre esclarecido foram colhidos pessoalmente no
momento da coleta dos dados. Tal momento dependeu da disponibilidade dos
gestores e trabalhadores do SUAS, motivo pelo qual foram necessarios novos

agendamentos.
Foram realizadas:

a) 3 (trés) entrevistas com gestores;
b) 3 (trés) grupos focais com um total de 22 (vinte e dois) trabalhadores

divididos em 3 (trés) grupos.

Para estudo e andlise dos dados, elaborou-se o quadro de referéncia
para 0S municipios, seguindo a premissa ética, preservando a identidade

destes e também de seus gestores e trabalhadores.

O quadro estad sistematizado de acordo com a tabulacdo dos dados
coletados, de modo que cada resposta foi alocada na tabulacdo dos dados

conforme a sequéncia de entrevistas.

O quadro 6, a seguir, apresenta a tabulacdo e legenda a ser utilizada
para identificacdo dos municipios, gestores e grupos focais respectivamente.
As legendas abaixo foram elaboradas pela autora da pesquisa que separou 0s
municipios por nivel de gestdo e por sequéncia de entrevistas. A sequéncia

numérica 1, 2 e 3 respeita a ordem de realizacdo da coleta de dados.

23 Minayo (2008, p. 67) aponta para a situacdo de que “Apesar de todos os esforgos e

cuidados, sempre havera dificuldades tipicas das interagdes no trabalho de campo”.
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Quadro 6 — Organizacgéo e legenda dos Municipios pesquisados

Legendas Identificacéo

Representam os Municipios pesquisados, sendo
MGB1 MGP2 MGB3 MGB - Municipios em Gestdo Basica e MGP —
Municipios em Gestéo Plena;
Gl G2 G3 Representam o0s gestores entrevistados;
GF1 GF2 GF3  Representam os grupos focais realizados;

Fonte: Berwig (2013).

Os dados apresentados a seguir tentam demonstrar como 0S municipios
dessa regido vem se organizando em relacdo a gestdo do trabalho,
oportunizando fazer uma andlise entre avancos e limites enfrentados pela
gestdo publica municipal na organizacdo da gestdo do trabalho na politica de

Assisténcia Social.
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4 NOB-RH/SUAS: DETERMINACOES E ORIENTACOES PARA A
IMPLEMENTACAO DA GESTAO DO TRABALHO NA POLITICA DE
ASSISTENCIA SOCIAL.

“Trabalhadores/as da assisténcia social: que

a valorizacao do/a trabalhador/a seja

o alicerce do processo de consolidacdo do suas,
e ndo o contrario” (FNTSUAS, 2013).

O processo de avaliagcdo da implementacdo da NOB-RH/SUAS na
regido da AMFRO, através da pesquisa, possibilitou conhecer o processo na
realidade concreta, desvendando as particularidades da gestdo do trabalho na
esfera publica da assisténcia social, considerando toda a histéria pregressa da

regido, bem como sua organizacdo social, economia e politica.

Os elementos apresentados a seguir ttm a pretensdo de responder o
problema de pesquisa, bem como contribuir para o debate a cerca da gestéo

do trabalho como ponto fundamental para a efetivacdo do SUAS.

4.1 CONTEXTUALIZACAO DA REGIAO DA AMFRO

Os municipios pesquisados compdem a regido da AMFRO que esta
situada em zona limitrofe - & margem do Rio Uruguai divisa entre Brasil e
Argentina. Eles tém respectivamente: MGB1 64. 869 habitantes, MGP2 84.338
habitantes e constituem-se em municipios de médio porte, e MGB3 39.770
habitantes que se constitui em municipio de pequeno porte 1%,

Trata-se de uma regido com histdria politica muito rica, de onde sairam
figuras politicas de grande influéncia na constituicdo da Politica Brasileira,
personagens militares, governadores do Estado do Rio Grande do Sul e
presidentes da Republica, destacam-se Getulio Vargas, Osvaldo Aranha, Assis
Brasil e Jodo Goulart (AMFRO, 2013).

2 Niveis de gestéo organizados a partir da Politica Nacional de Assisténcia Social. NOB/SUAS
2004.
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Os municipios que tem hoje entre 39.000 (trinta e nove mil) a 84.000
(oitenta e quatro mil) habitantes tém seus registros de origem datados entre os
anos de 1687 a 1800, sendo estes 0s municipios mais antigos do Estado do
Rio Grande do Sul. Os registros de emancipacdo politica datam ainda do
século XIX entre os anos de 1834 a 1857 (AMFRO, 2013).

Sdo Municipios de base econdmica agricola, grandes produtores de
cereais, com destaque para a producéo de arroz e ainda a criacdo de gado de
corte para producdo em grande escala de carne bovina que abastece o

mercado nacional e internacional.

A agricultura e pecuaria como principais atividades econbmicas estdo
organizadas em latifndios que por geracdes pertencem as mesmas familias

tradicionais que estdo também no centro das relacdes politicas.

E caracteristica na histéria da regido da Fronteira Oeste, militares que
lutaram e/ou serviram ao pais em momentos importantes de decisdo politica
nacional receberem terras como pagamento pela “lealdade a Patria”, motivo
pelo qual ndo é dificil encontrar nas referéncias locais mengdo aos Srs.

coronéis, politicos notorios e grandes senhores de terras (AMFRO, 2013).

O territorio da AMFRO, com base nas informacdes dos municipios
pesquisados, apresenta registro de disputas de territdrio por guerras que além
de outras situacdes dizimou povoados indigenas nativos locais. Dentre as
batalhas registradas as maiores foram a Guerra do Paraguai®® e a Revolugéo

Farroupilha®®.

Outro aspecto historico da formacdo regional é o destacamento das
Missdes Jesuitas que se estendem da regido da Fronteira Oeste até a regido
das Missdes. As marcas das Missdes Jesuitas estdo espalhadas em
monumentos, Igrejas, além dos nomes em algumas cidades da regido como

S&o Borja, Rosario do Sul, Sado Gabriel, Santa Margarida do Sul, entre outras.

% A Guerra do Paraguai ocorreu entre 1864 a 1870, travada pela disputa de territério e poder, o
B6rasil consenwou suas posses na regido (GUERRA DO PARAGUAI, 2013).

A rewlucdo farroupilha durou 10 anos, de 1935 a 1845, também conhecida como Guerra dos
Farrapos, tinha pretensdes separatistas do Rio Grande do Sul do restante do Pais
(REVOLUCAO FARROUPILHA, 2013).
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Sob os aspectos que constituem a populacédo e sua histéria, destaca-se
também a populacdo indigena nativa. Alguns povoados indigenas foram
dizimados pelas guerras, alguns escravizados e outros catequizados pelos
Jesuitas, sua influéncia permanece inclusive nos nomes de algumas cidades

como Magambara, ltacurubi, Itaqui, Quarai, etc. (AMFRO, 2013).

Além de aspectos culturais, politicos e da idade dos municipios, a regiao
da fronteira oeste difere-se dos demais municipios do Rio Grande do Sul pela
sua grande base territorial. A regido da Fronteira Oeste esta situada, pelo
menos a 700 Km de distancia da capital do estado do Rio Grande do Sul -
Porto Alegre. Esta localizada ao Sul do Brasil e a oeste no Estado, € ligada ao
Pais pelas BRs 285, 287 e 290. Tais ligacbes rodovidrias servem de
escoadouro para a producdo brasileira, bem como para entrada de produtos

importados vindos da Argentina adentrando para o centro do Pais.

Embora a regido tenha em sua constituicAo grandes personagens
historicos e politicos, e ainda que tenha sido palco de importantes conquistas
para a constituicdo politica rio-grandense e brasileira, essas situacdes nao

representaram condi¢cdes para o desenvolvimento local.

A influéncia do latifindio € um dos pontos para a grande concentracao
de riquezas nas maos de poucos, aspecto caracteristico em municipios de
bases econdmicas rurais latifundiarias. E mister afirmar que ndo se trata de
uma particularidade desta regido, pois no Brasil essa é uma situacao ainda
muito evidente de desigualdade gerada pela concentragdo de riqueza,
sobretudo a concentracdo de grandes quantidades de terras e a ndo efetivacéo

da Reforma Agraria.

As rodovias que levam e trazem a producdo ndo trazem consigo
empresas que possibilitem ofertar empregos formais em carater continuo, a
distancia dos grandes centros € um dos pontos que interfere no interesse
empresarial pela regido de fronteira. Com isso as cidades tornam-se um ponto

de passagem e de acesso a fronteira internacional.

As situagdes acima mencionadas interferem na organizagéo social das
pessoas que vivem nesta regido. Os empregos nao sao suficientes, muitos sédo

temporarios ou os chamados “safristas”, aléem disso, os trabalhadores da regiédo
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disputam ainda este espaco com trabalhadores de outras regibes que migram

buscando trabalho e renda.

O comércio, por sua vez, sente 0s impactos em decorréncia de uma
agricultura  latifundiaria e postos de trabalho escassos, que geram
inadimpléncia, ocasionando demissdes no comércio em geral e até fechamento

dos estabelecimentos.

Muitos moradores dessa regido retiram seu sustento do Rio Uruguai
através da pesca, 0 que garante a renda de forma sazonal, jA que a pesca tem
periodos proibidos devido a piracema. Vale destacar que esta modalidade de
trabalho ainda acontece de forma rudimentar e artesanal, e que seu produto

abastece a propria regido, ndo significando um trabalho garantido.

Estas circunstancias evidenciam além do contexto histérico, econdmico
e politico que moldou a regido da AMFRO. Mais recentemente esta regido
recebeu as instalacdes da Universidade Federal do Pampa (UNIPAMPA) com o
propdsito de compactuar para o desenvolvimento local. Os campi foram
construidos de forma descentralizada - 10 (dez) cidades receberam a

construcao.

A chegada da Universidade, bem como das unidades do Instituto
Federal Farroupilha (IFF), foram importantes para aproximar 0 acesso a
educacdo técnica e ao ensino superior das regides mais afastadas do centro do
Estado.

Nao se pretende aqui adensar as particularidades das instituicoes,
porém sdo destaques importantes na regido nos ultimos 7 (sete) anos. O que
se busca com esse resgate e apresentacdo da AMFRO é situar o leitor sobre a
regido pesquisada.

Julga-se relevante contextualizar o espaco onde se realizou a pesquisa,
compreendendo que seus fatores histéricos, econémicos e politicos influenciam
na forma como 0s municipios se organizam atualmente. Essa organizacao vai
auxiliar o processo de reflexdo em torno do problema de pesquisa, pois ndo é
possivel avaliar a implementacdo da NOB-RH/SUAS sem reconhecer o0s

fatores que implicaram para a constituicdo das politicas publicas nesta regido.
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Seguindo o proposto, apresenta-se a seguir a andlise dos dados
coletados a partir das entrevistas com gestores da politica de Assisténcia

Social e dos grupos focais.

A analise dos dados empiricos subsidia o processo de reflexdo a fim de
responder as questdes norteadoras deste estudo - de que forma os municipios
vem trabalhando para a implementagdo da Norma Operacional Basica de
Recursos Humanos? Qual a contribuicdo da Norma Operacional Basica de
Recursos Humanos para a qualificacéo dos trabalhadores do Sistema Unico de
Assisténcia Social? A fim de chegar ao proposto: avaliar a implementacdo da
NOB-RH/SUAS na regidao da AMFRO.

4.2 GESTAO DO TRABALHO NOS MUNICIPIOS DA AMFRO

Os dados aqui apresentados sé&o os resultados do processo de pesquisa
de campo realizado entre os meses de mar¢co a maio de 2013. O trabalho de
aproximagdo aos municipios foi um trabalho intenso, dedicado e também
prazeroso. No primeiro momento foi possivel sentir certa resisténcia em torno
da pesquisa, 0 que é perfeitamente compreensivel, pois ndo é simples para
gualquer profissional, nesse caso gestor da assisténcia, mostrar o trabalho
desenvolvido quando este vai ser avaliado. A garantia do sigilo proposto pela
pesquisa foi fundamental para o aceno dos gestores em participar da pesquisa
sobre a NOB-RH.

A coleta dos dados foi realizada em um bom espaco de tempo, como
pode ser visto na tabulacdo dos dados?’, a partir das datas das entrevistas e
grupos, o que nao deixou de exigir uma boa dose de dedicacdo e persisténcia
uma vez que o pesquisador fica disponivel tentando um espaco na agenda de
gestores e trabalhadores. Entrevistar somente o gestor seria obviamente mais
simples, entdo, como ja era esperado, a dificuldade ficou por conta de agendar

um momento em que fosse possivel reunir um grupo de trabalhadores para o

2 Tabulacdo dos dados disponivel nos Apéndices B e C.
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grupo focal sem prejuizo ao trabalho desenvolvido na secretaria e que

agregasse o0s trabalhadores dispostos a participar da pesquisa.

Nao seria, de forma alguma, possivel discutir a gestdo do trabalho sem a
efetiva participacdo dos maiores interessados — os trabalhadores®®. Os grupos
focais foram a coroacdo do processo de coleta, pois o rico debate além de
oportunizar a reunidao de dados, ocasionou um momento reflexivo intenso de
discussdes fecundas que refletiram na percepcao dos trabalhadores sobre sua
condicdo e a organizagdo da gestdo do trabalho na assisténcia social. Os
municipios estdo organizados com suas respectivas secretarias a partir de sua
capacidade de gestdo, sendo MGB1 secretaria conjunta de Trabalho e
Assisténcia Social, MGP2 secretaria propria de Assisténcia Social e MGB3
secretaria conjunta de Trabalho, Habitacdo e Assisténcia Social.

Os niveis de gestdo tém relacdo direta com a forma como 0s municipios
estdo organizados em sua administracdo, motivo pelo qual, além de outros
detalhes, os municipios em gestdo compartiihada por outras politicas
encontram-se em gestdo béasica. Sobre o nivel de gestdo basica dos

municipios a NOB-RH esclarece:

[...] sdo aqueles que assumem a gestdo da protecdo béasica na
Assisténcia Social, devendo a gestédo prevenir situagdes de risco por
meio do desenwhimento de potencialidades e aquisi¢les,
responsabilizando-se pela oferta de beneficios, programas, projetos e
seni¢cos socioassistenciais [...] Entre as exigéncias destacam-se a
existéncia de CRAS (em numero e capacidade de acordo com o porte
do municipio), a realizagdo de diagndstico de &reas de risco e maior
wilnerabilidade social e a manutencdo de secretaria executiva no
conselho de assisténcia social (BRASIL, 2006, p. 38).

A pesquisa apontou para dois municipios de médio porte, estdo também
em nivel de gestdo basica, o que conforme o conceito acima determina que
estes municipios tenham como responsabilidade gerir a protecao social basica.
A gestéo passa pelo reconhecimento do territério de vulnerabilidade através do
diagnéstico social e a implementacdo de CRAS em numero suficiente para
atender as demandas existentes. O municipio MGB1 tem implementados 5

CRAS enquanto que o municipio MGB3 tem apenas um CRAS, e os dois estao

8 por se tratar de um estudo da gestédo do trabalho na esfera publica, este trabalho direcionou
o olhar sobre os trabalhadores da assisténcia diretamente ligados a administracao publica.
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em mesmo hivel de gestdo. Ainda, o municipio em gestédo plena MGP2 esta em
gesta plena tendo 3 CRAS. Estes dados remetem a problematizar a implicacéo
dos municipios em torno da gestdo, pois pelo nimero de CRAS o MGB1
poderia estar m gestdo plena, porém a organizacdo dos trabalhadores
necessarios estd aquém do necessario, bem como a gestdo da politica de
Assisténcia Social ndo atende o exigido no nivel de gestdo plena. Os

municipios em gestao plena

[...] sdo aqueles que possuem a gestdo total das ac¢bes da
Assisténcia Social, sejam elas financiadas pelo FNAS, mediante
repasse fundo a fundo, ou que cheguem diretamente aos usuarios,
ou, ainda, as que sejam provenientes de isencdo de tributos, em
razdo do Certificado de Entidade Beneficente da Assisténcia Social.
Na gestdo plena ampliam-se o0s pré-requisitos da gestdo inicial e
basica, sdo extremamente importantes a presenca de um sistema
municipal de monitoramento e avaliagdo, a capacidade de atuar na
protecdo social especial de alta complexidade, contar com gestor do
fundo lotado no érgdo responsawel pela assisténcia social e ter uma
politica de recursos humanos com carreira para senidores publicos
(BRASIL, 2006, p. 38).

O conhecimento sobre os niveis de gestdo dos municipios pesquisados
possibilita ter a dimenséo da organizacdo da gestdo da politica de assisténcia e

da gestéo do trabalho, pois tais niveis implicam em prioridades diferentes.

7

Esse fator é importante para ndo se construir uma andlise sem
considerar o contexto da organizagdo da gestdo no ambito da assisténcia
social, caso contrario far-se-4 uma critica de senso comum sem a

compreensao da totalidade dos fatores que influenciam no processo de gestao.

4.2.1 Organizagdo dos Trabalhadores do SUAS

De acordo com a pesquisa de Berwig (2013) a partir dos dados
coletados na entrevista com os gestores da politica de Assisténcia Social, os

municipios estéo organizados em consonancia com seus niveis de gestao.
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Essa organizacéo reflete no nimero de CRAS, CREAS? existentes e no
nimero de profissionais que compdem as equipes da assisténcia social. Sobre
as equipes, os dados evidenciam um total de 373 (irezentos e setenta e trés)
trabalhadores na politica de assisténcia social no somatério dos municipios
pesquisados, sendo que esse total divide-se em 228 (duzentos e vinte e 0ito)
trabalhadores concursados e 145 (cento e quarenta e cinco) trabalhadores com
vinculos de contrato emergencial, estagios do ensino médio pelo Centro de

Integracdo entre Empresa e Escola (CIEE) e cargos comissionados.

O gréficol a seguir demonstra a organizacdo dos trabalhadores da
assisténcia social na regido da AMFRO a partir da definicgdo concursados e ndo

concursados.

Gréfico 1 — Trabalhadores do SUAS na regido da AMFRO concursados e nao
concursados

Fonte: Berwig (2013).

Os indices demonstram que a maioria dos trabalhadores do SUAS na

regido da AMFRO possui vinculo de trabalho estatutario a partir do concurso

2 . ~ A . . . . .
°A pesquisa ndo se propOs a avaliar os espacos institucionais, mas os trabalhadores e seus
vinculos, motivo pelo qual se evidencia os principais equipamentos da assisténcia social os

CRAS e CREAS.
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publico. A parcela de trabalhadores ndo concursados divide-se em 21% (vinte e
um por cento) totalizando 78 (setenta e oito) trabalhadores com vinculos
celetistas ocupando cargos comissionados — CC. Os 18% (dezoito por cento)
restantes sendo respectivamente 67 (sessenta e sete) trabalhadores tém
vinculos celetistas, alguns em contratos temporarios, emergenciais e
estagiarios.

Pode-se verificar nos dados coletado a organizacéo dos trabalhadores a
partir de seus vinculos empregaticios também nos municipios pesquisados.
Essa discussédo vem demonstrar a organizagédo dos quadros profissionais a fim
de problematizar a precarizagdo dos vinculos dos trabalhadores no SUAS, ja
que a “desprecarizacdo dos vinculos e demais condi¢cbes de trabalho, constitui
estratégia central na efetivacdo do SUAS” (SILVEIRA, 2011, p. 15).

Gréfico 2 — Trabalhadores do SUAS no MGB1

Fonte: Berwig (2013).

As informacbes sobre o MGB1 apontam para um quadro profissional
bem dividido enquanto cargos celetistas e estatutarios. O grafico 2 demonstra
uma configuracdo diferente do desenho que representa a regido da AMFRO,
num total de 111 (cento e onze) trabalhadores, em sua maioria, 57 (cinquenta e
sete) trabalhadores do SUAS estdo atuando nesta politica a partir de vinculos

celetista, por contratos emergenciais®®. No grupo focal realizado com

%0 Segundo informagdes do gestor da Secretaria de Assisténcia Social do MGB1.
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trabalhadores sobre as equipes, algumas falas evidenciam os nimeros acima

representados.

Aqui é bem variado, tem duas concursadas, trés com a “X’ e tem as
gurias que sao contratadas (GF1, 26/03/2013).

[...] no nosso CRAS também é, todos séo contrato, e tem a outra, que
esta de laudo, logo ela wlta ela é do quadro (GF1, 26/03/2013).

[...] néo sei te dizer se a maioria é concursado ou ndo, porque eu ndo
conhego a maioria do pessoal aqui da secretaria, a ndo ser nés aqui,
0 resto eu ndo sei dizer. Mas tem uma rotatividade de pessoal (GF1,
26/03/2013).

O grupo demonstra que 0s numeros apresentados estdo representando

a realidade institucional, uma vez que se percebe na fala dos trabalhadores a

disposicéo variada de formas de contratagao.

Mesmo 0 grupo que participou da pesquisa demonstra esse dado

relevante, num total de 10 (dez) trabalhadores, 6 (seis) sado contratados, e 4

(quatro) concursados.

Os trabalhadores apontam ainda para a implicacdo da rotatividade de

trabalhadores nas equipes, que € um ponto a ser combatido pela gestdo do

trabalho no SUAS. O risco potencial evidencia-se a partir da fala a seguir,

[...] e essa mudanga, eu vou dizer que impacta sim, como assistente
social que tem conhecimento do lugar de abrangéncia, que cria
aquele vinculo com o usuério, das caracteristicas, ai vem outro
profissional, tem que fazer todo o trabalho, conhecer toda a realidade
de nowo, refazer os vinculos, isso eu acho que interfere (GF1, 26/
03/2013).

Ainda sobre a equipe de referéncia do MGB1, uma fala chama a atencéo

do grupo:

Mas pessoal! Ainda sdo duas assistentes sociais perante sete
contratadas, se for analisar € muito pouco, se analisar, tem que ser
no minimo uma para cada CRAS. Na reunido de planejamento do
CREAS a secretaria viu os funcionarios que deweriam ser e que
deveriam ter (GF1, 26/03/2013).

[...] ai sim, foi pedido mais uma assistente social para 0 campo, para
cada CRAS, para o CREAS (GF1, 26/03/2013).
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Fica explicito na fala dos trabalhadores, que se contradizem na
ansiedade de problematizar a situacdo vivenciada na politica de Assisténcia
Social, o reconhecimento das diferentes formas de contratagdo no mesmo
espaco institucional, onde trabalhadores convivem com a dinamica do risco de
perda do posto de trabalho caso venham a serem concursados novos

profissionais.

As Ultimas falas remetem ainda ao processo de perda que o servico, a
politica tem, na medida em que ocorrem as trocas de profissionais e o risco da
rotatividade para o bom desempenho e estruturacdo da politica de Assisténcia
Social. Remetem ainda ao ponto em que gestores e trabalhadores vém
problematizando a questdo das equipes em relacdo ao necessario para o
funcionamento dos servicos e o0 existente atualmente, o que exige um
planejamento para o ingresso de trabalhadores para a politica conforme aponta
a NOB-RH.

Sobre o aspecto dos trabalhadores e suas formas de contratacdo, o
grafico 3 apresenta uma realidade que pode-se dizer, completamente distinta
dos demais municipios, o que reflete inclusive sobre o nivel de gestdo em que
este municipio se encontra, a gestdo plena, o que exige também que este
municipio tenha entre outros aspectos uma “politica de recursos humanos com

carreira para servidores publicos” (BRASIL, 2006, p.39).

Grafico 3 — Trabalhadores do SUAS no MGP2

6 Cargos
comissionados

5%

Fonte: Berwig (2013).
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O desenho demonstra a organizagdo dos trabalhadores do MGP2, que
tem a maioria dos 126 (cento e vinte e seis) contratados pelo concurso publico.
Esses dados que saltam aos olhos significam, sem ddvida, um avanco em
termos de gestdo do trabalho para a politica de assisténcia social, porém, cabe
mencionar que a NOB-RH ndo se limita & normatizacdo sob as formas de
contratacdo, e sugere o0 planejamento para valorizacdo, qualificacdo e

manutengdo desses trabalhadores.

Contudo, esses dados ndo representam apenas a organizagcao do
municipio em relacdo a gestdo do trabalho, mas séo o reflexo das normativas e
exigéncias para que o municipio esteja em nivel de gestdo plena, gestao total
da Assisténcia Social, sistema de monitoramento e avaliagao, gestor do fundo
lotado no 6rgdo responsavel e ter uma politica de recursos humanos (BRASIL,
2006).

O grupo de trabalhadores da politica remete a aspectos importantes da

assisténcia social local sobre a composicao das equipes.

NoOs agora ja temos, quase, ndo digo 100% assim, mas uma grande
quantidade dos funcionarios ja por concurso publico, alguns tem
conwcacdes em fungcdo que a gente ndo consegue fechar carga
horaria (GF2, 11/04/2013).

[...] j& priorizamos o concurso e ainda tem alguém para ser chamado
e 0s que ainda ndo tem ainda sdo conwocados (GF2, 11/04/2013).

[...] mas todos convocados concursados (GF2, 11/04/2013).

As convocacOes referem-se a trabalhadores concursados para 20 (vinte)
horas de trabalho na assisténcia social e que estdo sendo convocados mais 20
(vinte) horas para atender as coordenacdes de CRAS e CREAS, como se pode

avaliar pela fala do grupo,

[...] agora nés ndo temos nenhum coordenador da protecdo bésica e
especial com CC. S6 com concurso. CRAS é assistente social
concursada. Tem 20 horas, recebe mais 20 para fechar o tempo e
fazer esta coordenacdo. CREAS também, os dois CRAS todos
concursados, somente a moradia transitéria que €é o0 Unico
coordenador que ainda é CC (GF2, 11/04/2013).
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Os impactos de uma nova gestdo foram problematizados pelo grupo,
que apresenta importantes contribuicbes sobre o processo de organizacdo da

gestao do trabalho na assisténcia social atualmente.

A fala de um trabalhador apresenta a contradicdo em relacdo as
convocacdes quando refere que € convocado quem possui algum vinculo
(remetendo a vinculo politico partidario) com a gestdo publica. Nao se pode
ignorar a trajetoria histérica da politica de assisténcia social em relacéo a légica
da troca dos favores, que ainda aparecem em muitas situacdes. Nao se afirma
gue este seja 0 processo, porém se recorda as particularidades desta politica

marcada pelo patrimonialismo, clientelismo e paternalismo.

A gente esta numa nova gestdo, e ja foi feito o organograma da nova
gestao (GF2, 11/04/2013).

[...] qual foi a estratégia que o municipio encontrou de suprir as
necessidades deles? Atra¥es das conwcacfes, entdo as
convocacgdes elas trancam a nomeagdo de nows profissionais. E o
nosso municipio hoje, ele tem previsto em lei somente 20 cargos de
assistentes sociais que estdo todos preenchidos. Entdo para
nomeacdo de concurso tem que o municipio abrir mais vagas. Pelo
gue eu obseno, a grande maioria dos técnicos da secretaria tem 20
horas do concurso e mais 20 de conwcacido. E o que eu venho
brigando, e isso acontece direto, j4 tem uns trés anos. E tem os que
possuem um vinculo, e sempre que tem conwocacdo sdo sempre 0S
mesmos que entram. Todos sabem que eu sou completamente contra
a isso, até em funcdo de querer o cargo que chamem do concurso,
gue é um direito meu por ter passado no concurso, e também porque
a lei diz que devemos ter profissionais efetivos nas equipes de
referéncia (GF2, 11/04/2013).

O processo escolhido pela gestdo municipal para preenchimento dos
cargos através da convocacdo garante de um lado que profissionais
concursados e que ja tenham alguma experiéncia na area da politica de
Assisténcia Social assumam 0s postos em aberto, por outro, caracteriza uma
ideologia perversa no modo de organizacdo dos trabalhadores, fazendo com
que acumulem funcdes, e entrem numa légica de concorréncia entre si. A
situacdo evidenciada remete as caracteristicas da gestdo publica, que ocorre
segundo Fernandes (2009, p. 213).

[...] em espaco que onde se estabelecem relagbes de poder e saber,
de disputas ideoldgicas que muitas vezes determinam estruturas de

dominagdo e controle onde, consequentemente, criam-se
desigualdades e diferentes acessos e oportunidades.
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Os sentimentos de desigualdade e diferentes oportunidades de acesso
ficam expressos na fala dos trabalhadores do GF2 quando apontam para o fato
de que ‘sempre que tem convocagdo sdo sempre os mesmos que entram”
(GF2, 11/04/2013).

Uma discussdo importante que ndo apareceu nos grupos de uma forma
geral € a discussao das 30 (trinta) horas de trabalho para os assistentes
sociais®!. Havia uma expectativa durante a coleta dos dados da pesquisa que
este tema surgisse no debate, no entanto, ndo foi evidenciado pelos

assistentes sociais participantes dos grupos ou outros trabalhadores.

O grupo aponta para o fato de que as equipes nao sao suficientes para o
atendimento dos programas, projetos e servicos prestados pela politica de
Assisténcia Social, porém, a organizacdo da gestdo do trabalho vem se

organizando para atender as demandas, como comprovam as falas a sequir.

Mas esta sendo pensado, o organograma foi feito, tem que ir para
aprovacdo, tem que se pensar o0 impacto financeiro (GF2,
11/04/2013).

[...] fora os assistentes sociais 0s outros profissionais da equipe,
motoristas, atendentes, etc... € muito deficiente. A gente tem um ritmo
de trabalho, a gente ta atrelado a uma assisténcia social de 1998
ainda (GF2, 11/04/2013).

[...] Entédo a deficiéncia é que noés temos muitos programas e projetos
nows na secretaria, mas ndés ndo conseguimos ter um RH
compativel. Tem muita coisa ainda para se adequar (GF2,
11/04/2013).

[...] Tem acumulo de cargos, técnicos com coordenagdo, mas nao
tenho certeza pra te dizer quantos (GF2, 11/04/2013).

O grupo pdde problematizar sobre a condicdo de trabalho na politica de

Assisténcia Social. Os trabalhadores que aceitaram participar do grupo focal

%1 No ano de 2010, foi sancionada pelo presidente da republica Luiz Inacio Lula da Silva a Lei
de n° 12.317/2010 que regulamenta a carga horaria dos assistentes sociais em 30 horas
semanais, complementando a Lei de Regulamentacdo da Profissdo (8.662/1993). Porém no
ano de 2011, a Orientagdo Normativa n° 01/011, publicada no Diario Oficial da Unido no dia 2
de fewereiro, coloca as 30 horas como opcional, ficando a escolha de trabalhadores e
empregadores com perda salarial para quem optar pelo cumprimento de jornada de trabalho de
30 horas e salario integral para os trabalhadores que cumprirem 40 horas semanais.
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demonstraram muito interesse em discutir a situacdo atual da politica de

Assisténcia Social e da gestao do trabalho no SUAS.

Percebeu-se pela articulacdo do grupo no momento das discussdes
muitas inquietacbes que foram problematizadas pelos trabalhadores, a fala a
seguir demonstra o olhar de determinado trabalhador sobre o processo de

organizacdo da gestdo do trabalho nesta politica.

[...] eu vejo muito isso, aqui, que “nds” vamos cumprir porque esta
escrito ali, para nédo perder o nivel de gestdo. H& uma preocupagado
da quantidade, mas o acompanhamento sistematico, o trabalho em
rede, eu digo que a nossa rede € muito furada (GF2, 11/04/2013).

Ha, de certa forma, uma angustia dos trabalhadores que em algumas
falas remetem ao processo da gestdo do trabalho, isso porque entendem que
ela vem sendo pensada como meta a cumprir em cada etapa de gestdo e ndo

como eixo fundamental para a implementacdo do SUAS.

No municipio MGB3, o desenho € parecido com o outro municipio em
mesmo nivel de gestdo, gestdo basica, a equipe esta bem dividida entre
trabalhadores concursados e ndo concursados, como se pode visualizar no

grafico a sequir.

Gréfico 4 — Trabalhadores do SUAS no MGB3

Fonte: Berwig (2013).
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Em termos de contratagdo por concurso publico, percebe-se que o
municipio MGB3 apresenta 0 menor percentual neste quesito em relacdo ao

total de trabalhadores da assisténcia social.

O numero total é de 136 (cento e trinta e seis) trabalhadores e, como
pode ser visualizado, segundo informacdes da secretaria, estdo divididos entre

cargos em comissao, concursados e estagiarios contratados pelo CIEE.

Sobre o quadro de trabalhadores do SUAS, os profissionais falam de
alguns pontos a ser considerados para andlise, como o contexto da mudanca
de gestdo no municipio por ocasido da eleicdo para prefeito em 2012, o que
entendem que veio contribuir, ja que a nova gestao, secretario da assisténcia,
vem trabalhando para organizar a politica de acordo com as prioridades e
exigéncias em seu nivel de gestdo. A fala a seguir expressa o processo de
mudanca,

Na werdade foi feito um concurso, e no final do ano passado
comecaram a ser nomeados os trabalhadores, € uma insisténcia

nossa aqui da secretaria que todos os trabalhadores da Secretaria
sejam concursados (GF3, 20/05/2013).

[...] até o final do ano passado nés tinhamos uma assistente social
concursada, e hoje nés temos 5 (cinco ), temos 3 (trés) psicélogos na
secretaria, mas para a quantidade de programas ainda é pouco, €
insuficiente (GF3, 20/05/2013).

[...] porque a NOB-RH prev® uma quantidade minima para cada
programa social, e a gente hoje esta abaixo do minimo (GF3,
20/05/2013).

Silveira (2011) aponta para o numero insuficiente de técnicos nas
estruturas administrativas, bem como a rotatividade, precarizacdo dos vinculos
e despreparo dos trabalhadores para o desempenho das fun¢des atribuidas no

SUAS em ambito municipal.

Os trabalhadores participantes do grupo focal apontam o olhar sobre as
mudancas ocorridas na gestdo municipal, que, embora ndo sejam suficientes
para suprir as demandas existentes na politica, sdo positivas considerando que
houve uma evolugdo do quadro de trabalhadores em relagcdo a politica no

passado. Esses elementos ficam evidentes nestas falas:
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Nao s6 os profissionais assistentes sociais, psicélogos, mas também
0s outros de retaguarda (GF3, 20/05/2013).

[...] Mas posso te dizer que do ano passado para c4, a gente
melhorou muito (GF3, 20/05/2013).

[...] em \ista dos anos anteriores, ewluiu bastante, agora a
assisténcia social é outra, s6 0 numero de assistentes sociais
concursados para a assisténcia social a gente v que a coisa esta
andando, a passos de formiga, mas esta andando (GF3, 20/05/2013).

[...] Esta acontecendo, esta ewoluindo (GF3, 20/05/2013).

O grupo focal oportunizou ainda, a discussdo sobre o processo de
organizagéo da gestédo do trabalho na assisténcia social como eixo estruturante
do SUAS e a possibilidade de rompimento com o historico assistencialismo

perpetuado na politica publica de assisténcia social.

Essa discusséo € abordada por Raichelis (2011, p.44) que destaca como
“‘desafio para toda a administracdo publica brasileira®, considerando que o
mundo do trabalho, assim como as politicas publicas, vem tomando novos
rumos com vistas a superar as caracteristicas historicas de

(des)profissionalizacdo, patrimonialismo e assistencialismo.

A ruptura do paradigma assistencialista € impresso pelo processo de
redemocratizacdo do Estado e das politicas publicas. No caso da politica de
Assisténcia Social demarca-se esse processo a partir da Constituicdo Federal
de 1988, acompanhado das mudancas que vem ocorrendo sistematicamente,
com a aprovacao da LOAS em 1993 e a alteracdo em 2012, a Politica Nacional
de Assisténcia Social 2004 e as NOBs, especialmente a NOB/SUAS de 2005
gue institui 0 SUAS e a NOB-RH de 2006.

A mudangca do modelo de atendimento assistencialista representa a
ruptura do paradigma da Assisténcia Social com a alteracdo para um modelo
de atencdo socioassistencial, incorporando a concepcéo de direito do cidadao
e dever do Estado. Porém, as falas dos trabalhadores demonstram como o
assistencialismo ainda estd presente na concepcdo de gestores e na

organizacdo do espaco de atendimento da politica de Assisténcia Social.

[...] é assistencialismo, esta é uma dificuldade que a gente ainda tem,

apés esse entendimento € que 0s gestores entendem a necessidade
da participacdo dos trabalhadores. Sem este entendimento é muito
dificil (GF3, 20/05/2013).
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A concepcdo de politica, arraigada num modelo assistencialista, vem
impedindo a organizacdo de um novo modelo de gestdo pautada pela l6gica de
direito, limitando a implantacdo da gestdo do trabalho, com a previséo da
qualificacdo e valorizacdo dos trabalhadores como eixo estruturante da

execucdo da politica de Assisténcia Social.

A ruptura do modelo assistencialista € um passo importante para a
implementacdo da politica de Assisténcia Social como politica publica de
direito. Durante o grupo focal os trabalhadores apontam para algumas
mudangas que vem ocorrendo através da organizacdo das equipes pela

nomeacao de profissionais concursados.

[...] Vem se dando prioridade para o concurso (GF3, 20/05/2013).

[...] Eu sou contrato. Mas ainda faltam profissionais (GF3,
20/05/2013).

[...] foi nomeado um bom numero, mas ndo supriu a necessidade. O
concurso estd sendo priorizado agora. Agora sim, antes era de
processo seletivo (GF3, 20/05/2013).

[...] agora os profissionais sdo concursados e isso ajuda bastante
para o andamento do seni¢co publico. Para ndo entrar na questao da
politica partidaria, aquelas questdes de clientelismo (GF3,
20/05/2013).

A discussdo acerca da contratacdo dos trabalhadores pelo concurso
publico € um dos pontos importantes para a organizacdo da gestao do trabalho.
Raichelis (2011, p. 46) salienta que a implantacdo do SUAS exige novas
formas de organizacao da gestdo do trabalho, e um dos pontos essenciais € a

“ampliagdo do numero de trabalhadores pela via do concurso publico”.

E evidente que muito ja se conquistou em termos de organizagdo da
gestdo do trabalho nos municipio pesquisados, estas conquistas se expressam
nas falas dos trabalhadores que remetem a melhoras, porém, € imperioso
verificar 0 quanto € preciso organizar para efetivar o proposto na NOB-RH. O
grafico 5 expressa 0s quadros comparando-os em termos de formas de

contratacéo na regido da AMFRO.
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Gréfico 5 — Trabalhadores do SUAS segundo vinculos empregaticios

=MGB1 mMGP2 = MGB3
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Fonte: Berwig (2013).

O grafico acima faz um comparativo entre os quadros profissionais nos
trés municipios pesquisados e permite visualizar de uma s6 vez a
representacdo do quadro de trabalhadores da politica de Assisténcia Social na
regido da AMFRO. Além disso, evidencia as particularidades presentes na
organizacdo do municipio em gestdo plena e as semelhancas nos municipios
de gestdo basica em relacdo ao numero de trabalhadores e as formas de

vinculos na contratacao.

No quadro geral, pode-se dizer que na Regido da AMFRO os
trabalhadores do SUAS s&o hoje em sua maioria concursados com vinculos
estatutarios. Porém, ao desmembrar a realidade em cada municipio o
panorama € outro, se evidencia a centralidade dos concursados em um
municipio, enquanto nos outros 2 (dois), aparece a divisdo que coloca o
trabalhador, servidor publico concursado em segundo plano, atras dos
trabalhadores inseridos por contratos temporarios e emergenciais, estagios e

contatos comissionados.

O levantamento sobre o nimero dos trabalhadores e seus respectivos
vinculos ndo € suficiente para avaliar a gestdo do trabalho, sendo apenas um
dos pontos, o préximo item abordara a gestdo do trabalho a partir das equipes
de referéncia dos CRAS e CREAS na Regido da AMFRO.
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As situacoes evidenciadas pelos dados coletados na pesquisa apontam
para a situacdo que reflete os niveis de gestdo dos municipios. A gestéo plena
do municipio 2 é resultado do trabalho da gestdo municipal, mas para além

disso, € resultante das exigéncias para configuracdo dos niveis de gestao.

Enquanto os municipios em gestdo basica precisam atender as
normativas em relacdo aos espacos e prestacdo dos servicos, 0S municipios
em gestao plena tém orientacdo e exigéncias a cumprir em relacdo a gestao do

trabalho como diretriz a ser seguida para manutencdo deste status.

Igualmente, os municipios em gestdo basica atendem as exigéncias em
relacdo aos servicos, porém, ndo atentam para a organizacdo do quadro

profissional ou planejamento da gestao do trabalho.

Nas orientacdes descritas pela NOB-RH estes municipios devem,
enquanto normativa, atender as exigéncias da existéncia de CRAS de acordo
com o porte do municipio e a realizacdo do diagndstico de areas de risco. No
entanto, ndo ha mencao sobre a organizacdo da gestao do trabalho, o que nédo
impede o planejamento dos municipios em relacdo a ela, o que significaria a

superacdo do mero atendimento as exigéncias postas pelo SUAS.

4.2.2 Organizagéo dos trabalhadores do SUAS nos CRAS e CREAS

A politica de Assisténcia Social ndo é executada somente nos CRAS e
CREAS, porém sdo espagos que iniciam com a aprovacao da PNAS e ganham

importancia no processo de reordenamento dos servicos socioassistenciais.

E a partir dos CRAS que se executa a protecdo social basica da politica
de Assisténcia Social, o0 CRAS serve de base de apoio aos servicos
socioassistenciais que se desenvolvem neste ambito da politica. Da mesma
forma, esta 0 CREAS para os servicos de protecdo social de média e alta

complexidade da politica de Assisténcia Social.
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A NOB-RH apresenta em seu texto a referéncia das equipes minimas
que contemplam os dois espacos da politica de Assisténcia Social, o que se

entende que minimamente este quadro deve estar contemplado na realidade.

Quadro 7 — Equipes dos CRAS

Equipes de referéncia dos CRAS
Municipios | N°de | Assistente | Psicologo | Coordenagéo | Atendente
CRAS Social

MGB1 05 09 02 03 05
MGP2 03 06 03 03 01
MGB3 01 01 02 01 02
Total 09 16 07 07 08

Fonte: Berwig (2013).

As informacfes apresentadas no quadro 7 auxiliam mensurar a
organizacéo dos trabalhadores dos CRAS na regido da AMFRO. No MGB1 se
evidencia que as equipes sdo constituidas por nove assistentes sociais, porém
apenas dois psicélogos e 3 trés coordenadores (com formagédo nas areas do
direito e administracdo), ndmero insuficiente diante do numero de CRAS

constituidos no Municipio.

Para oferecer os servigos a equipe fica disposta da seguinte maneira: 0s
trés coordenadores, que sao profissionais de nivel superior em contratos
comissionados, dividem-se nas atividades dos cinco CRAS. Cada CRAS
possui um atendente de nivel médio para abordagem aos usuarios e recepgao.
Os dois psicoélogos dividem a carga horaria de 40 horas para atender aos cinco
CRAS. O MGB1 possui ainda profissionais de outras areas - educacéao fisica,
nutricdo, e oficineiros, que integram a equipe do CRAS, atendendo
simultaneamente aos servicos oferecidos. O servico oferece espaco para
estagiarios do ensino médio que auxiliam no atendimento ao publico e de

ensino superior para formacao profissional.

A partir do quadro é possivel observar também a quantidade de CRAS
por municipio, fica evidente que o MGB1, embora seja um municipio de porte
menor que o MGP2 com um total de pelo menos 20.000 (vinte mil) habitantes,
apresenta dois CRAS a mais, isso se deve as demandas caracteristicas do
municipio MGB1. A fala durante a entrevista com o0 gestor do municipio

evidencia tal situacéo.
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A assisténcia tem uma importancia muito grande no nosso municipio,
porque ndo temos empresas geradores de empregos, 0s empregos
sdo muito temporarios, entdo o resto do tempo as familias dependem
do trabalho da assisténcia social (G1, 26/03/2013).

E comum o debate sobre o mundo do trabalho na politica de Assisténcia
Social, que tem como usuarios dos servicos um contingente da populacéo
excludo do mercado formal de trabalho e em muitos casos, excluido de
gualquer forma de trabalho. Na realizacdo desta pesquisa mesmo, pode-se
verificar a juncdo das politicas de Assisténcia Social e Trabalho na mesma

secretaria.

Calvete e Couto (2009, p.201) apontam para os desafios da discussao
sobre a politica de trabalho no Brasil, “desafio que sé aumenta quando o
debate é feito vinculado a politica de Assisténcia Social’. Porém, a inser¢do no
mundo do trabalho ndo tem oportunizado em muitas situacdes a autonomia das
pessoas, devido a situacdo de fragilizagcdo dos vinculos, precarizagdo das
relacbes de trabalho, os baixos valores pagos, alto indice de informalidade,

ente outras situacdes que ndo garantem a protecado no trabalho.

No municipio MGP2 observa-se uma situacéo diferente do ponto de vista
da organizacdo do numero de trabalhadores no servico em relacdo aos
trabalhadores nos municipios de gestdo basica: sdo pelo menos dois
assistentes sociais, um psicologo e um coordenador para cada CRAS, mas ha
a auséncia de um trabalhador para atendimento no servico, apenas um CRAS
tem o atendente conforme a NOB-RH, nos demais a demanda é suprida por

estagiarios do CIEE.

Outro ponto a destacar € a questdo da carga horaria dos assistentes
sociais que acumulam a funcdo técnica e de gestdo. Os assistentes sociais
técnicos da equipe sdo concursados com 20 horas e 03 dos profissionais
acumulam o cargo de coordenadores de CRAS com mais 20 horas, trés
assistentes sociais tem um total de 40 horas de trabalho, acumulando as

funcbes técnica e de gestao.

O gestor entrevistado argumenta sobre a organizacdo dos
coordenadores dos CRAS, “a gente achou melhor fazer a convocacdo dos
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concursados, porque dai aproveita os trabalhadores com experiéncia na area”
(G2, 11/01/2013). Comenta ainda, que além dos coordenadores de CRAS e
CREAS quase toda a equipe é concursada, como ficou evidenciado no gréafico
3 sobre vinculo dos trabalhadores do MGP2. Possui outros trabalhadores que
se revezam pelos servicos dos CRAS, sdo profissionais da educacéao fisica,

nutricdo, pedagogia e oficineiros.

Essa organizacdo representa o pacto do Municipio com o estado. A
organizagdo da politica de Assisténcia Social respeitando os itens solicitados
pela NOB-SUAS das quais se destaca a comprovacao da existéncia de equipe
técnica para realizacdo de acOes relativas aos beneficios eventuais ao co-
gerenciamento do BPC, por meio da descricdo da estrutura existente para o
atendimento do BPC e dos beneficios eventuais e apresentacdo o numero do

CRESS do assistente social responsavel pelo atendimento.

A situagdo apresentada é reflexo da parceria realizada entre Municipio e
governo Federal, no sentido de organizacdo da gestdo da politica de
Assisténcia Social, na qual a contratacdo de recursos humanos € uma das

requisicées para manutencdo em nivel de gestao plena.

Em relacdo ao municipio MGB3, que tem um CRAS constituido, conta
com um assistente social, dois psicologos e dois atendentes. Os psicélogos e o

assistente social sdo concursados.

O assistente social assume, além do trabalho técnico, o papel de
coordenador do CRAS, acumulando fungbes. Um dos psicologos trabalha
também na funcdo de gestdo dos programas das politicas de Habitacdo e de
trabalho, na Secretaria Municipal de Habitacdo, Trabalho e Assisténcia Social.
Os atendentes para abordagem dos usuarios sdo estudantes do ensino medio
qgue trabalham com a carga horaria de 20 horas cada um, através de estagio,

ficando um estagiario pela manha e outro pela tarde.
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Quadro 8 — Equipes dos CREAS

Equipes de referéncia dos CREAS

Municipios | N°de | Assist. | Psicologo | Coord. | Advoga | Aux. | Aten-
CREAS | Social do Adm. | dente
MGB1 01 01 02 01 01 01 02
MGP2 01 01 03 01 0 01 0
MGB3 01 01 01 01 0 01 02
Total 03 03 06 03 01 03 04

Fonte: Berwig (2013).

Sobre as equipes dos CREAS se pode avaliar de imediato que cada
espaco tem minimamente um assistente social, um psic6logo e um auxiliar
administrativo. No municipio MGB1, a equipe esta dentro do quadro minimo de
referéncia para o CREAS, a equipe conta ainda com educadores sociais e dois
oficineiros. A coordenagdo do CREAS é realizada por um profissional, aléem da
equipe técnica, com formacédo superior na area do direito, sob o vinculo de

cargo de comissao.

No Municipio MGP2, O CREAS conta com a equipe quase completa,

ndo fosse pela auséncia de um profissional de direito, quem assume este posto

7

no momento da coleta de dados € um estagiario, estudante universitario de
Direito. Além do estagiario de direito, 0 CREAS recebe estagiarios do Servico
Social. O coordenador do CREAS é um profissional concursado, além da
equipe técnica, na funcdo especifica de coordenacdo, com formagédo superior
em servigo social. Na fala de um trabalhador do grupo reflete a descricdo acima

realizada a partir dos dados,

No CREAS, tem 2 assistentes sociais, 3 psicélogas, ndo tem
adwogado, tem um estagiario do direito que da suporte e orientagcédo
para os usuarios. O assistente social € o coordenador do senico.
Tem um excelente coordenador, que sabe muito sobre o CREAS e
como coordenar 0 senigo. A gente tem estagiario do seni¢o social. E
a atendente ensino médio. Todos concursados. N&o tem nenhum
técnico em cargo de comissdo ou cargo emergencial (GF2,
11/04/2013).

[...] tem acumulo de cargos, técnicos com coordenacdo, mas nao
tenho certeza pra te dizer quantos (GF2, 11/04/2013).

Na discussdo do grupo, os trabalhadores apontam sugestdes para a

organizacdo dos mesmos da politica de Assisténcia Social a fim de compor a
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equipe conforme previsto pela NOB-RH, “mas o ideal € que novos profissionais
sefjam chamados pelo concurso para assumir 0s cargos de coordenag¢éo”, essa
proposta, segundo os trabalhadores, acabaria com uma situacdo gerada de
disputa pela convocacdo sobre a qual um trabalhador comenta que “as
assistentes sociais concursadas estdo brigando pelas 20 horas da

convocacao”.

Um aspecto importante evidenciado neste grupo foi o olhar sobre os
demais trabalhadores necessarios para a execucao dos trabalhos na politica de
Assisténcia Social: motoristas, auxiliar de servicos gerais, oficineiros, como
sugere nesta fala ‘e também os motoristas, seria bom se cada programa

tivesse um carro e seu motorista” (GF, 11/04/2013).

No municipio MGB3, a equipe do CREAS estd constituida por um
assistente social, um psicélogo, um auxiliar administrativo e dois atendentes,
dos quais, apenas 0 assistente social e o psicologo da equipe séao
concursados. O psicologo acumula funcdes de trabalho técnico e coordenacéo
do servico. O auxiliar administrativo € contrato e o0s atendentes para
abordagem sao estudantes do ensino médio com carga horaria de 20 horas por

contrato pelo CIEE.

A fala dos trabalhadores durante o grupo focal, demonstra que ndo estao
inertes no processo de implementacdo do SUAS e da NOB-RH, como aparece
num tom de avaliacdo do processo na fala do trabalhador, ‘porque a NOB
prevé uma quantidade minima para cada programa social, e a gente hoje esta
abaixo do minimo”, e mais, ‘para nossa capacidade de municipio, tem tudo,
todos os programas, mas faltam as pessoas” A Ultima fala remete ao modo
como a gestdo organiza as prioridades, pelo aspecto da construcdo dos
espacos e implantacdo dos servigos, colocando a organizacdo do grupo de
trabalhadores necessarios num segundo plano, o que gera a situacdo de

sobrecarga de trabalho, bem como acumulo de fun¢des (GF, 20/05/2013).

Os trabalhadores mencionam sobre os quadros profissionais, que “agora
estdo priorizando os do concurso, mas em todos os departamentos se exige
um agente administrativo, ainda ndo estd bem completo”. Reconhecem ainda

gque seja um processo em construcdo e de extrema relevancia para prestacao
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dos servicos socioassistenciais como forma de superar o clientelismo (GF,
2013/05/20).

Eu acho que foi um processo bem importante agora que esta nova
gestdo de chamar pelo concurso publico, agora os profissionais séo
concursados e isso ajuda bastante para o andamento do senico
publico. Para ndo entrar na questdo da politica partidaria, aquelas
guestdes de clientelismo (GF, 20/05/2013).

Pode-se verificar pelos dados apresentados que as equipes em todos 0s
CRAS e CREAS possuem algum ponto que ainda ndo atende ao disposto na
NOB-RH. Ha divergéncias quanto ao vinculo de emprego de alguns
trabalhadores, quando ao acumulo de fungcbdes dentro dos servicos, a
inexisténcia de alguns profissionais de area técnica, estagiarios cumprindo
funcGes de trabalhadores que deveriam estar concursados para abordagem de
atendimento no SUAS. Tais situacdes remetem a forma como a gestdo do
trabalho vem sendo desenvolvida, se considera que avangos ja ocorreram,
porém ha muito que se fazer ainda, no sentido de compreender o papel dos
trabalhadores para a implementacdo da politica de Assisténcia Social. Um dos
desafios é superar a visdo de politica que foi historicamente espaco de

caridade vinculada fortemente ao voluntariado.

Foi questionado aos gestores sobre as estratégias de organizacdo das
equipes de referéncias nos servicos da politica de Assisténcia Social.
Interrogando-lhes sobre a existéncia de planos de ingresso de trabalhadores
como um dos requisitos determinados pela NOB-RH, que prevé “planejar o
ingresso de pessoal com previsdo de quantitativos anuais de vagas a serem
preenchidas por meio de concurso publico” (BRASIL, 2006, p. 33). Em relacdo
a esse questionamento as respostas dos gestores foram unanimes, nenhum

dos municipios tem hoje estabelecido um plano de ingresso de trabalhadores.

Em resposta, os gestores falam sobre como vao trabalhando com esta
demanda, a partir de suas situacdes particulares. No municipio MGB1 ‘os
trabalhadores vdo sendo chamados conforme a demanda e ndo obedece
obrigatoriamente o0 requisito de contratacdo por concurso publico” (G1,
26/03/2013).
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JA no municipio MGP2, apesar da nao existéncia de um plano de
ingresso, 0 gestor demonstra que ha uma mobilizagcdo em torno da construcao
do plano para atendimento das exigéncias da gestado do trabalho, o que remete
também ao processo ja existente neste municipio de implantacdo do setor

responsavel pela gestdo do trabalho na politica de Assisténcia Social.

Estamos trabalhando, depois wcé fala com a “funcionaria’ que ela vai
te dizer tudo sobe o que esta sendo feito no RH. Desde que eu era
vereador eu acompanhava a gestéo da assisténcia social, sempre foi
um dos pontos que eu batia em cima a questdo de contrato por
concurso, agora que estou na gestdo queremos fazer o que manda a
lei (G2, 11/04/2013).

Em resposta, 0 municipio MGB3, apresenta divida sobre a elaboragéo
do plano, “sim, eu acho que tem um plano.. o plano de chamar os
concursados”. Ha uma incerteza sobre o que seria o0 plano de ingresso, ‘porque
jd melhorou muito em vista do ano passado que tinha s6 uma assistente social
concursada, limpou a secretaria na nova gestdo, dai foram chamados do
concurso” (G3, 20/05/2013). Na fala deste entrevistado, aparentemente o plano
destina-se ao fator trabalhador concursado, porém, este plano prevé a
efetivacdo das equipes de referéncia, a partir de um planejamento de ingresso
de profissionais, por concurso publico, na medida em que vdo sendo
implementados 0s servicos socioassistenciais e também o planejamento da

manutencdo destes trabalhadores na politica de Assisténcia Social.

4.2.3 Os meios de trabalho na politica de Assisténcia Social

Todo processo de trabalho implica uma matéria-prima, sendo essa o
objeto sobre o qual o homem incide sua acéo, ou forca de trabalho. Meios ou
instrumentos que servem para potenciar a agdo do homem sobre seu objeto, e
ainda, a prépria acao, atividade com determinada finalidade, que resulta por fim
em um produto. Com base no conceito de trabalho em Marx (2003) se avalia os
meios ou instrumentos do trabalho disponiveis na politica de Assisténcia

Social, reconhecendo aqui como meios: a adequacdo dos espacos fisicos,
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recursos materiais para execugdo das atividades dos trabalhadores e o
conhecimento como meio fundamental para desenvolvimento do processo de
trabalho por onde é possivel problematizar a discussdo da formacdo e

educacdo permanente®,

Sobre o espaco de trabalho, os gestores relatam que diante do que se
tinha “houveram mudangas nas estruturas, ampliagdo das equipes” (G1,
26/03/2013). Outro gestor entende que a ‘estrutura estd adequada, que a
secretaria possui 0 equipamento completo para a execucao do trabalho, que
tanto a estrutura fisica quanto o quadro de recursos humanos esta adequado”
(G2, 11/04/2013). E por fim, o Ultimo gestor entrevistado refere que as
condicbes de trabalho quanto aos equipamentos ‘estdo sendo organizados’,
justifica ainda que, “é que € uma gestao nova, como é um ano novo de gestéo
tem varias coisas que estdo sendo organizadas, agora estamos licitando um
carro novo e foram organizados os CRAS, ja melhorou muito desde que

assumimos” (G3, 20/05/2013).

Sobre o0 mesmo item, os trabalhadores comentam que percebem
melhoras na estrutura e organizacdo dos espacos, porém nao estao
adequadas. Apenas um grupo mencionou positivamente 0s espacos
institucionais falando que “os espacgos estdo adequados, que tem material para
trabalhar, tem carro, tem sala de atendimento, tem computador, material de
expediente” (GF1, 26/03/2013).

Nos demais grupos focais, os trabalhadores discutiram a questdo da
adequacdo sob varios aspectos, como recursos materiais, espaco fisico, o
conforto dos trabalhadores e usuarios, sigilo, acessibilidade, etc. As falas

evidenciam as condi¢des de trabalho sobre os recursos materiais:

A internet com problema. Ficamos dias sem acesso aos sistemas.
Além disso, a falta de carro (GF2, 11/04/2013).

[...] tem computador, sala, mas carro é aquela histéria sempre, ano
passado tinha carro, dai estragou, hoje estd assim, precisamos fazer
uma Msita, tem que ver onde esta o carro, se alguém vai sair ou usar,
se da pra ir junto, enfim. Eu ndo conto muito com o carro do senigo
(GF2, 11/04/2013).

%2 Destaca-se sobre este tema a contribuicdo da Tese da Dra. Rosa Maria Castilhos

Fernandes, intitulada “Educagcdo Permanente: uma dimensdo formativa no Senigo Social” que
discute a educacao e formacéo pelo viés da politica pablica de Saude.
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Os trabalhadores destacam também a organizacdo em relacdo aos

recursos materiais, relatando sobre os processos administrativos burocraticos

caracteristicas do espac¢o publico, como as compras através de processos de

licitacao.

[...] ha uma dificuldade pela demora da licitagdo dos materiais de
consumo. O espaco dos CRAS e CREAS estdo adequados (GF2,
11/04/2013).

Sobre o0 espago de trabalho, estamos providenciando (GF3,
20/05/2013).

[...] porque esta faltando material de expediente, em processo de
licitacdo (GF3, 20/05/2013).

[...] ndo da para dizer que ndo tem espaco adequado, mas... (GF3,
20/05/2013).

[...] € que a secretaria estd em fase de estruturacdo, por exemplo,
hoje, nés temos mais um carro em licitagdo, mais um carro novo, mas
tem ainda todo o trdmite burocratico, e tudo vem acontecendo na
nova gestdo, e o0 secretario vem tentando organizar de acordo com a
legislacédo (GF3, 20/05/2013).

Reflexbes dos trabalhadores sobre a organizacdo do espacgo fisico

inadequado, o que impede a garantia do sigilo profissional:

[...] divisdo de salas de forma que impede um espago de atendimento
com garantia de sigilo no atendimento. Por exemplo, imagina eu
fazendo o atendimento e trés ou quatro pessoas conversando, e
ouvindo 0 que o usuario esta falando (GF2, 11/04/2013).

[...] e tem os atendimento do Bolsa onde a pessoa acaba falando de
situagbes intimas da familia, da renda, de situacBes que esta
vivenciando e que deveriam ser sigilosas, e dai tem um conhecido, ou
vizinho ali do lado fica escutando (GF2, 11/04/2013).

[...] também tem que adequar a sala de espera, pra ser um local
agradavel, e que ndo exponha o usuario, principalmente vitima de
violéncia (GF2, 11/04/2013).

Organizacdo do espaco fisico que implica na acessibilidade dos

Servigos:

Nota 4 em acessibilidade, porque dou nota 4? Porque o espago fisico
€ muito bom, tem sala pra atendimento e sigilo. Mas nao tem
banheiro aqui dentro, por exemplo, uma crianga \itima de violéncia
sexual tem que ir la ao corredor usar o banheiro, onde tem outros
senicos da industria e comércio e tal (GF2, 11/04/2013).

[...] a acessibilidade n&do se limita a escada néo é, tem a escada, ndo
tem elevador, havia trés pessoas surdas que Vinham fazer
atendimento e teve que ser encerrado, se comunicou O juiz que nao
podia ser feito, porque a psicéloga ndo conseguia se comunicar com
eles, dai eu comecei a fazer libras, um continua vindo (GF2,
11/04/2013).
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Os trabalhadores apontam também para o fato de que ja houve
melhoras no espaco de trabalho e de que outras melhorias estdo sendo aos
poucos realizadas, no sentido de superar as limitacbes nos espagos

institucionais dos servicos socioassistenciais.

Em relacdo ao grupo que discutia a situacdo do espaco ndo oferecer
sigilo, uma fala aponta para possiveis mudancas, o que desperta 0 que O
trabalhador espera encontrar em seu ambiente de trabalho, “mas esta sendo
pensado outro endere¢co, onde a gente espera que tenha as salas para
atendimento” (GF2, 11/04/2013). Ainda no mesmo grupo, um trabalhador que

esta ha mais tempo no servico destaca,

Como estou aqui desde 2000, eu consigo perceber mudanca fisica,
principalmente. Adequag¢des, muitos computadores nows. Faltam
ainda as cabecas pensantes que assisténcia tem que estar
articulada. Na minha visdo, até 2015, o que estd assim, vai ficar
assim e dai? (GF2,11/04/2013, grifo nosso).

O profissional provoca os demais integrantes do grupo a pensar e
problematizar perguntando “e dai?” a questdo vem como provocagdo para o
debate, e insiste na discussdo de que faltam as “cabegas pensantes”, que
remete a articulacdo dos trabalhadores que fazem a politica de Assisténcia
Social, entendendo que este € o conjunto de pessoas que pode impulsionar o
processo de organizacdo e melhorias no espaco profissional através da

articulacédo politica dos trabalhadores.

No grupo focal do MGB3, a fala dos trabalhadores remete a
caracteristica burocratica da gestdo publica, “..] eu entrei no final do ano
passado, peguei um pouco da outra gestdo, melhorou bastante, mas entendo
que é um processo bem demorado [...]", outro trabalhador entra na discussao e
complementa “no setor publico ndo é querer uma coisa para amanha, mas nao
podemos perder as esperancas de lutar por um espaco novo e melhor a cada
dia”, além de compreender que 0s processos se ddao em determinados prazos
de tempo, ele reconhece a importancia da participacdo dos trabalhadores
presentes na construcdo da politica quando se refere ‘ndo podemos perder a

esperancga de lutar’, a luta como representacdo simbolica da disputa concreta,
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da correlacdo de forcas na politica publica sobre a qual os trabalhadores tém

um papel fundamental enquanto luta de classe organizada (GF3, 20/05/2013).

Retomando a frase do trabalhador sobre as “cabecas pensantes”,
discute-se o0 processo de capacitacdo e educagcdo permanente como meio para
a realizacdo do trabalho, segundo os elementos constitutivos do trabalho em
Marx (2003).

A Capacitacdo e educacdo permanente é um dos itens da NOB-RH em
relacdo a proposta de qualificagdo, como ja sugere o home do item, em carater
“permanente” dos trabalhadores da politica de Assisténcia Social. Segundo o
Plano decenal, o prazo para atendimento da meta sobre a implantacédo e
implementacdo da poliica de educacdo permanente e valorizacdo dos
trabalhadores encerrou no ano de 2010, no entanto, a realidade da regido da

AMFRO demonstra que este item das metas ainda nao foi contemplado.

E imperioso destacar que em relacdo as metas nacionais do Plano
Decenal, alguns itens que competem a esfera Federal ainda ndo foram
implementados, como a “formulacdo em conjunto com o MEC de residéncia
para os profissionais da assisténcia social’ no prazo de 2007 a 2010, e outras
estdo acontecendo neste ano, como a meta nimero dez que propde entre 0s
anos de 2008 a 2015,

Instituir, a partir do Plano Nacional de Assisténcia Social, escola de
qualificacdo permanente em parceria com as universidades, publicas,
privadas e confessionais, para 0s gestores, trabalhadores da area,
conselheiros e usuarios, respeitando as diferencas regionais e
diversidades na protecdo social basica e especial (BRASIL, 2005,

s/p).

A elaboracéo de planos de capacitacdo e educacao permanente exige a
articulacdo de gestores e trabalhadores nas trés esferas de governo. Em
relacdo a isso, 0s gestores sinalizaram positivamente sobre a existéncia de
planos nos municipios, “sim, se organiza capacitagdo com a DPM” (G1,
26/03/2013). A DPM é um 6rgdo nominado de Delegacdes de Prefeituras
Municipais, criada em 1966, pelo Decreto n° 17.230. Presta consultoria juridica.
Administrativa e contabil na area publica. Sua missdo é “repassar a seus
clientes informacdes completas, atualizadas, seguras e efetivas”. A DPM ¢é o

principal 6rgdo que vem prestando servicos de treinamento no interior do
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Estado do Rio Grande do Sul (DPM, 2013, s/p). Ainda sobre os planos de
capacitacdo, “sim, trabalham e criam oficinas de acordo com a demanda da
secretaria, 0s técnicos que fazem os cursos atuam como multiplicadores para
os demais profissionais, vdo se qualificando em sistema de rodizio para a
racionalizag&o do trabalho” (G2, 11/04/2013).

O “sistema de rodizio” mencionado pelo gestor diz respeito ao processo
de participacdo que ocorre de maneira pontual, onde cada trabalhador acessa
cursos de formacdo e capacitacdo de maneira isolada, e onde em cada curso

um profissional participa.

A discussao tecida pelos trabalhadores sobre a existéncia de um plano
de capacitacdo e educacdo permanente demonstra diversos posicionamentos
nos quais é possivel verificar a dicotomia do que cada trabalhador pensa a

respeito das capacitacdes na politica de Assisténcia Social.

Eu ndo participei ainda, mas teve uma capacitacdo pelo PROJESP,
que foi a secretaria, assistentes sociais, psicélogas, e tem outro agora
em marco. As capacitacdo do SUAS sempre tem alguém indo. No
ano passado teve o PAIF, foram alguns também (G1, 26/03/2013).

[...] teve capacitacdo do bolsa familia, e vai ter mais uma também
(G1, 26/03/2013).

[...] eu acho que as capacitagdes estdo acontecendo. Todo mundo
tem acesso (G1, 26/03/2013).

Cada profissional busca por si, ndo tem ndo um plano ou
planejamento de educag¢do ou capacitagdo continuada. Cada um
busca os cursos que quer fazer e faz por conta sem ajuda ou
incentivo do municipio (GF2, 11/04/2013).

A discussdo demonstra que os trabalhadores buscam se qualificar
individualmente. As falas remetem a algumas ponderacfes, primeiro a
inexisténcia de um plano de educacdo e qualificagcdo permanente de acesso a
todos os trabalhadores do SUAS; segundo a individualizacdo do processo de
qualificacdo, instituindo ao profissional a responsabilidade de buscar novos
subsidios para a intervencdo e melhoria dos servi¢os; terceiro, 0s momento de
capacitacdo existente s&o treinamentos pontuais sobre a execucdo de
programas, projetos e servicos prestados nas secretarias, o que nao possibilita
um adensamento sobre a realidade vivida. Além disso, 0s espacos

considerados de qualificacdo existentes sGo momentos que ndo permitem a
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leitura de um processo histérico e da totalidade das situagBes vividas por
usuarios e trabalhadores desta politica. E ainda, em quarto lugar, ao se refletir
sobre as falas percebe-se a auséncia da mobilizagdo dos trabalhadores em
processo reivindicatérios em relacdo a construcdo de planos de capacitacao e
educacao permanente como um processo continuo e formativo. A forma como
0s espacos de participacdo estdo constituidos ndo vem permitindo a discussao

da educacgao permanente.

[...] como os trabalhadores eram minimos, as capacitacdes eram
minimas, agora a gente estava tentando desenwolver uma politica de
capacitacdo, nesta gestdo (GF3, 20/05/2013).

[...] Nessa nova gestdo sim, aos poucos a gente comeca a ter sim
essa capacitacdo. Veio os concursados e ai vem as capacitacdes
(GF3, 20/05/2013).

[...] Mas plano de capacitacdo e educacdo permanente ainda ndo
tem, se trabalha com a demanda (GF3, 20/05/2013).

Os trabalhadores de todos 0s municipios durante as discussdes
apresentam as possibilidades de capacitacdo muito vinculadas as situacdes
gue demandam viagens para cursos externos, que sao claramente momentos
de capacitacdo de treinamentos sobre sistema operacional, mudancas nos
servicos socioassistenciais promovidos pelas entidades governamentais em

relacdo a politica de Assisténcia Social.

A partir das falas percebe-se que a concepg¢ao de educagao permanente
presente nos municipios refere-se a treinamentos. Esses treinamentos séo
efetuados sistematicamente com vistas a instrumentalizar a acao profissional
em relacdo aos programas, projetos e servicos prestados pela politica de
Assisténcia Social. Porém, a educagdo permanente ndo se refere

exclusivamente a esses processos, ela pretende ir além.

O exercicio do trabalho qualificado no campo da Politica de
Assisténcia Social, em uma perspectiva emancipatéria, exige que a
formacdo dos trabalhadores conjugue trés dimensdes absolutamente
necessarias no processo de construcdo da identidade profissional: a
dimenséo politica, a dimensdo ética e a dimensdo técnica. Em
verdade é preciso primar pela formagdo de quadros profissionais com
capacidade plena de pesquisar, diagnosticar, planejar, coordenar,
monitorar e avaliar programas, projetos, seni¢os e beneficios no
ambito do SUAS, encarnado um pensamento critico, enraizado em
valores ético (Brasil, 2011, p. 165).
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Considerar as dimensdes politicas, éticas e técnicas € imprescindivel
para contribuicdo da acao profissional a politica de Assisténcia Social. Para
isso ha que utilizar-se do espaco de trabalho para problematizar as vivéncias e
experiéncias; criar momentos e grupos de estudo da politica; estabelecer
didlogo entre todos o0s responsaveis pela execucdo desta e capacitar-se
internamente como grupo; criar estratégias para liberacao dos trabalhadores no
caso de participagcdo em eventos e palestras que envolvam a dindmica de seu
trabalho; autorizar dispensa do trabalhador do local de trabalho para cursos de
pés-graduacdo; estabelecer parcerias com instituicbes de ensino superior e
criar espacos de debate, féruns, discussdes que possam ampliar o olhar e
qualificar as equipes em torno das demandas institucionais sem desperdicar o
conhecimento dos trabalhadores, ja que sdo eles que atuam diariamente no
atendimento dos servicos e certamente conhecem as nuances e dinamicas,
entdo, devem ser parte da troca de experiéncias e conhecimentos a partir do

planejamento da educacdo permanente.

Em um dos grupos um trabalhador aponta tais caracteristicas e entende
esse processo como parte do plano de capacitagao, abordando sobre a
situacdo mencionada de reduzir a capacitacdo e formacédo a cursos em ambito

externo

Porque as \ezes a gente acha que capacitacdo tem que ser s6
viagem, e nao é. Até assim 6, uma reunido bem feita, uma
experiéncia bem sucedida (GF2, 11/04/2013).

[...] a gente acha que sim, que esses s&o espacos de capacitacdo. As
tele conferéncias, sdo muito boas. Depois a gente pensa no lugar,
como é que a gente vai fazer aqui (GF2, 11/04/2013).

Este posicionamento auxilia a problematizar o processo de capacitacéao
e educacdo permanente como um processo que pode ser vivenciado no ambito
interno do espaco de trabalho e criado com a participacéo dos trabalhadores a
partir das situagcdes que vivenciam no cotidiano profissional, com o intuito de

atender as necessidades do grupo de trabalhadores.

Ainda que os gestores e alguns trabalhadores apontem para a
existétncia de um plano de capacitacdo e educacdo permanente, fica

evidenciado que este plano ndo esta constituido formalmente, o0 que ocorrem
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sdo capacitacdes esporadicas oferecidas pelos organismos responséveis pela
politica de Assisténcia Social, dos quais somente alguns profissionais tem
acesso, geralmente os trabalhadores de nivel superior e cargos de gestao
como aparece em algumas falas, ‘teve uma capacitacdo, que foi a secretaria,
assistentes sociais, psicologas”, em outro momento ‘uma assistente social foi
em Santa Maria” (GF2, 11/04/2013).

Este € um fator a ser pensado no planejamento: que todos os
trabalhadores do SUAS tenham acesso as capacitacdes, ja que o processo de
educacdo permanente deve contemplar todos os trabalhadores da politica de

Assisténcia Social.

A discussdo e reflexdo dos grupos de trabalhadores apresenta uma
contradicdo em relacdo as respostas dos gestores que afirmaram ter plano de

capacitacao,

Ainda néo temos um plano de capacitagdo. Eu assumi faz um més
mais ou Menos, e eu Sou cc, vim pra organizar a gestdo do trabalho.
Nao temos ainda, nada organizado neste sentido, € uma das
prioridades desta gestdo. Este setor foi criado para isso, pra gestéo
do trabalho. A partir desta gestdo entdo que se tem junto ao RH a
gestdo do trabalho para que a gente consiga priorizar as
capacitacfes. Ainda ndo comecamos estas capacitagdes, acredito
que ndo va ser curto prazo. (GF2, 11/04/2013, grifos nossos).

Como profissional, € um processo meio complicadinho, mas a gente
esta tentando, a gente qualifica, faz poucos meses que estou aqui,
entdo assim, a gente tem capacitagdo, mas dewveria ter mais um
pouco, ndo tem um plano (GF3, 20/05/2013, grifos nossos).

[...] eu no &mbito particular sempre procuro estar me capacitando
(GF3, 20/05/2013).

[...] hoje ndo tem pensado ou elaborado um plano de capacitacéo
(GF3, 20/05/2013, grifos nossos).

O grupo focal oportunizou um espaco de debate aos trabalhadores sobre
sua condicdo de trabalho, onde assistentes sociais, psicologos, atendentes do
CRAS, auxiliares administrativos, puderam discutir sobre sua condicdo comum
de trabalhadores da politica de Assisténcia Social. Uma das falas aponta ainda
para a importancia de espacos de debate da classe trabalhadora para discutir,
problematizar e planejar estratégias de fortalecimento dos trabalhadores e da
politica de Assisténcia Social, ‘falta para n6s momentos de debate sobre nosso
trabalho, a gente nunca se reuniu para discutir isso” (GF3, 20/05/2013).
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Outro ponto previsto pela NOB-RH e pesquisado € o processo de
criacdo dos planos de carreira, cargos e salarios, que segundo as metas do
plano decenal tem até o ano de 2015 para serem elaborados em conjunto com

os trabalhadores da politica de Assisténcia Social.

4.2.4 PCCS: Valorizagao dos trabalhadores

Os planos de carreira, cargos e salarios — PCCS, ainda estédo dentro do
prazo estimado pelo plano decenal para serem elaborados e implementados. O
plano de carreira deve ser planejado em conjunto com os trabalhadores da

politica em questao.

Segundo a NOB-RH os PCCS devem obedecer alguns principios, como
a universalidade dos planos abrangendo todos os trabalhadores que participam
dos processos de trabalho do SUAS; equivaléncia dos cargos ou empregos
observando a classificacdo por grupos, considerando os niveis de formacéo,
carga horaria e a complexidade das atividades desenvolvidas; obrigatoriedade
de concurso publico como forma de acesso a carreira publica; mobilidade do
trabalhador; adequacédo funcional, gestdo partilhada das carreiras que prevé a
participacdo dos trabalhadores na formulacédo e gestdo dos planos de carreira,;
PCCS como instrumento de gestdo oportunizando a visdo do desenvolvimento
organizacional e o fluxo de trabalhadores; educagdo permanente e

compromisso solidario.

A pesquisa aponta unanimemente que ndo ha planos de carreira, cargos
e salarios nos municipios pesquisados. Os gestores apontam que ndo ha uma
comissdo paritaria para discutir a elaboracdo dos planos, bem como ndo ha
legislacdo criando tais planos, no entanto, sinalizam a existéncia do plano de
carreira dos servidores publicos municipais que rege os trabalhadores da
politica de Assisténcia Social, “utilizam-se do plano de carreira municipal que
normatiza os servidores publicos municipais de uma forma geral” (G1,
26/02/2013).
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Um dos gestores comenta ser uma ‘questdo de tempo” organizar a

comissao paritaria para discussdo dos planos de carreira e reconhece sua

importancia para a gestdo do trabalho e da prestacdo dos servicos

socioassistenciais.

O grupo focal

com as respostas

[...] quem ganha com os PCCS da politica publica é quem esta na
ponta, recebendo o atendimento qualificado e sendo bem atendido.
Por isso, estamos nos reunindo, até agora foi langada a idéia onde
funcionarios, gestores, secretario da administracdo, Vai buscar a
construgdo deste plano como forma de qualificagdo. (G2,
11/04/2013).

neste mesmo municipio apresentou falas em consonancia

do gestor da politica de Assisténcia Social sobre a

elaboracéo do plano de carreira, cargos e salarios,

E uma ideia para esta gest&o (GF2, 11/04/2013).

[...] e € uma das prioridades do secretario da Assisténcia também
(GF2, 11/04/2013).

[...] mas a gente sabe que precisaria ter, porque quando a gente
aderiu a gestdo plena isso era um pré-requisito, s6 que dai ficou uma
coisa muito dificil que ndo deu pra fazer, e ja esta apontando como
uma prioridade (GF2, 11/04/2013).

[...] Primeiro estamos organizando o organograma, para ver o que a
gente precisaria ter, principalmente para criar a FG dos
coordenadores que é uma super importante, até porque o0 programa
federal paga, salarios e vantagens (GF2, 11/04/2013).

[...] eu acho que em um ano a gente vai ter isso ai. A saude ja fez
aqui, entdo a gente ja tem em quem se espelhar em outra secretaria
(GF2, 11/04/2013).

Os trabalhadores apontam também para um ponto importante, que

percebem como limite a ser superado para fortalecer a organizagdo da classe

trabalhadora no espaco institucional,

N&o tem articulagcdo dos profissionais. A falta de um plano de carreira
faz com que a gente briga entre a gente, no sentido de quem tem a
conwcagdo ndo quer perder. E vem um trabalho sendo feito de
forma ineficaz (GF2, 11/04/2013).

[...] o gestor falou alguma coisa, soltou a idéia sobre elaborar um
plano de carreira para os trabalhadores (GF2, 11/04/2013).
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A fragmentacdo dos trabalhadores que se auto identificam em grupos de
concursados e nao concursados, é um fator que implica na organizacdo dos
profissionais. Nao ha um sentimento de pertencimento de grupo enguanto
classe trabalhadora, pois estes ndo tém os mesmos direitos em relacdo ao seu
trabalho.

[...] mas assim, um plano de carreira ndo € assim que se faz, tem que

ter mais gente junto, o juridico, os trabalhadores. E vai fazer um plano
s0 da assisténcia? (GF2, 11/04/2013).

Ndo ha articulacdo dos trabalhadores no sentido de pensar e/ou
reivindicar o PCCS (GF3, 20/05/2013).

[...] Eu ndo me mobilizo em relagdo a isso porque sou cargo de
confianga, mas a colega aqui é concursada (GF3, 20/05/2013).

[...] Nao h& mobilizacdo dos trabalhadores em torno dessa situacao
de pensar um PCCS (GF3, 20/05/2013).

A fragmentacdo dos trabalhadores que se auto identificam em grupos de
concursados e ndo concursados, é um fator que implica na organizagdo dos
profissionais. Ndo ha um sentimento de pertencimento de grupo enquanto
classe trabalhadora, pois estes ndo ttm os mesmos direitos em relagcdo ao seu

trabalho.

O questionamento do trabalhador abarca uma discussdo importante, o
fato de trabalhadores e gestores ndo terem conhecimento sobre os aspectos
da NOB-RH, e um dos pontos onde mais se percebe este fator € o processo de
elaboracdo dos PCCS, pois a grande maioria ao discutir este tema fala a
respeito dos planos de carreia de servidor publico, desconsiderando ou nao
reconhecendo o texto da NOB-RH que aborda os principios e as diretrizes para

elaboracéo dos planos.

N&do tem carreira, um plano teria que ser (GF1, 26/03/2013).

[...] acho que ela esta colocando que teria um plano(GF1,
26/03/2013).

[...] Ah, mas tem. Se tiver tempo de trabalho ganha mais (GF1,
26/03/2013).

[...] mas este é o plano de carreira do senidor publico, é para todos
os senidores, nao é da assisténcia (GF1, 26/03/2013).

[...] ah, da assisténcia. Mas entdo teria que ter em todas as
secretarias ou de todos os profissionais (GF1, 26/03/2013).
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A Ultima fala demonstra o desconhecimento da proposta da NOB-RH de
elaboracdo de um plano de carreira, cargos e salarios para a politica de

Assisténcia Social. Mais falas sobre o tema,

Sobre plano ndo seria na secretaria, seria na prefeitura (GF2,
11/04/2013).

[...] na Assisténcia ndo tem, sé vinculado a administragdo municipal
(GF2, 11/04/2013).

Acho que isso é na prefeitura que tem. No caso ndo é da secretaria
ndo é (GF3, 20/05/2013).

O fato de desconhecer os principios da gestédo do trabalho impede que
0s préprios trabalhadores se articulem em prol da construcdo do espaco do

trabalhador na politica de Assisténcia Social.

A NOB-RH é, além de norma regulatéria, uma importante ferramenta
para a constituicdo do espaco dos trabalhadores no SUAS, € um trunfo que
deve ser apropriado pelos trabalhadores no sentido de muni-los para a disputa
politica e ideologica existente no contexto das politicas publicas, neste caso
especialmente na politica de Assisténcia Social. O desconhecimento do teor da
NOB-RH impede a construcdo de espacos de negociacdo e efetivacdo dos
PCCS (BRASIL, 2011).

H& muitas implicacdes a serem superadas na instancia da organizagéo
da gestdo da politica como as secretarias conjuntas, Assisténcia Social,
Habitacdo e Trabalho, com propostas de trabalho diferenciadas e equipes que
se mesclam atendendo aos servicos de duas ou trés poliicas ao mesmo
tempo. A fala dos trabalhadores aponta uma situacao a ser problematizada no
contexto da gestdo do trabalho, “existe duas secretarias com diferentes
salarios”, outro ponto diz respeito a forma de ingresso na politica de
Assisténcia Social, “um e do processo seletivo bem mais alto o salario” em
relacdo aos profissionais concursados na area de formagcao em servigco social

(GF1, 20/05/2013).

Diante do cenario de vinculos por contratos temporarios, auséncia ou
insuficiéncia de concursos publicos, equipes sem perfil adequado, baixos

salarios, demandas além da capacidade de atendimento das equipes, refletem
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segundo Silveira (2011, p.17) em auséncia de planejamento, “superexploragéo,
desgaste emocional e mesmo danos a saude mental, praticas gerenciais

burocraticas e ‘produtivistas’, descaracterizando os objetivos dos servigos”.

A contradicdo inerente ao cenario concreto, apresentado pela
oportunidade da pesquisa, evidencia que ndo é possivel garantir a isonomia
salarial diante da diversidade de Vvinculos trabalhistas. Os contratos
temporarios e precarizados, além de ferir a obrigatoriedade do acesso a cargos
publicos mediante aprovacdo em concurso, criam situacfes de competicdo e
de rivalidade entre os trabalhadores diante das condigcbes de trabalho

oferecidas em cada espaco institucional.

4.2.5 Controle Social

O controle social, como ferramenta de fiscalizagdo é materializado pelo
Conselho de Assisténcia Social, nas trés esferas de governo. Os Conselhos
Municipais de Assisténcia Social (CMAS) estdo previstos na Lei 8.742 de 1993
(LOAS), e sdo definidos como finstancia deliberativa do sistema
descentralizado e participativo” desta politica, sdo compostos por comissao

paritaria entre governo e sociedade civil (BRASIL, 1993, s/p).

Entre as atribuicbes do CMAS se destaca as que se referem a gestédo do
trabalho, tema deste estudo: exercer a orientagdo e o controle do Fundo
Municipal e aprovar plano integrado de capacitacdo de recursos humanos para

a area de Assisténcia Social, de acordo com a NOB-SUAS e NOB-RH.

No que se refere a fiscalizacdo nos CRAS e CREAS cabe ao CMAS,
certificar se as equipes profissionais dos CRAS e CREAS estdo compostas, de
acordo com o porte do municipio, pelos profissionais segundo orientacdes da
NOB-RH (TCU, 2009).

Para além da fiscalizacdo, a implementacdo das discussbes e
deliberagbes das “instancias do controle social do SUAS, sobre a gestdo do

trabalho, objetivam impactar na qualidade dos servicos socioassistenciais e do
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acesso do usuario a esses”, o controle social supdem também fiscalizar o
exercicio profissional no que se refere ao “cumprimento das competéncias e
atribuicdes privativas dos profissionais e a garantia das condigdes necessérias
para o exercicio profissional” (BRASIL, 2011, p. 89; 91).

Ao questionar sobre a participacdo dos Conselhos nas deliberaces ou
fiscalizagdo da gestdo do trabalho nos municipios da AMFRO, fica evidenciado
gue o0 questionamento dos instrumentos da coleta de dados nao foram
suficientes para adensar sobre tal participacdo. Contudo, entende-se que €
minimamente possivel considerar as respostas e falas dos entrevistados sobre
o controle social e atuacdo dos CMAS. O que os gestores falam sobre o CMAS

de seus municipios,

[...] hd uma cobranca do CMAS pela equipe wlante, para que se
chamem os profissionais pelo concurso publico (G1, 26/03/2013).

[...] o CMAS é um conselho atuante, que busca fiscalizar e trabalhar
para a construcdo do SUAS (G2, 11/04/2013).

O conselho é muito atuante, ndo acontece nada sem a participagcéo
do conselho. O chamado dos concursados ja € uma orientagdo do
CMAS. Tudo tem que passar por ‘eles’ (G3, 20/05/2013).

Os gestores participantes da pesquisa se referem a atuacdo do
conselho, pela cobranca do concurso publico como forma de ingresso na
carreira publica, o que condiz com as atribuicdes do CMAS e ainda, que as

decisdes da politica de Assisténcia Social passam pelo crivo do conselho.

Os trabalhadores também apontam para a atuacdo do conselho, alguns
demonstram desconhecimento sobre suas deliberagcbes ou atuacdo, outros

falam sobre sua atuacdo em relacdo a organizacao dos trabalhadores.

Eu ndo sei. A gente ndo sabe, ndo aparece nada sobe o conselho
(GF1, 26/03/2013).

[...] € pensado no que tem que ser feito como vai ser feito, para se
adequar, acho que é feito. Mas é mais por parte da secretaria, a
gente passa para a secretaria, e a secretaria encaminha para se
adequar (GF1, 26/03/2013).

Eu acho que o conselho atua. A “fulana” cobra para que chame do
concurso, agora que eu apresentei o demonstrativo do saldo a
programar, e eles colocaram. E essas conwocagdes, cologuei que a
gente vai tentar colocar no FG, como é que a gente vai fazer, se é por
alta complexidade ou ndo. Entdo eles participam, sdo bem atuantes
(GF2, 11/04/2013).
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Contudo, uma fala remete a como o conselho atua, porém ndo mobiliza
ou fiscaliza da forma como Ihe estd atribuido o papel, enquanto instancia

deliberativa de controle social.

O conselho como eu wejo, estd mais no sentido de entender as
dificuldades do municipio, ndo pressionando para as mudancgas.
Acredito que eles debatam muito, e analisem, mas nao fazem a
fiscalizacdo e a pressédo para mudanca. O que eu percebia de parte
da gestdo, “o conselho ndo manda’. Falta o entendimento do papel
do conselho. Mas tewe varias intenengfes do conselho no ano
passado (GF2, 11/04/2013).

A contradicdo emerge na fala do trabalhador que ao mesmo tempo em

que faz a critica sobre a atuacdo do conselho dizendo que “ndo fazem a

fiscalizagdo” menciona suas intervencbes ‘mas teve varias intervengbes do

conselho” (GF2, 11/04/2013). Outras falas demonstram uma atuacdo do
conselho.

Sim, eu sou secretario executivo do CMAS. A gente se relne

mensalmente e avalia a politica de Assisténcia do municipio. H& um

processo de qualificagdo do quadro profissional dos trabalhadores do
SUAS no municipio (GF3, 20/05/2013).

Foi feito um pedido do conselho pedindo o chamado de concursados.
Foram chamados por causa disso. Nao poderia mais ser renovado o
contrato da assistente social e dos outros, entdo foi chamado do
concurso. Acho o conselho bem atuante (GF3, 20/05/2013).

Acho o conselho atuante, sim, a gente percebe o retorno das acgdes
do conselho [...] até porque tudo passa pelo conselho, todas as
deliberagbes, pactuacdes passam pelo Conselho (GF3, 20/05/2013).

Pelas falas percebe-se a intervencao dos conselhos sobre o processo de
organizacdo dos trabalhadores pelo concurso publico, porém ndo houve
nenhum comentario em relacdo a outros aspecto ou deliberacdes em relacdo a
criacdo dos planos de carreira, processo de educacdo permanente, espaco
institucionais e adequacdo do espaco ao exercicio profissional, ou ainda, a
fiscalizacdo quanto ao exercicio do trabalho em relacdo as atribuicbes e

competéncias profissionais.

Percebe-se uma timidez nas falas sobre o controle social. Pouca ou
nenhuma critica foi tecida pelos trabalhadores no sentido de avaliar a acdo dos
conselhos. Algumas situacdes contribuiram para isso: 0 ndo conhecimento das

acoes desenvolvidas pelos conselhos foi um dos pontos, quando trabalhadores
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de um grupo mencionaram que so ‘o fulano”, referindo-se a um trabalhador do
SUAS, participa de todos os conselhos, o que impede o reconhecimento dos

demais das acdes realizadas e discutidas neste espaco de deliberagao.

Outro fator que pode ter interferido na discussdo foi a presenca do
presidente do Conselho Municipal de Assisténcia Social, 0 que ndao permitiu
gue os demais trabalhadores se sentissem a vontade para discutir abertamente

as acdes do Conselho enquanto instancia deliberativa do controle social.

Para aprofundar o debate sobre a atuacdo dos Conselhos, percebe-se
que seria necessario ter ampliado a investigacdo desta instancia nos
instrumentos de coleta de dados. Motivo pelo qual ndo é possivel analisar com
maior rigor a efetividade do trabalho do conselho de assisténcia Social nos
municipios da AMFRO.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Nestas consideracfes finais, enfatizam-se algumas situacdes e reflexdes
efetuadas ao longo da pesquisa, considerando os limites teéricos e empiricos
que possam estar presentes neste estudo. Estas consideracdes guiam-se
pelas questdes norteadoras na tentativa de responder o problema de pesquisa

gue deu corpus ao estudo.

Mais que uma pesquisa bibliografica, o estudo efetuado sobre o trabalho
reflete a realidade concreta, onde se vivenciam os processos de flexibilizagéo,
precarizagdo, jornadas de trabalho extensas, acumulo de fungbes e

desarticulacdo da classe trabalhadora.

Estudar tais categorias trouxe a tona o fato de que estas estdo presentes
no cotidiano do homem e como I6cus da pesquisa, no cotidiano das relacdes

produzidas e reproduzidas na politica de Assisténcia Social.

Estudar tais dimensbes do trabalho remete ao inicio deste estudo,
enquanto base tedrica que aponta para a “classe que vive do trabalho” estar
em situacbes adversas, num contexto de flexibilizacdo de seus direitos como

trabalhadores e de suas condi¢des de trabalho.

No contexto de profundas transformacdes no mundo do trabalho, o
mundo globalizado e capitalista acelera os processos produtivos e interfere na
gestdo do trabalho, o desregulamentando e fragmentando a classe
trabalhadora, que fragilizada acirra a competicdo, tornando o espaco de

trabalho em espaco também de disputas.

A politica de Assisténcia Social, parte do sistema de protecdo social ndo
contributivo brasileiro, composto pelas politicas de saude e previdéncia, vem
sofrendo mudancas importantes no que se refere a consolidagédo desta politica

como direito garantido constitucionalmente.

Regulamentada pela LOAS em 1993, pela PNAS em 2004 e mais tarde
pelo Sistema Unico de Assisténcia Social em 2005, ainda apresenta

caracteristicas de implementacdo e implantacdo. E sob este viés que a NOB-
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RH/SUAS vem como instrumento normativo de organizacdo da gestdo do

trabalho como eixo estruturante do SUAS.

A consolidacdo do SUAS passa pelo financiamento, programas,
premissa de politica de direito e seus trabalhadores. O espaco do trabalhador
nesta politica ainda estd em construcdo, motivo que leva a avaliar este
processo, a fim de compreender os limites e possibilidades da gestdao do
trabalho no SUAS.

Na tentativa de elucidar o processo de desvendamento sobre como esta
sendo implementada a gestdo do trabalho nos SUAS, respondem-se as
questdes que nortearam o estudo apresentadas na sequéncia. “Quais as
orientacdes sobre a implementacéo da gestdo do trabalho presente na Norma
Operacional Bésica de Recursos Humanos? De que forma 0s municipios vem
trabalhando para a implementacdo da Norma Operacional Basica de Recursos
Humanos? E qual a contribuicdo da Norma Operacional Basica de Recursos
Humanos para a qualificacdo dos trabalhadores do Sistema Unico de

Assisténcia Social?

O trabalho de analise documental realizado sobre o conteudo da NOB-
RH/SUAS demonstra com clareza os principios da organizagdo da gestdo do

trabalho pretendida pela norma.

O documento de carater normativo apresenta em seu texto diretrizes e
principios para o processo de gestdo do trabalho no ambito do SUAS. Os
aspectos centrais da norma passam pela regulamentacdo das vagas de
trabalho na politica por lei municipal, onde deverdo ser empossados
trabalhadores sob prestagdo de concurso publico, criado um plano de
educacdo e formacdo permanente como fonte de qualificacdo aos
trabalhadores do SUAS, bem como, de encontro com este eixo encontra-se a
criacdo dos planos de carreira, cargos e salarios com a finalidade de valorizar
os trabalhadores e consolidar o SUAS por servicos socioassistenciais de

qualidade.

O controle social da gestdo do trabalho também é um ponto importante

na execucdo da politica, onde o conselho tem papel fundamental na regulacao
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e fiscalizagdo dos recursos humanos da Assisténcia Social. Os destaques da
NOB-RH/SUAS ficam por conta das seguintes orientacdes: prestacdo de
concurso publico como forma de acesso a carreira publica, plano de educacao

e formacédo permanente, plano de carreira, cargos e salarios e o controle social.

Ao pesquisar “de que forma os municipios vem trabalhando para a
implementacdo da Norma Operacional Basica de Recursos Humanos?”
desvenda-se na realidade aspectos histdricos, que ainda fazem parte da
politica de Assisténcia Social, como o assistencialismo, patrimonialismo, uso da
politica como gabinete de campanha, nepotismo, etc. Ndo se quer com esta
afirmativa “apontar defeitos”, mas problematizar a forma como a gestdo no
ambito municipal do SUAS sofre com estes aspectos enraizados na trajetéria
da politica de Assisténcia Social.

O uso da maquina publica para atender interesses privados ndo é um
aspecto s6 da Assisténcia Social, porém esta politica tem em sua génese
caracteristicas de benemeréncia, assistencialismo, bem como de espaco de
trabalho voluntarioso e sem a devida profissionalizagéo. Tais motivos levam
reconhecer que é um caminho de longo prazo re(organizar) o espaco publico
da politica de Assisténcia Social. E € neste contexto de reestruturacdo da
politica que a implantacdo de um Sistema (SUAS) se justifica, com vistas a

regulamentar e organizar esta politica publica.

Os municipios vém se organizando com vistas a “dar conta” das
demandas na medida em que estas vao surgindo, atendendo as exigéncias
pelos niveis de gestdo, atendem o que Ihe é obrigatorio. Falta ainda, a visao de

organizacdo para além do necessario e exigido.

Para superar esse modelo de gestdo, pautada no atendimento das
situacBes a partir das demandas emergentes, é preciso construir um processo
de gestdo politica baseada no planejamento, considerando as necessidades
locais de cada municipio, 0S servicos existentes e 0s recursos humanos
necessarios para atendimento dos servicos socioassistenciais. O planejamento
€ um processo fundamental para a organizacdo e implementacao da gestao do

trabalho e da politica como um todo.



143

Os dados empiricos demonstram que a gestdo da politica de Assisténcia
Social ja galgou alguns degraus no sentido de reestruturacdo, porém, muitos

ainda faltam para consolidar o espaco de politica publica de direito.

A gestdo do trabalho ainda € um fator quase ignorado, nao se pode dizer
desconhecido, pois 0os municipios ja foram notificados via Ministério Publico
Federal e Tribunal de Contas de Unido (TCU) sobre irregularidades nas
equipes com grande numero de trabalhadores em contratos e cargos de
comissédo e repasse de recursos orcamentarios de fundo a fundo sem equipes

concursadas.

Esse modelo de gestdo, desregulamentado, coloca em risco a
consolidacdo da Politica de Assisténcia Social e do SUAS. Contudo, entende-
se que 0s municipios estdo fazendo alguns movimentos seja pela via da
compreensdo da organizacdo da politica, seja pela via da obrigatoriedade,
mudancas jA podem ser percebidas. Como no MGP2 que apresenta 90% dos

trabalhadores concursados e setor responsavel pela gestdo do trabalho.

Ha muitos desafios ainda pela frente, mas o processo € esse mesmo,
um campo de disputas diarias, de construcdo de uma nova ordem pautada no
direito dos trabalhadores e na qualidade dos servicos socioassistenciais. Um
passo de cada vez e vai se rompendo os antigos “vicios” herdados do
assistencialismo. O desafio € de organizar a gestdo do trabalho no SUAS,
pautada nas diretrizes da NOB-RH/SUAS, ampliar os niveis de gestdo o que
consequentemente implica em novas responsabilidades para a gestdo publica

municipal da politica de Assisténcia Social.

A Ultima questao norteadora pretendia evidenciar na realidade “qual a
contribuicdo da Norma Operacional Basica de Recursos Humanos para a
qualificacio dos trabalhadores do Sistema Unico de Assisténcia Social?”. Com
tantos desafios, em alguns momentos pode-se cair no fatalismo de dizer que
ndo h& contribuicdo, ja que ndo se efetiva o proposto na sua plenitude,
contudo, considerar o percurso historico da politica, permite avaliar o processo

de construgdo da gestao do trabalho na politica de Assisténcia Social.
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A contradicdo € real, em tempos de flexibilizacdo, precarizagdo e
superexploracdo do trabalho, a NOB-RH/SUAS se propdem o caminho inverso.
Direciona a gestdo do trabalho para a protecdo do trabalhador, com vistas a

ofertar servicos qualificados.

A NOB-RH pretende qualificar os espacos e reduzir expedientes de
trabalho, valorizar seus trabalhadores diante da educacdo permanente e da
elaboracdo dos planos de carreira, cargos e salarios, criando um ambiente de
trabalho seguro e protegido. Talvez a prépria contradicdo existente esteja
limitando a implementagdo da NOB-RH, no entanto é mister afirmar a
contribuicdo desta norma para a politica de Assisténcia social. Sua aprovagao
jA significa um avanco importante no sentido de regulamentar o trabalho
publico da Assisténcia Social. A NOB-RH foi incorporada na agenda do
Ministério Publico e TCU no sentido de auxiliar o trabalho de fiscalizacdo e

regulacdo servindo como instrumento regulatoério.

Avalia-se que ndo é possivel no cotidiano dos trabalhadores do SUAS
da regido da AMFRO evidenciar as contribuicdes concretas da NOB-RH para
seu processo de qualificacdo, formacdo e organizacdo do coletivo de
trabalhadores. O financiamento das capacitacdes estdo centralizados ainda em
ambito federal, motivo pelo qual ndo € possivel evidenciar o processo de
capacitacdo permanente ocorrendo na esfera municipal. Destarte, ndo se pode
negar que o fato de inserir a discussdo da gestdo do trabalho na agenda
politica, como vem acontecendo pelos Foruns de trabalhadores, Conferéncias

de Assisténcia Social ja € um avanco sob o qual a NOB-RH vem contribuindo.

E uma questdo de tempo, organizacdo, planejamento e mudanca de
modelo de gestdo. Destaca-se que no ano de 2011 foi aprovada a verséo
preliminar da Politica Nacional de Capacitacdo do SUAS, e ainda neste ano foi
sancionada pela Presidente Dilma Rousseff a Lei n°. 12.435 que faz alteracfes
na LOAS, entre outras deliberagcbes importantes, autorizando a utilizacdo de
recursos do cofinanciamento dos servicos socioassistenciais para pagamento

da equipe de referéncia.
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Aos poucos vai se incorporando a gestdo do trabalho, inicialmente
normatizada pela NOB-RH, na agenda politica da Assisténcia Social. E um

desafio posto, do qual ndo se pode retroceder.

E importante considerar que ndo se esgota a discussdo sobre a Politica
de Assisténcia Social, ou sobre os limites/possibilidades da implementacao da
NOB-RH/SUAS, visto que tais temas sédo consideravelmente novos e o Ultimo,
ainda pouco explorado. Portanto, o estudo foi elaborado sob a luz da propria
NOB-RH/SUAS, seus conceitos, diretrizes e orientacbes. O desafio, ndo finito,
de contribuir para a reflexdo da gestdo dessa Politica no ambito municipal,
possibilita, além de reconhecer a realidade instalada, fazer um diagnostico
sobre a atual situacdo da gestédo do trabalho na politica de Assisténcia Social,

mesmo que em um espaco delimitado.

A pesquisa aponta para a necessidade de continuar a discusséo sobre a
gestdo do trabalho, considerando novos aspectos, como a complexidade das
relacdes sociais existentes no espaco politico da Assisténcia Social, aprofundar
o olhar e adensamento tedrico sobre a organizacao da classe trabalhadora, a
fragilizacdo do processo de mobilizacdo da classe frente as situacdes de
precarizacdo das condicbes de trabalho na politica publica de Assisténcia

Social.

Finalmente, € preciso potencializar as discussdes a fim de fazer valer o
que esta posto na NOB-RH/SUAS, como eixo importante estruturador do SUAS

e efetivador da gestédo do trabalho no SUAS.
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Apéndice A — Fichada NOB-RH/SUAS

SISTEMA UNICO DE ASSISTENCIA SOCIAL — SUAS
NORMA OPERACIONAL BASICA DE RECURSOS HUMANOS DO SUAS NOB-RH/SUAS

BRASIL, Ministério do Desenvolvimento Social e Combate a Fome. Secretaria Nacional de
Assisténcia Social. SUAS: Norma Operacional Basica de Recursos Humanos do SUAS — NOB-

RH/SUAS. Brasilia, 2006.

A obra: Trata-se de um documento normativo para a implantacéo e implementagao
da gestéo do trabalho na politica publica de Assisténcia Social.

Resumo/Anadlise:
Apresentacao (pag. 8 e 9)
De inicio na apresentacdo da NOB-RH, o texto
apresenta elementos que implicam na
implementacdo do SUAS, sendo um deles a gestao
do trabalho. Considera a gestéo do trabalho um ponto
gue merece atengao para a implementacéo do SUAS.
O texto aponta para a elaboracdo da NOB-RH ser o
atendimento de uma reivindicacdo a partir da
construcdo da Politica Nacional de Assisténcia Social
em 2004, o que demonstra para a existéncia de um
processo e de mobilizacdes anteriores a NOB-RH. A
apresentacao salienta ainda que a elaboragdo da
NOB-RH acontece em um momento de reestuturagao
do setor puablico no Brasil, que acontece pelo
investimento na maquina administrativa estatal e em
sevidores publicos Federais. Federais porque no ano
de 2006 foram contratados por via de concurso
publico 200 novos servidores para o MDS, porém o
Ministério compreende que a contratagdo ndo é o
suficiente entende a necessidade de qualificar
através da educacédo continuada e a estruturacéo de
carreiras proprias no ambito da assisténcia social.
Apresenta de sinteticamente as diretrizes para
desenvolver o processo de gestdo do trabalho na
politica de assisténcia social, considerando o0s
aspectos de proposicao de estimulos de valorizagéo
dos trabalhadores, buscar conhecer os trabalhadores
gue atuam nesta politica, identificar e evidenciar os
pacto necessarios entre gestores, servidores e
trabalhadores da rede socioassistencial além de
desenvolver uma politica de gestdo do trabalho que
privilegie a qualificacéo técnico e politica do conjunto
de trabalhadores da assisténcia social.

ltem | Introducé&o (pag. 10 e 11)
A introdugdo apresenta 17 itens que versam entre
outros aspectos, o fortalecimento da politica de

Citacéo:

Apresentacao (pag. 8 e 9)

E importante lembrar que
esta Norma surge num

contexto de reestuturacéo e
requalificacao do setor
publico no Brasil, com um
decisivo  investimento na
maquina administrativa
estatal e nos servidores
publicos federais. Somente
no Ministério do
Desenvolvimento Social e
Combate a Fome (MDS), em
2006, foram admitidos mais
de 200 (duzentos) novos
servidores ingressantes por
concurso publico. Tal
providéncia reconfigura no
ambito Federal, a area da
gestdo do trabalho nesse
campo do setor publico
(BRASIL, 2006, p.8).



assisténcia social como politica de seguridade social
a partir da CF de 1988, um direito do cidadao,
promulgacdo da LOAS e a implementacdo de um
sistema — SUAS. Aborda nesse sentido, o caminho
percorrido desde a CF até o momento em que se
discute a construcdo de um sistema Unico de
assistencia social e a implementagdo de normas para
a gestao do trabalho.

Um dos aspectos mencionados no item 4 da
introducdo ¢é fator da disparidade entre o0s
trabalhadores do SUAS em todo o Brasil, em vista da
grande discrepancia (nivel de escolaridade, formagéo
profissional) entre eles.

Retoma ainda que € a partir das deliberacbes da V
conferéncia de assistencia social ocorrida no ano de
2005 que esta embasada a construcao da nobrhsuas.
Delimita-se ainda os princicpais eixos de estruturacao
da NOBrh considerados importantes para a
implementacdo da gestdo do trabalho, como os
principios e diretrizes para a gestao do trabalho;
principios éticos para trabalhadores da assisténcia
social; equipes de referéncia; politica de capacita¢éo;
planos de carreira, cargos e salarios; diretrizes para
entidades e organizacbes e co-financiamento da
gestdo do trabalho; responsabilidade e atribuicbes
dos gestores federais, estaduais e municipais;
constrole social da gestdo do trabalho e regras de
transicao.

Esses eixos contemplam na sua integralidade o
contetdo da NOB-RH/SUAS que se dedica a detalhar
as diretrizes e principios da gestdo do trabalho no
SUAS.

ltem Il Principios e Diretrizes Nacionais para a
gestao do trabalho no ambito do SUAS (pag. 12 a 13)

Os principios e diretrizes apresentados pela NOB-RH
sao entendidos como delmitadores para o processo
de qualificacdo dos servigos socioassistenciais. Esse
entendimento decorre do fato de compreender que
um servico de qualidade passa pela estruturacdo do
trabalho o que implica:

Quialificacéo e valorizagéo dos trabalhadores;

Cargos preenchidos através de nomeacdo por
concurso publico;

As equipes devem contemplar a quantidade
necessdaria para a aexecugao dos servigos;
Elaboracdo de um processo de educacao
permanente;

Com esses processos a Nob-RH tem o objetivo de
garantir na assistencia social a desprecarizacédo dos
vinculos dos trabalhadores visando o fim dos
contratos de terceirizagdo, um processo permanete
de qualificacdo, realizar um planejamento estratégico
e o controle social.

ltem Il Principios éticos para os trabalhadores da
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ltem | Introducéo (pag. 10 e
11)
De acordo com a pesquisa,
ha cerca de  10.000
profissionais envolvidos com
a operacdo da politica de
Assisténcia Social, no ambito
estadual em todo o Pais.
Porém esses numeros nao
significam que a Unido, os
Estados, o Distrito Federal e
0s Municipios tenham uma
forca de trabalho uniforme,
em vista da grande
discrepancia existente entre
eles, o que explica o fato de a
Assisténcia Social nem
sempre estar representada
em uma pasta politico-
administrativa propria,
estando muitas vezes
vinculada a outras areas de
atuacédo (BRASIL, 2006, p.
10).




Assisténcia Social (pag. 13)
Sob todos esses aspectos porém, a NOB_RH n&o se
limita em normatizar como fazer em nivel de
administracdo, a gestdo do trabalho passa também
pelo processo de trabalho desenvolvido pelas
equipes de referéncia a partir do item que determina
os “principios éticos para os trabalhadores da
assisténcia social” (p. 13).

Tais principios norteadores além de delimitar a agéo
na politica de assisténcia social apontam uma
dimensdo ética e politica a ser construida nesta
politica. Esse processo é relevante na medida em
gque pode representar a construcdo de pilares que
irdo desmistiicar a politica de assisténcia social como
espaco de favor e ajuda historicamente constituidos.
O texto apresenta principios como a “defesa
intransigente os direitos”, compromisso na oferta de
servicos com a garantia de que os pressupostos da
politica sejam atendidos, desburocratizacdo da
relacdo com o0s usuarios, “devolucdo das
informacdes colhidas nos estudos e pesquisas’,
‘potecdo a privacidade, observando o sigilo
profissional’, acesso dos ususarios a informagao,
“garantindo conhecer o nome e a credencial de quem
os atende”’. Sdo detalhes no ambito da gestdo que
mudam a forma de atendimento, levando
trabalhadores e usuarios a uma nova compreensao
do espaco publico da politica de assisténcia social.

ltem IV Equipes de referéncia (pag. 14 a 17)
Neste item a NOB-RH apresenta os quadros de
equipe de referéncia em cada espaco particlar,
CRAS, CREAS, abrigos, casa-lar, familia acolhedora,
republica, Instituicbes de Longa permanéncia, bem
como os quadros de profissionais de referéncia das
funcdes essenciais da gestédo nos diferentes niveis de
governo, municipal, estadual, federal e Distrito
Federal.

As equipes de referéncia estdo compostas
considerando o0 quadro minimo de trabalhadores
necessaios para a execucdo das atividades nos
diferentes servicos da assisténcia social, considera
ainda aspectos como porte do municipio, niveis de
gestdo inicial, e ainda prote¢éo social basica basica
protecdo social especial. Para que se efetive o
disposto nos quadros o ponto sobre a estruturacao e
organizacao das eguipes ¢ fundamental,
considerando os aspectos da formacéo e qualificacédo
profissional dos trabalhadores, bem como o perfil
desejado desses profissionais e ainda o ingresso sob
regime estatutario por nomeacdo atraves de
concurso publico, evitando assim a troca dos
trabalhadores em troca de gestdo, bem como
valorizar os trabalhadores oportunizando um espaco
qualificado de tabalho e de servicos ofertados aos
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USUArios.

As equipes estéo constituidas como equipes minimas
de referéncia, ficando a cargo dos municipios
adequar as equipes para o atendimento a e oferta
dos servicos de acordo com as demandas existentes
em cada territorio.

Para além de delimitar o nimero de profissionais a
NOB-RH também dispdem quem s8o o0s
trabalhadores que deverdo compor este quadro
efetivo, com a descricdo de suas respectivas
competéncias e habilidades técnicas. Exigindo por
exemplo trabalhadores de nivel técnico com nivel
superir, com experiéncia em trabalhos comunitarios e
gestdo. Ainda sob o nivel de gestdo municipal a
NOB-RH prevé para exercicio das fun¢des essenciais
um quadro a ser formado de trabalhadores que irdo
trabalhar junto ao Secretario (a), gestor da
assisténcia social sob o foco da gestdo, como os
coordenadores de CRAS e CREAS, gerenciamento
do Fundo Munciipal de assisténcia social e controle
dos progamas, servicos, projetos e beneficios, a
gestéo do trabalho.

ltem V Diretrizes para a politica nacional de
capacitacdo (pag. 17 a 19)
O primeiro ponto destacado é que a coordenacao e
financiamento da politica de capacitagdo € um item
de responsabilidade dos Estados, Distrito Federal e
Unido. No entanto oas municipios tem sua parcela
de contrapatida na medida e mque estes devem se
organizar e criar estratégias de liberacdo dos
trabalhadores da politica de assisténcia social para
as capacitacbes, contando ainda com o
deslocamento, hospedagem e nado tendo prejuizos de
recebimentos.

O ponto central dessa diretriz € a capacitagcdo dos
trabalhadores do SUAS através de um Plano de
capacitacdo e educacao permanente, indica ainda, de
gue forma essa educacdo deve ocorrer, de forma
sistematica e continuada, sustentavel, participativa,
nacionalizada, descentralizada, avaliada e
monitorada.

ltem VI Diretrizes Nacionais para os planos de
carreira, cargos e salaarios — PCCS (pag. 19 a 21)

As diretrizes apontam para a instituicdo de Planos de
Carreira Cargos e Salarios em todas as esferas de
governo para os trabalhadores do SUAS, da
administracao direta e indireta.

Para a construcdo dos PCCS a NOB-RH apresenta
um conjunto de principios, como:

- Universalidade os planos contemplando todos os
trabalhadores do SUAS, equivaléncia dos cargos ou
empregos classificando grupos por categorias
profissionais (multiprofissionais) proporcional a carga
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horéria e nivel de escoalridade.

- A elaboagéo dos planos de carreia observando o
nivel de conhecimento, as exigencias e
responsabilidades pela tomada de decisfes.

- Com o objetivo de valorizar os trabalhadores do
SUAS e construir um espago de trabalho efetivo o
plano de carreira normatiza também a forma de
acesso a carreira publica, condicionado a aprovacao
em concurso publico, provas e titulos, favorecendo a
selecao de profissionais qualificados e valorizando
permitindo a permanéncia atraves da estabilidade;

- A mobilidade do trabalhador, adequacéo funcional,
tratar e utlizar os PCCS como instrumentos de
gestéo.

- A educacdo permanente como proposta de
gualificacdo e manutencédo do espaco de trabalho e
dos trabalhadores, e o que a NOB-RH chama de
compromisso solidario considerando que os PCCS
sdo compromissos pactuados com gestores e
trabalhadores em prol da qualidade dos servicos.

A partir dos principios o texto estabelece também as
diretrizes para tal constru¢do observando todos os
principios estabelecidos como norteadores dessa
politica.

ltem VIl Diretrizes para as entidades e organizacdes
de assisténcia social (pag. 21)

Ha controvérsias sobre a NOB dispor diretrizes para
a gestdo do trabalho no ambito privado para as
entidades e organizacGes de assisténcia social, por
estas estarem fora da algcada da gestdo publica no
que se refere aos trabalhadores, pois trata-se de uma
politica pulica sendo executada pela iniciativa privada
através de convéncios sendo executada de forma
terceirizada, onde a algada da gestdo, organziacao e
fiscalizacdo do trabalho compete ao Ministério do
trabalho e legislacbes vigentes em torno doas
trabalhadores celetistas, muito embora se possa
tecer uma andlise sobre esse processo contraditorio
estudando os aspectos legais dessa pretencéo da
NOB, compreende o aspecto de integrar ou
reconhecer enquanto trabalhadores do SUAS
aqueles profissionais contratados pelas organizacdes
gue prestam servigos, devendo essas instituicoes
zelar por alguns aspectos predeterminados aos
trabalhadores da politica de assisténcia social como:

Valorizar seus trabalhadores, ofertar servicos de
gualidade, elaborar um plano de capacita¢&o, buscar
em parceria com poder publico a isonomia salarial,
manter atualizados os dados sobre os trabalhadores
do SUAS.

ltem VI Diretrizes para o co-financiamento da
gestao do trabalho (pag. 21 a 22)
Para gue se possa realizar o previsto na NOB-RH é

157



preciso a disponibilidade de finamciamento das a¢gdes
gue possam desenolver as propostas de educacéo,
valorizacdo dos trabalhadores. Um dos spontos é
regulamentar que os recursos financeiros repassados
pelo governo federal possam ser utilizados para co-
financiar servicos, programas, projetoss e que
permitam a remuneragao dos
trabalhadores/servidores  puablicos  concursados.
Além de regulamentar o repasse destaca-se no texto
também a previsdo em cada esfera de governo
recursos proprios nos orcamentos para realizar
concursos publicos, promover cpacitacdo e educagao
permanente. Observa-se que tais recursos SO
poderdo ser utilizados para remunerar trabalhadores
da assisténcia social aprovados por concurso publico.

ltem IX Responsabilidades e atribuicbes do gestor
federal, dos gestores estaduais, do gestor do distrito
federal e dos gestores municipais para a gestao do
trabalho no ambito do SUAS (pag. 22 a 34

As atribuicbes destinadas aos gestores da
assisténcia social estdo divididas pelas diferentes
esferas de governo. Delimitam-se neste item as
obrigacbes dos gestores municipais, estaduaus do
Distito Federal e Unido, que possuem em comum a
organizacdo do sistema de gestdo do trabalho no
ambito do SUAS, criagdo de diretrizes para
acompanhamento do processo de implantacdo da
NOB-RH/SUA, designar nas diferentes esferas
estrutura administrativa para a gestdo do trabalho,
elaborar um diagnostico da situacdo da gestdo do
trabalho existente com a finalidadede identificar as
demandas e necessidades de organziagdo em cada
setor. Organizar um sistema de infromacfGes da
gestdo do trabalho no SUAS, estabelecer e planejar
um plano de ingresso de profissionais necessarios
para a execucdo de programas projetos e servigos
nesta politica. Este item elabora uma metodologia de
trabalho para organizar a gestdo do trabalho na
assisténcia social, propdem ainda, instituir mesa de
negociacdo como espaco de deliberacéo e
negociacdo entre gestores, trabalhadores e
organizagbes do setor privado para discutir e
construir os PCCS.

Entre as responsabilidades dos gestores municipais
estdo:

1. Destinar recursos para compor quadro de
trabalhadores especificos (previstos ns NOB-RH)
através deconcurso publico;

2. Instituir estrutura dministrativa responsavel pela
gestéo do trabalho;

3.Elaborar diagnostico das condigcdes do trabalho
contemplando:

Quandtidade de trabalhadores , por cargo, cedidos,
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emprestados; Distribuicdo dos servicos por base
territorial;  Quafilicagdo formacéao; categorias
profissionais e especialidades; Numero de
profissionais na Secretaria, no monitoramento e
avalaicdo, na gestao, na capacitacédo, no BPC, outras
areas de interesse.

4. contribuir para a organizagdo do cadastro dos
trabalhadores, manter e atualiza-lo;

5. elaborar quadro de necessidades para
implementar e manter o gquadro completo de
trabalhadores, bem como, estabelecer um plano de
ingresso de trabalhadores;

6. Realizar concurso publico;

7. Oferecer condi¢cbes adequadas de trabalho;

8. Nomear comissdo paritaria para elaboracdo do
PCCS;

9. Elabora Plano municipal de capacitacdo, bem
como definir normas para liberac&o dos trabalhadores
para capacitagoes;

10. garantir o co-financiamento para implementagao
da gestéo do trabalho;

Observa-se também que a NOB-RH estabelece
diretrizes para os processos a serem desenvolvidos
pelos municipios apartir de seu nivel de gestéo, bem
como define o repasse de recursos financeiros para a
implantagdo da gestéo do trabalho no SUAS.

X Organizacéo de cadastro nacional de trabalhadores
do SUAS - Modulo CADSUAS (pag. 34 a 35)

Prevé a organizagdo de um banco de dados com
cadastro dos trabalhadores do SUAS composto por
informagdes da Unido, Estados, Distrito Federal e
Municipios, bem como dados dos trabalhadores, nivel
de escolaridade, beneficios e gestdo da assisténia
social.

XI Controle Social da Gestdo do trabalho no SUAS
(pag. 35 a 36)
O controle social é uma das vias de fiscalizagcdo e
deliberagdo que visa também integrar as agdes da
gestéo do trabalho. Para tanto, a NOB-RH prevé que
seja constituido em todas as esferas de governo
comissdes paritarias no ambito dos Conselhos de
assisténcia social para tatar desse eixo de
estruturacdo do SUAS. Estabelece também a criagdo
de espacos dedebate e formulacdo de propostas
atraves de  seminarios, locais, regionais,
conferéncias.

Xl Regras de transicéo (pag. 36 a 37)

Com a aprovacdo da NOB-RH/SUAS é preciso
encontrar uma camino metodolégico de como se&
feito para colocar em pratica as alteragcbes
construidas, com a tarefa de sistematizar o processo
elaborou-se um conunto de 6 (seis) regras de
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transicdo. As regras apresentam acOes de ordem
operacional administrativa para organizacdo da
gestdo e iniciar o processo de tansicdo ao novo
modelo de gestdo do trabalho poposto por esta NOB-
RH. Verifica-se a inclusdo de criacdo de uma
comisdo técnica para elaborar a legislacdo que
permita 0 co-financiamento da gestdo to trabalho;
Fazer parcerias (governo federal e instituicdes de
ensino) para elaboragdo do Plano Nacional de
capacitacao; Elaboracdo de proposta para instituicdo
de PCCS a partir de diretrizes nacionais, com
proposicdo de prazos para instituir os Planos,
critérios de remuneracdo, promocdo e evolugao
salarial.

Xl Conceitos Basicos (pag. 37 a 39)

A NOB-RH/SUAS, apresenta ainda uma organizacao
de conceitos basicoa o que da ao leitor a dimensao
dos conceitos utilizados e explicando sinteticamente
0s termos apresentados gque sao:

Avaliagdo de desempenho, educagcédo permanente,
controle social, descentralizagdo dos servigcos de
assisténcia social, desenvolvimento do trabalho
para o SUAS, empegadores do SUAS, entidades e
eorganizacdes de assisténcis social, familia
referenciada, FNAS, Gestéo do trabalho no SUAS,
LOAS, Municipios em nivel de gestdo inicial,
Municipios em nivel de gestdo basica, Municipios em
nivel de gestdo plena, NOB, NOB-RH/SUAS,
Organizacdes de trabalhadores da assisténcia social,
PNAS, trabalhadores, SUAS; trabalhadores da
assistencia social, Vinculo de trabalho do
servidor publico;

XIV Referéncias (pag. 40 a 41)
As referéncias utilizadas como base para elaboragéo
e redacdo da NOB-RH estdo pautadas basicamente
em legislagbes federais. As referéncias apresentam
um conjunto de Leis, Politicas, resolucdes, decretos
presidenciais, relatérios publicos de pesquisas
nacionais. Destaca-se a Constiruicdo Federal de
1988, texto elaborado pelo CFESS - Conselho
Federal de Servigo Social.

ContribuicGes a verséo preliminar da NOB-RH/SUAS
(pag. 41 a 43)
Contibuiram para elaboracdo da versdo preliminar
aprovada pelo CNAS, um cojunto de Conselhos de
assistencia social de diversos Estados Brasileiros,
Associacfes de Municipio, Comissd integradora
bipartite/RS, Foruns de deliberagcdes da assistencia
social de varios Estados, Secretarias de Estado e de
Municipios, e Conselhos regionais e nacionais de
Servigo Social, Psicologia.

Destaca-se ainda a participagdo do CNAS,
CONGEMAS, FONSEAS, MDS, Ipea, MEC, MS.
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Apéndice B — Tabulacdo dos dados: entrevistas com gestores
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Identificagcdo

1.

Obs.:
1.1 Dados daidentificagdo da secretaria
M1 Secretaria conjunta— Assisténcia Social e Trabalho
M2 Secretariade Assisténcia Social
M3 Secretaria conjunta— Assisténcia Social, Habitacdo e Trabalho
M4 Municipio ndo pesquisado
M1 64. 869 hab. Médio porte 26/03/2013
M2 84. 338 hab. Médio porte 11/04/2013
M3 39.770 hab. Pequeno porte Il 20/05/2013
M4 5.035 hab. Pequeno porte |
1.2 Nivel de gestao
M1 Basica
M2 Plena
M3 Basica

2. Equipes de Referéncia

2.1 Composi¢ao

M1

111 trabalhadores do Suas. 54 concursados, 47 contratos emergenciais e 10

Cargos Comissionados.

M2

126 trabalhadores. 120 concursados, 6 trabalhadores em Cargos

Comissionados.

M3

136 trabalhadores. 54 concursados, 62 cargos comissionados e 20 estagiarios

do CIEE.

2.2 O Municipio possui CRAS

M1 | Sim (05) A assisténciatem umaimportancia muito grande no nosso municipio,
porque ndotemos empresas geradores de empregos, 0s empregos
sdo muitotemporarios, entdo oresto dotempo as familias dependem
do trabalho da assisténciasocial (SIU, 26/03/2013).

M2 | Sim (03)

M3 | Sim (01)

2.3 Equipes dos CRAS

M1 | Assist. social | Psicélogo | Coordenador | Atendent | Outro | Estagiario

e s s
09 02 03 05 Sim Sim

OBS.: Os trés coordenadores dividem-se nas atividades dos 05
CRAS, Cada CRAS possui um atendente de abordagem aos
usuarios de nivel médio. Os profissionais de outras areas, sdo:
educadoresfisicos, nutricionistas, oficineiros, que atendem aos
05 CRAS simultaneamente. Os estagiadrios ddo do ensino médio e

de ensino superior.

A postura do entrevistado foi
cordial, porém suas respostas
curtas e diretas. Disponibilizou
espaco (sala de reunides) para
realizacdo do grupo focal, bem
como disponibilizou espaco de

reuniao de equipe para convidar

os trabalhadores do SUAS. Gestor

da politica a 9 anos.

M2

Assist.social

Psicologo

Coordenador

Atendente

Outros Estagiarios

06

03

03

01

Sim

OBS.: Os Assistentes sociais técnicos da equipe sdo concursados
20 horas e 03 profissionais acumulam o cargo de coordenadores
de CRAS com mais 20 horas, trés A.Stem um total de 40 horasde

O entrevistado foi receptivo,
demonstrou interesse na
pesquisa, respondeu abertamente
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trabalho e acumulam a funcdo técnica e gestao. Estagiarios a
nivel de ensino médio para atendimento do bolsa familia,
recepc¢do e atendimento ao publico no Cadunico.

os questionamentos, abriu o
espaco de trabalho da Secretaria
para servisitado, organizou e
chamou trabalhadores do SUAS
para ouvir a proposta da pesquisa
e liberou espaco e tempo dos
trabalhadores para execuc¢do do
grupo focal. 12 ano de gestdo da
politica.

M3 | Assist.social | Psicélogo | Coordenador Atendente Outro

%]

Estagidrios

01 02 01 02* N3

*Sim

o

OBS.: Os profissionais Assistente Social e psicdlogo sdo
concursados, onde um assistente social assume o papel de
coordenador do CRAS. Um dos psicologos trabalha também na
funcdo de gestdo dos pogramas da Habitacdo e da politica de
trabalho. Os atendentes para abordagem dos usuarios sdo
estudantes do ensino médio que trabalham com a carga hordria
de 20 horas cada um, (um de manha e outro pela tarde) através
de estagio.

Foi receptivo, porém nao
lembrava de ter agendado a
entrevista, e dizia ndo lembrar do
que se tratava a pesquisa.
Posterior a entrevista o gestor
solicitou que o entrevistador
passasse nos setores convidando
os trabalhadores. Disponibilizou
espaco para realiza¢dao do grupo.
12 ano de gestdo da politica.

2.4 Coordenadores do CRAS

M1 | Os doiscoordenadoressdo de nivel superior. Contratos de
Comissionados.

M2 | Coordenadoresdos CRAS de nivel superior,formagdaoem
Servigo Social. S3o Concursados 20 horas e tem +20 horas
de convocacao.

“A gente achou melhorfazera
convocagao dos concursados,
porque dai aproveitaos
trabalhadores com
experiéncianaarea”

“Todos nossos coordenadores
sdo concursados, vocé vai ver
guase toda equipe é
concursada” (SIU
11/04/2013).

M3 | Coordenadordo CRAS de nivel superior, formagdoem
Servigo Social. Concursado

2.5 O municipio possui CREAS

M1 | Sim, 5 (cinco) CRAS, sendo um deles CRAS volante.

M2 | Sim, 2 (dois) CRAS.

M3 | Sim, 1 (um) CRAS.

2.6 Equipe do CREAS
M1 | A Social | Psicologo Coord. Advogado Aux.Adm Atendente Est.
01 02 01 01 01 02 Sim

OBS.: A equipe contacom educadores sociais e 02 oficineiros

M2 | A Social | Psicélogo Coord Advogado Aux.Adm

Atendente Est.

01 03 01 0 01

0 Sim

OBS.:a equipe contacom o apoio de um estagiariodo direito paraorientagdesem
relacdo aos assuntos juridicos. Os estagidrios sdo de estagio obrigatérioem Servico

social.

M3 |ASociaI Psico’logo| Coord |Advogado| Aux.Adm |

Atendente Est.
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| oo [ oo | - | o | o1 | 02 | Sim

OBS.: O assistente social e o psicélogo da equipe sdo concursados. O psicélogo
assume a duplafuncdo de técnico e coordenador. Quanto ao auxiliaradministrativo
é contrato. E os atendentes para abordagem sao estudantes do ensino médio com

carga hordria de 20 horas (ficando um pela manha e outro no periodo da tarde)

através de estagio.

2.7 Coordenador do CREAS

M1 | O coordenadordo CREAS é um profissional além da equipe comformacao
superiornaarea do direito. E cargo de comiss3o.

M2 | O coordenadordo CREAS é um profissional além da equipe técnica, nafuncao
especificade coordenagdo, comformacgdo superiornadreado servigo social.
E concursado.

M3 | O coordenadordo CREAS é um profissional daequipe técnica, concursado

que divide seutempo entre trabalho técnico e coordenacgao.

3. Responsabilidades e atribuicoes dos gestores

3.1 Plano de ingresso de trabalhadores

M1

N3o existe Plano.

“Os trabalhadoresvao sendo chamados conforme
ademanda e nao obedecem obrigatoriamente o
requisito de contratacdo por concurso publico”
(SIU, 26/03/2013).

M2

Em Processo de elaboragao.

“Estamos trabalhando, depois vocé falacom a
‘funciondria’ que ela vai te dizer tudo sobe o que
esta sendo feito no RH. Desde que eu era
vereador eu acompanhava a gestdo da assisténcia
social, sempre foi um dos pontos que eu batiaem
cima a questdo de contrato por concurso, agora
gue estou na gestdo queremos fazer o que manda
alei” (SIU, 11/04/2013).

M3

N3o existe um Plano. Indecisdona
resposta.

“Sim, eu acho que tem um plano... o plano de
chamar os concursados. Porque ja melhorou muito
em vista do ano passado que tinha sé uma
assistente social concursada, limpou a secretaria
na nova gestdo, dai foram chamados do concurso”
(SIU,20/05/2013).

3.2 Condigoes de trabalho quanto aos equipamentos, estao

adequadas?
M1 | Sim.Houveram mudancas nas estruturas, ampliacdo das
equipes.
M2 | Sim.Entende que aestruturaestd adequada, que asecretaria
possui o equipamento completo paraaexecugao do trabalho.
Que tanto a estruturafisica quanto o quadro de recursos
humanos estd adequado.
M3 | Estdao sendoorganizados. “E que é uma gestdo

nova.... como é um ano
novo de gestao tem
varias coisas que estao
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sendo organizadas,
agora estamos licitando
um carro novo e foram
organizados os CRAS, ja
melhorou muito desde
gue assumimos” (SIU,
20/05/2013)

4. Capacitagao permanente

4.1 Ha capacitagao e educagao permanente

M1 | Sim.Se organizacom capacitagao com a DPM
M2 | Sim.Trabalham e criam oficinas de acordo com a demandada
secretaria, os técnicos que fazem os cursos atuam como
multiplicadores para os demais profissionais, vao se qualificando
em sistemade rodizio para a racionalizacdo do trabalho.
M3 | Sim. “O pessoal faz os cursos

para os programas e
projetos da secretaria” (SIU.
20/05/2013)

4.2 Antes da NOB-RH havia esse processo?

M1 | N3o sabeinformarcomo se organizavaanteriormente.
M2 | N3o. A secretariaeraum gabinete de campanha.
M3 | Ndo sabeinformar.

5. Planos de Carreira Cargos e Saldrios

5.1 Projetode Lei que cria o PCCS

M1 | N&o. Utilizam-se do plano de carreiramunicipal que

normatiza os servidores publicos municipais de uma
formageral.

M2 | N3o tem. Quem ganha com os PCCS da politica
publicaé quemta na ponta,
recebendo o atendimento qualificado
e sendobematendido. Porisso,
estamos nosreunindo, até agorafoi
langadaa idéiaonde funcionarios,
gestores, sec. Administracdo, Vai
buscar a construcao deste plano
como formade qualificacdo. (SIU,
11/04/2013).

M3 | Ndo.S6 o planode carreira do servidor municipal.

5.2 Existe uma comissdo paritaria para discutirsobre o PCCS?

M1 | Nao

M2 | N&o.Aindando. E uma questdo de tempo.

M3 | Nao

5.3 Em caso afirmativo na 5.2, como se da o processo de
implementag¢do dos PCCS?
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i

M2 | -

M3 | -

6. Controle Social

6.1 Como é a participa¢dao do Conselho na gestdo do trabalho no SUAS

M1 | Em 2009 houve uma capacita¢cdao dos conselhos pelo governo
federal.

“3 conselheiros
multiplicadoresforama
capacitacdo. Hd uma
cobranca deles pelaequipe
volante, paraque se
chamem os profissionais
pelo concurso publico” (SIU,
26/03/2013).

M2 | Percebe especialmente CMAS um conselho atuante, que busca
fiscalizar e trabalhar para a construgao do SUAS.

M3 | O conselhoé muitoatuante, ndo acontece nadasema
participacdo do conselho. O chamado dos concursadosja é uma
orientacdo do CMAS.

“Tudo tem que passar por
‘eles’ né” (SIU, 20/05/2013).
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Apéndice C — Tabulacdo dos dados: grupos focais

Verbaliza¢oes dos participantes dos grupos focais

Observacgdo sobre o grupo

Contratacao seguindo orientagoes da NOB-RH, equipes de referéncia e concurso publico.

M1

Aqui é bemvariado né, tem duas concursadas
(Assistentes sociais), tréscoma X e tem as gurias que
sdo contratadas, as assistentes sociais tem com
contrato né.

O CRAS que eu atuo é uma concursada, e outracom
contrato. Um é do quadro (profissional concursado).

No nosso CRAS também &, todos sdo contrato, e tema
outra (profissional) que td de laudo, logo elavoltaelaé
do quadro.

Eu assim, ndo seite dizer se a maioria é concursado ou
ndo, porque eu ndo conheco a maioria do pessoal aqui
da secretaria, ando ser ndsaqui as gurias, o resto eu
nao seidizer. Mas tem uma rotatividade de pessoal.

...e essamudanca, eu vou dizer que impactasim, como
assistente social que se temconhecimentodolugarde
abrangéncia, que criaaquele vinculo com o usudrio,
das caracteristicas, ai vem outro profissional, tem que
fazertodo o trabalho, conhecertodaa realidade de
novo, refazerosvinculos, isso euacho que interfere.

...Mas eu acho que tem um planejamento, chamaram
do concurso publico, agoraacho que tem mais
concurso...

..... Mas pessoal!llaindasdo duas assistentes sociais
perante 7 contratadas, se For analisar é muito pouco,
Se analisar, tem que ser no minimo uma para cada
CRAS. Na reunidode planejamento do CREAS a
secretariaviu os funciondrios que deveriam sere que
deveriamter, ai sim, claro foi pedidamaisuma
assistente social procampo, pracada CRAS, pro CREAS.

Os CRAS uns tem assistente social e psicélogo, outro
temso assistente social, outem profissional s6 20
horas, e faltatécnicosparaampliaro servico.Tem
profissional que atende no CRAS e no CREAS.

A equipe taconstituidadentro do minimo exigido, mas
é so,
L4 nomeu CRAS tem a psicéloga, maselata no caso

como coordenadorae ndo tem o profissionalparaa
execuc¢ao doservigo.

O ideal é outro profissional né.

Mas dentro do CRAS a psicélogando pode fazer
atendimento individualizado....

Na questao sobre asformas
deinsercdo e contratacdo dos
trabalhadores do SUAS,
inicialmente haum
silenciamento dos
profissionais, como que
houvesse um
constrangimento em estar
expondo seus pontos de vista
emrelagdo as condigbes de
contratagao.

Os participantes do grupo
conversam entre sirefletindo
sobre os profissionais que
trabalham nos CRAS e seus
respectivos vinculos
empregaticios.

|ll

Uma profissional “explode”
na medidaem que percebe
os colegas “achando” que
estdtudo bem e evidencia
aspectos contraditérios do
gue o grupo vinharelatando.

OBS.: Comentdrios no final do
grupo, sobre as mudancas de
profissionais comamudanca
de gestdo...onde muitagente
foi demitida, novas pessoas
entraram, o que demora para
colocar a casa em ordem,
sendo que no periodo do
marco as equipesaindanao
estaocontempladas nasuas
necessidades e exigéncias
minimas. A maioriados
profissionaisestahdlano, e
um ano e 4 meses. Apenas
alguns profissionais tem mais
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Elatemquerealizaro que é do servico especificodo tempode casa.como 6
CRAS. anos...

Essa faltade equipe paraatendera demanda
sobrecarregao servico e os profissionais.

Ndo tem meiotermoné, ouelataou ndo ta... Entdo
ndo. A NOB-RH

Ela talonge de sercomo de ver.

A escolaridade, agente tem que falar, a escolaridade
dos coordenadores, que deveriam ser profissionais de
nivel superiorcom experiénciaenfim, eisso dificulta
bastante o trabalho né, muitasvezesagente ndotem
com quemdiscutir, ndo é 0 meu caso, mas tem
situacbes assim, e € bem complicadoné, agente
encontra bastante dificuldade no trabalho.

Faltatrabalho da equipe técnicané, trabalho que pode
discutir.

No trabalho dos técnicos acabam fazendo papel de
gestao...

Risos.....sim, sempre. De gestdo de planejamento de
projetos. E tudoisso, acumula.

M2

Nds agora ja temos, quase, ndo digo 100% assim, mas uma grande quantidade dos
funcionarios ja por concurso publico né, alguns tem convocag¢des emfuncdo que a
gente ndo consegue fechar carga horaria, mas ja tem pessoas paraserem chamadas de
um concurso que teve noano de 2010. Né? 2010 o ultimo, ndo, 11. 2011. Entdo, ja
temos assim, ja priorizamos o concursos e ainda tem alguém para serchamado e os que
aindando temaindasdo convocados.

...mas todos convocados concursados.

Os convocados sdo concursados e sdo convocados para mais horas, ampliaao nimero
de horas de trabalho.

Hoje na realidade, agoranés ndotemos nenhum coordenador da protecdo Basica e
especial com CC. S6 com concurso. CRAS é assistente social concursada. Tem 20 horas,
recebe mais 20 para fecharo tempo e fazer esta coordenagdo. CREAS também, os dois
CRAS todos concursados, somente amoradiatransitdriaque é o Unico coordenador que
aindaé CC.

A gente estdnumanovagestdo, e ja foi feito o organograma da nova gestdo. Porque o
que a gente tinha: uma assisténciasocial de 1998 a Lei de criacdo e o SUAS. Entdo, eu
sou concursada, esperando paranomeagdo. E eu brigo muito porisso. Porqué? Assim
6, eusou funcionariada prefeituranum cargo mas, eufizo concurso como assistente
social agora e fui aprovada mas ndo nomeada. Ha 20 anos eu ja soufuncionariada
prefeituranum cargo, e agora eu fizconcurso para a assisténciasocial, e estou
esperando nafila, e eu brigo muito porisso, paraser nomeadano cargo quefizo
concurso agora. Porque qual foiaestratégiaque o municipio encontrou de supriras
necessidades deles? E através das convocagdes, entdo as convocagdes elas trancam a
nomeacdo de novos profissionais. Eo nosso municipio hoje, eletem previstoem lei
somente 20 cargos de assistentes sociais que estdo todos preenchidos. Entdo para
nomeacdo de concurso tem que o municipio abra mais cargos. Pelo que eu observo, a
grande maioriadostécnicos da secretariatem 20 horas do concurso e mais 20 de
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convocagdo. E o que euvenho brigando, e isso acontece direto, jatemunstrésanos. E
tem os que possuem um vinculo, e sempre que tem convocagdo e selegdo sdo sempre
0s mesmos que entram. Todos sabem que eu sou completamente contraaisso né, até
emfuncdo de querero cargo que chamem do concurso, que é um direito meu porter
passado no concurso, e também porque aleidizque devemos ter profissionais efetivos
nas equipes de referéncia.

Mas ta sendo pensado, o organogramafoifeito, tem que ir para aprovagdo, tem que se
pensaro impacto financeiro....

Fora os assistentes sociais os outros profissionais da equipe, motoristas, atendentes,
etc... é muitodeficiente. Agente temumritmo de trabalho, a gente taatreladoa uma
assisténciasocial de 1998 ainda.

Entdo a deficiéncia é essa, nds temos muitos programas e projetos novos nasecretaria,
mas nds ndo conseguimos ter um RH compativel. Pronatec por exemploque aleidiz,
que no minimo 3 profissionais e um de nivel superior... somos sé duas! Tem muita coisa
aindapara se adequar.

Tem acumulo de cargos, técnicos com coordenagdo, mas ndo tenho certezapra te dizer
quantos....

Nés temos projovem, pronatec, CRAS volante, e ai é previsto que sejam funcionario
efetivos né. Nos casos de coordenacdo o secretdrio estd tentando fazer de formaque
haja gratificacdo.

Mas o ideal é que novos profissionais sejam chamados pelo concurso paraassumir os
cargos de coordenacdo. E ai as assistentes sociais concursadas estdo brigando pelas 20
horas da convocagdo. E também os motoristas, seriabom se cada programa tivesse um
carro e seu motorista.

Sé na assisténciasocial diretamente, eutrabalho 4 anos. Indiretamente desde 2002
porque eu era diretorado Centro Integrado dacrianca e do adolescente, e euvejo
muitoisso, aqui, que “nds” vamos cumprir porque ta escrito ali, pra ndo perdero nivel
de gestdo. Ha uma preocupacdo da quantidade, mas o acompanhamento sistematico,
o trabalhoemrede, eudigo que a nossa rede é muito furada.

No CREAS,tem 2 A.S, 3 psicdlogas, ndo tem advogado, tem um estagiario do direito que
da suporte e orientagdo para os usudrios. OA.Sé o coordenadordoservico. Temum
excelente coordenador, que sabe muito sobre o CREAS e como coordenaro servigo. A
gente tem estagiario do Servico social. Ea atendente ensino médio. Todos concursados.
N3do tem nenhum técnico em cargo de comissdo ou cargo emergencial.

Temos, como a gente fez 0 organogramanovo, a nds conseguimos visualizar o que nds
temos e o que ainda falta. Até emnumero de pessoas, ndo nos faltatanto, mas o que
nds ndo temos por exemplo, emfuncdo de carga hordria, mas emtermos de faltar o
profissionalndo. O que nds nao tinhamos o pedagogo do CRAS e hoje ndstemos.

N3do temos aindaas 40 horas do coordenador. Mas a gente sabe que precisa....

... e falta é carga horaria, ndo profissional. O profissional néstemos, masndo a carga
horariatoda.

A por exemplo o CRAS:
1 pedagogo,
1 psicdlogo,
1 assistente

1 coordenador(2A.S.) Entdo a gente sabe que precisaaindacolocar maisum
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profissional|d praassumir sé a coordenacado. Para o coordenadorserdedicacdo
exclusiva.

O CREAS também, até em termos de psicdlogo tem mais do que seria necessario, o
nosso abrigo, por uma questado judicial néstemos o dobrodo que preconizaa NOB; Sao
2 assistentessociais, 2 psicdlogos, 2 pedagogos (q nem preconiza)..

...foi numa época que teve umasituacdo extraordinaria que teve 50criancas, e a gente
aindanado conseguiu remanejar esses profissionais, agente ndo quer perdersé quer
remanejar. Mas como é mandado judicial agente ainda mantém. Ja conseguimos
reduzir, mas mantém 2 psicélogos, 2assistentes e 2 pedagogos.

A gente tem percebido que o municipio se destaca bastante.

A gente sabe que faltamuita coisaeu ndo tava, masa “colega” que estavaobservaum
crescimento.

O momento de toca de gestdo para nds ndo foi ruimassim, pra néstrocou e sé
continuou e melhorou otrabalho. A gestdotem uma visdobemboa.

M3

Na verdade assim, foi feito um concurso, e no final do ano passado comecaram a ser
nomeados os trabalhadores, é umainsisténcia nossa aqui dasecretariaque todos os
trabalhadores da Secretariasejam concursados. T4, entdo até o final doano passado
nos tinhamos uma assistente social concursada, e ai hoje nds temos cinco (5), temos
trés psicélogos nasecretaria, mas para a quantidade de programas ainda é pouco, é
insuficiente...

....porque a NOB prevé uma quantidade minima para cada programa social, e a gente
hoje estd abaixo do minimo.

N3o sé os profissionais assistentes sociais, psicdlogos, mas também os outros de
retaguarda, peladificuldade financeira da Prefeituraelasé estd se comprometendo de
contratar os outros. Mas posso te dizer que do ano passado pra ca, a gente melhorou
muito...

... emvistados anos anteriores, evoluiu bastante, agoraa assisténciasocial é outra, s
o0 nimero de assistentes sociais concursados paraa assisténciasocialagente vé que a
coisata andando, a passos de formiga, mas ta andando.

T4 acontecendo, taevoluindo.

Uma das dificuldades que a gente tem no municipio, é a faltade entendimento dos
gestores danova Politicade Assisténcia Social. Eu como psicélogo a cargo tenho 20
horas, e tenho mais 20 horas para trabalho de gestdao dos programas, entao sempre que
a gente tem que pensarum orgamento, umanova pactuacao a gente temque
convencertodos de que a assisténciasocial ndo é maisaquela “bandidagem”...

....nhado é maisassistencialismo...

. éassistencialismo, entdo estaé umadificuldade que agente aindatem, apds esse
entendimento é que os gestores entendem a necessidade da participacao dos
trabalhadores. Sem este entendimento é muito dificil.

Para nossacapacidade de municipiotemtudo, todos os programas, mas faltam as
pessoas.

Vem se dando prioridade para o concurso, ja foram chamados quase todos, os que
passaram no concurso foram nomeados né. Na assisténciasocial, nasaude, na
educacdo. Eu sou contrato, pro setoradministrativo. Mas ainda faltam bastante
profissionais, até na parte que eu faco, faltam profissionais, foi nomeado um bom
numero até, mas ndo supriu a necessidade. De acordo com a demandanao, e eucreio
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gue aindavai ficarfaltando até o ano que vem.

...0 concurso estasendo priorizado agora, agora sim, é que teve concurso a pouco, dai
antes era de processo seletivo e agorafoi feito um concurso e todos foram chamados,
aindaestdo sendo chamados...

...agora estdo priorizando os do concurso... mas em todos os departamentos se exige
um agente administrativo, aindando ta bem completo...

Eu acho que foi um processo bemimportante agora que estanova gestao de chamar
pelo concurso publico, agora os profissionais sdo concursados e isso ajuda bastante para
o andamento do servico publico. Parando entrar na questado da politica partidaria,
aquelas questdes de clientelismo.

Sobre as condigoes e adequagdes do espago de trabalho

M1

Sim, os espacos adequados, e tem material paratrabalhar, tem carro, temsalade
atendimento, tem computador, materialde expediente...

M2

Ainternet com problema, ficamos dias sem acesso aos sistemas. Além disso afaltade
carro.

Divisdo de salas de forma que impede um espago de atendimento com garantiade sigilo
no atendimento. Porexemplo:imagina eufazendo o atendimento e trés ou quatro
pessoas conversando, e ouvindo o que o usuario ta falando. Etem os atendimento do
Bolsa, onde a pessoaacaba falando de situag¢éesintimas dafamilia, darenda, de
situacdes que tuta vivenciando e que deveriam ser sigilosas, e daitem um conhecido,
ou vizinhoali dolado ficaescutando.

Mas estasendo pensadooutroendereco, ondeagente esperaque tenhaassalas para
atendimento, ndotem acessibilidade.

Como eu estou desde 2000, eu consigo perceber mudancafisica, fisica principalmente.

Adequacdes, muitos computadores novos. Faltam ainda as cabecas pensantesde que a
assisténciatem que estararticulada. Naminhavisdo até 2015 o que estd assim, vaificar
assime dai?

Nota4 em acessibilidade, porque dou nota4, porque o espaco fisico € muitobom, tem
salapra atendimento e sigilo. Mas ndo tem banheiro aqui dentro, porexemplo uma
crianga vitima de violéncia sexual tem que irla no corredor usar o banheiro, onde tem
outros servicos daindustriae comércio e tal.

A acessibilidade ndo se limitaaescadané, tema escada, ndotem elevador, tinham 3
pessoas surdas euvinham fazeratendimento e teve que serencerrado, se comunicou o
juizque ndo podiaserfeito, porque a psicélogando conseguiase comunicarcomeles,
dai eu comeceiafazerlibras, um continua vindo.

Tambémtem que adequara salade espera, pra serum local agraddvel, e que nao
exponha o usuadrio, principalmente vitima de violéncia.

Material ...

Tem computador, sala, mas carro é aquelahistériasempre, ano passado tinhacarro, dai
estragou, hoje taassim, precisamos fazer umavisita, tem que veronde td o carro, se
alguémvaisairou usar, se dd prair junto, enfim. Eu ndo conto muito com o caro do
servico.

M3

H4 uma dificuldade pelademoradalicitagdo dos materiais de consumo. O espaco dos
CRAS e CREAS estdo adequados.

Sobre o espaco de trabalho, estamos providenciando.... risos... porquetafaltando
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material de expediente, em processo de licitacdo...
N3do da pra dizerque ndo tem espaco adequado, mas...

E que a secretaria estaem fase de estruturacdo, por exemplo, hoje, nds temos mais um
carro em licitacdo, mais um carro novo, mas tem ainda todo o tramite burocratico, e
tudo vemacontecendo nanova gestao, e o secretariovem tentando organizarde
acordo com a legislacdo.

.. éacho que ja melhoroubastante...

... eu tava na outra gestdo e to agora também ,entdo eu to acompanhando essa
transicdoai. Acho que ta melhor.

Eu entrei nofinal do ano passado, peguei um pouco daoutra gestao, melhorou
bastante, mas entendo que é um processo bem demorado. Nosetor publicondo é
guereruma coisa para amanha... mas ndo podemos perderas esperangas de lutar por
um espacgo novo e melhoracada dia.

Sobre o Plano de capacita¢ao e educa¢dao permanente para os trabalhadores do SUAS,
através da politica nacional de capacitagao.

M1

Eu ndo participeiainda, agorade nadaaqui né. Mas teve uma capacitacdo agora pele
PROJESP, que foi a secretaria, assistentes sociais, psicdlogas, e tem outroagoraem
marco né, é acho que é. As capacitacao do SUAS sempre temalguémindo.Noano
passadoteve o PAIR, foram alguns também.

Teve capacita¢cdo do bolsaagora, é teve do bolsafamilia, e vaiter maisumatambém.

Eu acho que as capacita¢des né, acho que ta acontecendo. Todo mundo tem acesso.

M2

Aindandotemos naverdade, umPlano de capacitacdo. Eu assumifaz um més maisou
menos, e eusou CC, vim pra organizar a gestdo do trabalho né. Ndotemos ainda, nada
organizado neste sentido, é umadas prioridades destagestdo. Até este setorfoi criado
paraisso, pra gestdo do trabalho. A partir destagestdo entdo que se tem juntoao RHa
gestdo do trabalho para que a gente consiga priorizar as capacitacoes. Aindanao
comecamos, estas capacitacdes, acredito que ndo va ser curto prazo. Mas ja é uma das
funcdes deste setor....

...tanto é que a gente este ano a gente ta registrando, quem assistiu as video
conferéncias, e agente jatem montado ali uma pastinha. Uma assistente social foi em
Santa Maria, a Norma vai agora capacitar para o Bolsae estesdiasa gente teve, uma
coisanossa da secretaria paraa gente vero que tinade politicas sobre as mulheres. Pra
poderchegarno final, e dizerolha, foram tantas capacitacGes, a protec¢do basica se
capacitou? Né, mas escrito, um Plano,a gente aindando fez.

Muito dificil, euvejoisso muito separado, cada CRAS, cada um faz tudo muito
separado. Porexemplo assim, eu coordenadora do pronatec, faco divulgacdo de cursos
para achar alunos enquanto eu poderiaterdireto no publico do CRAS os alunos.
Atenderdentrodas necessidades dademandareal.Se arede funcionasse, eu ndo
precisavaficara cata de pessoas pros cursos. Quando eu olhei este prontuario, eu
adorei, aquitem tudo pra fazer o acompanhamento das familias, mas quantas familias
terdo o prontudrio completo? Os técnicos ndotemtempo de atender como necessario,
fazendootrabalhode 2 ou 3.

O municipioainda ndo entendeu, o nosso, que a politica de assisténciasocial elaé linda.
Ela ndo é mais o gabinete daprimeiradama. Tem que tero entendimento praolharpra
politica.

Cada profissionalbusca porsi, ndo temndo um plano ou planejamento de educagdo ou
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capacitacdo continuada. Cadaum buscaos cursos que querfazer e faz por conta sem
ajudaou incentivodo municipio.

Esta sendo construidaa gestdo dotrabalho no municipio

Sim. Ela (a profissional da gestdo do trabalho) eracoordenadorade um CRAS, agora é
uma funcionario que assumiu a coordenacdo efetiva, e elaveio pra.. porque foi umadas
coisas.. é o furo, a gente precisateresse setor. Jacobre delaque até o finaldoano a
gente tem que vislumbrar quantos funcionarios se capacitaram, ter os nUmeros, tantos
da protecdo basica, tantos da protecdo especial. Porque asvezesagente acha que
capacitacdo temque ser sdviageme nao é. Até assim 6, uma reunido bem feita, uma
experiénciabemsucedida... agente achaque sim, que esses sdo espagos de
capacitacdo. As tele conferéncias, sdo muito boas. Depois agente pensano lugar, como
é que a gente vaifazeraqui.

M3

Na verdade assim, como os trabalhadores eram minimos, as capacitacbes eram
minimas. Arecém agora a gente tavatentando desenvolver uma politica de capacitacao,
nestagestdo.E essa...

Nessanovagestao sim, nessanovavisao que aos poucos a gente comegaa tersimessa
capacitacdo. Veio os concursados e ai vem as capacitacdes, e é lento mas ta
acontecendosim.

Mas Plano de capacitagdo e educa¢do permanente aindandotem. Se trabalhacom a
demanda.

As capacitacdes sdo sobre as demandas, vem ademandae ai a gente busca se capacitar.
Mas hd umanecessidade dessa capacitacdo com certeza.

A capacitagdo acontece, agorané que a gente ta aqui ta acontecendo, agente vai fazer
curso, antes eu ndo seiné..

.. 0s cursos que a gente ta fazendo pradesenvolverosistema.. ndo ta centralizado, todo
mundo tem feito alguma coisa.

- Como profissional, é um processo meio complicadinho, mas agente ta tentandoné, a
gente qualifica, faz poucos meses que estou aqui né, entdo assim 6, agente tem
capacita¢do, mas deveriatermais um pouco, ndaotem um plano... A gente procura, eu
no dmbito particular sempre procuro estar me capacitando.

Hoje ndo tem pensado ou elaborado um plano de capacitacdo...

Eu como assistente social, de acordo com as demandas que vao chegando, agente vai
se capacitando, no diaa dia para atenderos usuarios.

Implementacgdo dos Planos de Carreira Cargos e Salarios

M1

E existe agoraduas secretarias com diferentes saldrios né. Da assisténciaume do
processo seletivo bem mais alto o salario. E o processo seletivo é de dois mil e pouco
pros assistentes sociais dasalde, abriramvagacom saldrio de dois mil e ndo sei o que.
Mas ndotem carreira, um planoteriaque ser, acho que elata colocando que teriaum
plano.

Ah, mas tem, se tu temtempo de trabalho tu ganha mais...

.... Mas este é o plano de carreira do servidor publico, é paratodos os servidores, ndo é
da assisténcia...

...a daassisténcia. Mas entdo teriaque terem todas as secretarias ou de todos os
profissionais.

M2

E uma ideia para estagestdo. O secretdrio que assumiu a secretariaemjaneiroe é uma
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das prioridades dele também...

...mas a gente sabe que a gente precisariater. Porque quando agente aderiu agestao
Plenaissoeraum pré-requisitoné, sé que daificou uma coisa muito dificil que ndodeu
pra fazer, e ele ja ta apontando como uma prioridade dele né. Ndo comecamosainda
nos reunir prapensar especificamente. Primeiro estamos organizando o organograma,
praver o que a gente precisariater, principalmente paracriaro FG dos coordenadores
gue é uma coisa superimportante, até porque o programafederal pagané, saldriose
vantagens. Entdo assim né, euacho que seild emum ano a gente vai terissoai né. A
saude ja fezaquiem Alegrete entdoagente jdtemem que se espelharemoutra
secretaria.

Aieu acho que vai serum segundo passo, nosentido de, se o organograma for aceito, ai
vai ter que se pensar nissotambém.

N3o tem articulagdo dos profissionais. A faltade um plano de carreira faz com que a
gente briga entre a gente, nosentido de quemtemaconvocac¢do ndo querperder. E
vemum trabalho sendo feito de formaineficaz..

O gestorfalou alguma coisa, soltou aideiasobre elaboraum plano de carreira pros
trabalhadores. Mas assim, um plano de carreirando é assim que se faz, tem que ter
mais gente junto, ojuridico, os trabalhadores. E vai fazerum plano sé da assisténcia?

M3

S6 o da Prefeiturané. Especificamente nosso ndo. Como agora pouco é que ta entrando
do concurso ndo temainda. E ndo hd articulagdo dos trabalhadores nosentido de
pensare/oureivindicaro PCCS.

Sobre Plano ndo seriana secretariané, seriana prefeitura... na Assisténciandotem, sé
vinculado aadministracdo municipal. Nao hd mobilizacao dos trabalhadoresemtorno
dessasituacdo de pensarum PCCS.

Acho queisso, é na prefeituraque tem, no caso dai ndo é da secretariané. Eundao me
mobilizoemrelagdo aisso porque sou cargo de confianga, masa colegaaqui é
concursada...

...a gente tacomecando, porque recentemente entrei aqui em setembro, arecémfaz7
meses que entrei aqui, entdo agente tapensando né, masta um movimento bem
lento... é umacoisa que é demorado, porexemplo naassisténciatem os técnicos 30
horas, mas por enquanto ndotemisso...a gente vem pensandotambémaquestdodo
espaco pra trabalhar, dai a gente tenta, aos poucos a gente vai tentando. Como a gente
ta préximo a gente procura mais o secretdrio para levaras demandas do espago de
trabalho...

SUAS

Participa¢do do Conselho Municipal de Assisténcia Social na gestdo do trabalho no

M1

A “fulana” que participado conselho,
Eu ndo sei, a gente ndo sabe, ndo aparece nadasobe o conselho.
Acho que dentrodo possivel ela é respeitada.

E pensado no que tem que ser feito como vai ser feito, para se adequar, acho que é
feito. Mas é mais por parte da secretaria, agente passa para a secretaria, e a secretaria
encaminha parase adequar.

M2

Eu acho que o conselho atua, até que assimné, a Neli cobra pra que chame do
concurso, agora que eu apresenteio demonstrativo do saldo a programar, e eles
colocaram. E essas convocacdes agente também, coloquei que agente vai tentar
colocar noFG, como é que a gente vaifazer, se é por alta complexidade oundo. Pra
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justamente, aindasdo as convocagdes, entdo o assistente social ele temuma
convocacdo a mais pra assumiro papel de coordenadorné. Entdo eles participam, sdo
bem atuantes.

O conselho como eu vejo, estd mais no sentido de entender as dificuldades do
municipio, ndo pressionando para as mudancas. Acredito que eles debatam muito, e
analisem, mas ndofazem a fiscalizacdo e a pressdo para mudanca. O que eu percebiade
parte da gestao, “o conselho ndo manda”. Falta o entendimento do papel do conselho.
Mas teve variasintervencdes do conselho no ano passado.

Ao meuverassim,aindasetema NOBRH e se tema realidade que esta muito distante.

Apesarde tudo, dos limites, estd andando.

M3

Sim, eu sou secretdrio executivo do CMAS. A gente se relne mensalmente e avaliaa
politica de assisténcia do municipio. Hd um processo de qualificacdo do quadro
profissional dos trabalhadores do SUAS no municipio.

Foi feito um pedido do conselho pedindo o chamado de concursados. Foram chamados
por causa disso. Ndo poderia mais serrenovado o contrato da assistente social e dos
outros, entdo foi chamado do concurso. Acho o conselho bem atuante.

Achoo conselho atuante, sim, agente percebeoretorno das acdes do conselho.. até
porque tudo passa pelo conselho, todas as deliberagbes, pactuagdes passam pelo
Conselho.

OBs.: A mudanca de pessoal mexe muito com o servico, porque daiaquelapessoaque
saiu, excluiu muita coisado computador, ndo deixou informagdo sobre o que vinha
sendofeito, né.
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Apéndice D —Termo de Consentimento Livre e esclarecido

Vocé estd sendo convidado(a) para participar, como voluntario, em uma
pesquisa. Apbs ser esclarecido(a) sobre as informacgdes a seguir, no caso de aceitar
fazer parte do estudo, assine ao final deste documento, que estd em duas vias. Uma
delas € sua e a outra é do pesquisador responsavel. Em caso de recusavocé nao sera
penalizado(a) de forma alguma.

Informagdes sobre a pesquisa

Titulo do Projeto: A Implementacao da Politica de Recursos Humanos do
Sistema Unico de Assisténcia Social na Regido da AMFRO

Pesquisador Responsavel: Solange Emilene Berwig

Telefone para contato: (55)8111.4449 (54)9155.0735

Comité de ética em pesquisa da PUCRS: (51) 3320-3345

Eu, abaixo assinado,
concordo em participar da pesquisa intitulada "A Implementacdo da Politica de
Recursos Humanos do Sistema Unico de Assisténcia Social na Regido da
AMFRO". A pesquisa seré realizada atraves de entrevista estruturada, e grupo focal,
onde serdo colhidas as informacgdes sobre a implementacdo da Politica de Recursos
Humanos do SUAS. A entrevista contard& com perguntas abertas e fechadas
direcionadas ao Gestor da Politica de Assisténcia Social com duragdo méxima de uma
hora. Ja o grupo focal, se dara com os trabalhadores do SUAS através de roteiro com
guestdes, sendo necessario no minimo 6 e maximo 10 participantes, com duragao de
uma hora & uma hora e meia. A entrevista e o grupo focal seréo registrados através de
gravacao de audio, para manter a fidelidade dos dados coletados.

O pesquisador mantera sigilo absoluto sobre as informacfes, assegurara o
meu anonimato quando da publicacdo dos resultados da pesquisa. A pesquisa sera
acompanhada pela orientadora Prof2. Dra. Ana Llcia Suarez Maciel, professora do
Programa PoOs Graduacdo em Servico Social da Pontificia Universidade Catodlica do
Rio Grande do Sul — PUC-RS.

Fui informado (a) que posso indagar o pesquisador se desejar fazer alguma
pergunta sobre a pesquisa, pelo telefone acima informado, e que, se me interessar,
posso receber os resultados da pesquisa quando forem publicados. Esta pesquisa
corresponde e atende as exigéncias éticas e cientificas indicadas na Resolugdo CNS
196/96 que contém as diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisas envolvendo
seres humanos.

Este termo de consentimento sera guardado pelo pesquisador e, em nenhuma
circunstancia, ele sera dado a conhecer a outra pessoa.

Assinatura do (a) participante

RG:

Solange Emilene Berwig Dra. Ana Lucia Suarez Maciel
Mestranda - Pesquisadora Professora Orientadora
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Apéndice E — Roteiro para anélise documental

A implementac&o da Politica de Recursos Humanos do Sistema Unico de Assisténcia
Social na Regidao da AMFRO

12 etapa: Efetuar o fichamento da Norma Operacional Basica de Recursos Humanos
com estrutura minima contendo cabecalho, referéncias bibliograficas e texto. O

fichamento obedecera o modelo de ficha de contelido observando os eixos centrais:

e Contratacdo dos trabalhadores por concursos publicos;

e Politica de capacitacdo e educagdo permanente;

e Equipes de referéncia;

¢ Planos de carreira, cargos e salarios;

e Responsabilidades e atribuicGes dos gestores;

e Controle social;

e Recursos humanos;

e Gestao do trabalho;

.
22 etapa: analisar e interpretar o conteludo da obra elaborando o texto para a
dissertacéo.
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Apéndice F — Roteiro de entrevista com gestor

A implementac&o da Politica de Recursos Humanos do Sistema Unico de Assisténcia
Social na Regidao da AMFRO
1. Dados de identificagao:

1.1Data da entrevista / /

1.2 Qual o nivel de gestéo da Politica de Assisténcia Social do Municipio?
() Inicial

( ) Basica

() Plena

2. Equipe de referéncia:
2.1 Como se compde o quadro de trabalhadores atual do SUAS no Municipio:
a) N° total de trabalhadores do SUAS
b) N° de trabalhadores concursados do SUAS

c) N° de trabalhadores em contrato emergencial
d) N° de trabalhadores em cargos de comisséo
2.2 O Municipio possuiCRAS?( )SIM ( )NAO
2.3 A(s) equipes(s) do(s) CRAS possui:
Assistente Social ....( )SIM  ( )NAO Quantidade

Psic6logo ................ ( )SIM ( )NAO Quantidade
Coordenador .......... ( )SIM ( )NAO Quantidade
Atendentes para abordagem dos usuéarios ( )SIM ( )NAO
Quantidade
OULIOS ....cocveveeeee. ( )SIM ( )NAO
Quais
Estagiarios ....( )Ensino médio ( )Ensino superior
2.4 Sobre o coordenador do CRAS:

a) Econcursado ..........c.ccevevenennnne. ( )SIM ( )NAO

b) E um dos técnicos da equipe .....( )SIM ( )NAO
¢) Formacao profissional
2.5 O Municipio possuiCREAS? ( )SIM ( )NAO
2.6 A equipes do CREAS possui:
Assistente Social ....( )SIM ( )NAO Quantidade

Psic6logo ................ ( )SIM ( )NAO Quantidade
Coordenador .......... ( )SIM ( )NAO Quantidade
Advogado ............... ( )SIM ( )NAO Quantidade
Auxiliar administrativo ( )SIM ( )NAO Quantidade

Atendentes para abordagem dos usuérios ( )SIM ( )NAO

Quantidade
OULIOS ..oovveeenee.. ( )SIM ( )NAO
Quais
Estagiarios ....( )Ensino médio ( )Ensino superior
2.7 Sobre o coordenador do CREAS:
a) Econcursado........ccccocveveueunnnnee. ( )SIM ( )NAO

b) E um dos técnicos da equipe ...... ( )SIM ( )NAO
¢) Formacéo profissional

3. Responsabilidades e atribuicGes dos gestores:
3.1 Existe no ambito do SUAS um plano de ingresso de trabalhadores e
a substituicdo dos profissionais terceirizados? Caso afirmativo, como ocorre?
( )SIM ( )NAO
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3.2 As condicbes atuais de trabalho no SUAS em seu Municipio, estao
adequadas quanto ao espaco fisico, material de consumo e permanente? Em
caso negativo, Porque considera que ndo estdo adequadas?

( )SIM ( )NAO

4.Politica de capacitagdo e educagdo permanente:
4.1Ha processo de capacitacdo e educagdo permanente para os trabalhadores

do SUAS no Municipio? Em caso afirmativo como acontecem as capacitagcdes?
( )SIM ( )NAO

4.2 Antes da NOB-RH havia esse processo?
( )SIM ( )NAO

5 Planos de Carreira, Cargos e salarios

5.1 Existe um projeto de Lei que cria o Plano de carreira, Cargos e salarios dos
trabalhadores do SUAS no Municipio?
( )SIM ( )NAO

5.2 Existe hoje uma comissédo paritéria de representantes do governo e dos
trabalhadores para a discusséo e elaboracdo do Plano de Carreira, Cargos e
Salarios?

( )SIM ( )NAO

5.3 Como se d& o processo de implementacdo dos Planos de carreira Cargos e
Salarios no Municipio?

6. Controle Social:

6.1 Ao seu ver, como € a participacdo do Conselho Municipal de Assisténcia
Social na gestéo do trabalho no SUAS?
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Apéndice G — Roteiro de grupo focal

A implementac&o da Politica de Recursos Humanos do Sistema Unico de Assisténcia
Social na Regido da AMFRO
1. Preparacéo do local
1.1 Verificar a sala onde serd realizado o grupo com antecedéncia, verificar se
0 espaco € adequado, condi¢des de iluminagao, cadeiras para todos os participantes;
1.2 Testar os dispositivos de gravacao de audio;
1.3 Disponibilizar papel e caneta;

2. Deixar a disposicéo café e/ou agua para o inicio, aguardar a presenca de todos para
iniciar os trabalhos.

3. Iniciar os trabalhos

3.1 Oferecer informagdes aos participantes sobre o tema da dissertacdo e os
objetivos da pesquisa;

3.2 Apresentar a metodologia do grupo focal e a dindmica do trabalho que sera
de compartilhamento e trocas entre o grupo;

3.3 Informar ao grupo sobre a duragdo que serd entre uma hora e trinta
minutos e duas horas;

3.4 Informar que o grupo sera registrado com gravacao de audio;

3.5 Lembrar ao grupo sobre a garantia de sigilo individual e a seriedade na
fidelidade da coleta dos dados;

3.6 Esclarecer que nédo tem certo ou errado, bom ou mau argumento/resposta,
gue toda informacéao é importante e valida,;

3.7 Destacar a importancia da plena participacdo de todos para o sucesso da
pesquisa.

4. Questdes a serem discutidas

4.1 Um dos objetivos da NOB-RH/SUAS € a garantia da contratagcdo dos
trabalhadores por concurso publico, na quantidade necesséria a execucao da gestédo
dos servigos socioassistenciais.

4.1.1 Vocés consideram que este objetivo esta sendo implementado em seu
municipio?

4.1.2 Qual sua avaliagdo sobre a contratagdo dos profissionais e os quadros de

trabalhadores presentes hoje na gestéo da Assisténcia Social?

42 O item V da NOB-RH trata do plano de capacitacdo e educacéo
permanente para o0s trabalhadores do SUAS, através da politica nacional de
capacitacdo. Neste item encontramos as seguintes determinacdes:

e Liberacdo dos técnicos para participar de capacitagdes;
Promover parcerias entre instituicbes de ensino e gestdo do SUAS;
Promover um espaco de capacitacdo continuada, sistematica e participativa;
Garantir o acesso das pessoas com deficiéncia;
A capacitacdo deve primar pelas mdltiplas formas de ensino, criativas e
inovadoras, ex. EAD, videos e teleconferéncias, elaboracdo de material
didatico, cartilhas, etc.
4.2.1 O que vocés podem me dizer a respeito dessas determinacfes?
4.3 As diretrizes para os PCCS apontam nove principios para a sua
implementacdo: universalidade, equivaléncia de cargos ou empregos, CONCurso
publico como forma de aceso a carreira, mobilidade do trabalhador, adequacéo
funcional, gestdo partiihada das carreiras, PCCS como instrumento de gestao,
educacéao permanente, compromisso solidario.

4.3.1 Como tem se dado a implementa¢do dos PCCS em seu municipio?

4.3.2 Existem hoje mecanismos de incentivo e estimulo que propiciem
vantagens financeiras aos trabalhadores?
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43.3 O que a gente pode discutir em relagcdo a participagdo do
Conselho Municipal de Assisténcia Social na gestéo do trabalho no SUAS?
4.4 A NOB-RH dispdem sobre a responsabilidade e atribuicbes do gestor
municipal sobre todos os aspectos anteriormente trabalhados.
4.4.1 Como vocés avaliam essa responsabilidade no processo de gestdo?

5. Finalizar o grupo, agradecendo e reiterando sobre a importancia de sua participagao
para esta pesquisa. Colocar-se a disposi¢cao para qualquer divida ou sugestéao.



