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RESUMO

A proposicao deste trabalho teve o objetivo geral de pesquisar o papel dos
Coordenadores de CRAS na Gestdo de Pessoas, ou seja, a funcdo da gestora
territorial na conducao do trabalho em equipe com seus diversos atores para uma
Gestdo Publica mais eficiente. Para isto, a metodologia utlizada foi a
fundamentacéo bibliografica e a pesquisa de campo. Assim, o referencial teorico
trouxe apontamentametnos sobre Conceitos modernos em Gestdo de Pessoas e
alguns seus elementos fundamentais. Além disso, abordou-se uma revisdo
bibliogréfica da legislagdo da Politica de Assisténcia Social, tendo por foco e recorte
o papel dos coordenadores de CRAS e da Gestdo de Pessoas dentro da referida
politica, com reflexdes sobre a NOB/RH e leis pertinentes ao tema. Por fim, foi
confeccionada pesquisa de campo realizada junto aos coordenadores de CRAS,
com as indagagbes de quais sdo as maiores DIFICULADES e quais elementos de
EXITO encontrados no cotidiano profissional, tendo em vista o papel da
Coordenacéo na Gestdo de Pessoas dentro do CRAS. As consideracoes finais sédo
apreensdes da pesquisadora sobre o trabalho e os dados coletados com enfase nos

maiores desafios e nas possibilidades encontradas.

PALAVRAS-CHAVE: Gestdo de Pessoas, Politica de Assisténcia Social, CRAS,

Coordenadores, Desafios e Possibilidades.



ABSTRACT

The proposition of this study was the overall goal of researching the role of
coordinators CRAS in People Management, ie the function of territorial management
in the conduct of teamwork with its various stakeholders for a more efficient Public
Management. For this, the methodology used was the literature rationale and field
research. Thus, the theoretical framework brought about modern
apontamentametnos in People Management and some of its key elements concepts.
Furthermore, addressed a literature review of Social Assistance Policy legislation,
with a focus and cut out the role of coordinators CRAS and People Management
within the said policy, with reflections on the NOB / HR and relevant laws to the
theme . Finally, we made field study conducted by the coordinators of CRAS, with
qguestions of what are the biggest DIFICULADES and which elements of SUCCESS
found in daily, in view of the role of Coordination in Personnel Management within the
CRAS. The final considerations are apprehensions about the work of the researcher

and the data collected with emphasis on major challenges and possibilities found.

KEYWORDS: People Management, Social Welfare Policy, CRAS, Coordinators,

Challenges and Possibilities.
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1. INTRODUCAO

O Estado Democratico de Direito pressupfe a intervencao estatal na oferta
de Politicas Publicas para uma Gestdo Publica de redistribuicdo de recursos e
suprimento de parte das necessidades demandadas pela sociedade. A proposicéo
deste trabalho engendrou-se com a necessidade de pesquisa sobre Gestdo de
Pessoas na Gestdo Publica somando-se a possibilidade de fazé-lo na realidade da
Politica Municipal de Assisténcia Social do Municipio de Londrina, especificamente
na Diretoria de Protecdo Social Basica/ Geréncia de CRAS, a qual conta com 10
CRAS, 10 coordenadores de CRAS e uma equipe média de mais de 120 agentes
publicos até maio de 2014, com motoristas, servicos gerais, técnicos de gestao e
equipe técnica (assistentes sociais e psicologos).

Assim, o objetivo geral foi de pesquisar o papel dos Coordenadores de
CRAS na Gestédo de Pessoas, ou seja, a funcdo da gestora territorial na conducao
do trabalho em equipe com seus diversos atores para uma Gestao Publica mais
eficiente. A metodologia utilizada foi a fundamentacao bibliografica e a pesquisa de
campo. Por conseguinte, a elaboracdo do CAPITULO 1 estad funtamentada em
pesquisa bibliografica sobre Conceitos modernos em Gestdo de Pessoas e alguns
seus elementos fundamentais. O CAPITULO 2 abordou uma reviséo bibliogréafica da
lesgislacdo da Politica de Assisténcia Social, tendo por foco e recorte o papel dos
coordenadores de CRAS e da Gestdo de Pessoas dentro da referida politica, com
apontamentos sobre a NOB/RH e leis pertinentes ao tema. Por fim, o CAPITULO 3
foi confeccionado a partir do referencial tedrico bibliografico, o qual fundamentou a
pesquisa de campo realizada junto aos coordenadores de CRAS, com o
guestionamanto de quais sdo as maiores DIFICULADES e quais elementos de
EXITO encontrados no cotidiano profissional considerando o papel da Coordenacéo
na Gestao de Pessoas dentro do CRAS. Quanto as limitagdes da pesquisa, tem-se a
limitacdo temporal para realizacdo do trabalho, sendo feita uma breve pesquisa
bibliografica sobre Gestdo de Pessoas, seu conceito atual e alguns papéis da
responsavel pela Gestdo de Pessoas . Outra limitacdo foi o grande acabouco de
normativas da referida politica, o que levou a pesquisadora a recortar algumas
normas que julgou mais pertinente quanto ao tema “Gestdo de Pessoas na Politica
de Assisténcia”, a saber : NOB-RH-SUAS (2006). Orientacbes Técnicas Centro de



Referéncia da Assisténcia Social (2009) e Orientacbes Técnicas sobre o PAIF
“Trabalho Social com Familias” (2009), Orientacdes para processos de recrutamento
e selecdo de pessoal no Sistema Unico de Assisténcia Social (2011) estas como
textos base e algumas outras normas completares como Resolucédo do CNAS, n° 17,
que ratifica a equipe de referéncia definida pela NOB-RH/SUAS, a Lei 12.435/2011,
que altera a Lei 8.742/1993 (LOAS) as quais serdo detalhadas no decorrer do
trabalho.

As consideracdes finais sdo apontamentos a respeito do assunto estudado,
tendo por base o papel dos coordenadores e a pesquisa de campo que indicou
desafios e possibilidades da Gestdo de Pessoas na Gestdo Publica dentro do
CRAS.



2. DESENVOLVIMENTO

Gestao de Pessoas (GP) estéa relacionada a diversos fatores como estrutura
organizacional, ambiéncia, natureza da organizagdo, processos internos e outras
variaveis. O moderno conceito de Gestdo de Pessoas aponta para uma Vvisao
sistémica e integrada, em que o empregado é considerado o parceiro mais proximo
da instituicdo, pois é este que movimenta e dinamiza seus processosl. GP é o
conjunto de politicas e praticas basilares para conducdo dos aspectos da posi¢ao
gerencial relacionados com as pessoas ou recursos humanos, como recrutamento,
selecdo, treinamento, recompensas e avaliacdo de desempenho?. GP é o “conjunto
de decisdes integradas sobre as relacdes de emprego que influenciam a eficacia dos

funcionarios e das organizacées™”

. GP é a area que constréi talentos por meio de um
conjunto integrado de processos e cuida do capital humano das organizacgdes, o
elemento fundamental de seu capital intelectual e a base do seu sucesso®.
Atualmente através dos modernos conceitos de Gestdo sabe-se que o que dificulta
um funcionamento eficaz de uma instituichio ndo sdo 0s aspectos somente
financeiros, mas, sobretudo a capacidade de manutencdo da forca de trabalho
eficiente e motivada, sendo essa a visdo do futuro. Ou seja, a manutencédo de
funcionarios que se sintam suficientemente valorizados e recompensados por seu
trabalho. Os empregados sabem quando de fato uma instituicdo se preocupa com as

pessoas nela inseridas.

2.1Aspectos Fundamentais da Moderna Gestao de Pessoas

Chiavenato (1999) aponta trés aspectos fundamentais: 1) As pessoas como
seres humanos, 2) As pessoas como ativadores inteligentes de recursos

organizacionais e 3) As pessoas como parceiras da organizacao.

! CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizacfes. 1999, p. 6.

> DESSLER, Gary. Human Resource Management, Upper Saddle River, NJ, Prentice Hall, 1997, p.2.
In: CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizacfes. 1999.

* MILKOVICH, George e BOUDREAU, John. Human Resource Management, Burr Ridge, Ill, Irwin,
1994, p.3. In: CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de Pessoas: 0 hovo papel dos recursos humanos nas
organizacfes. 1999.

* CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizacfes. 2008.
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Os seres humanos séo o capital intelectual da organizacdo, assim, quando
estes sdo valorizados e acessam uma boa politica de Gestdo de Pessoas
proporciona-se a colaboracédo eficaz das pessoas e o melhor funcionamento da
instituicdo. “As pessoas podem ampliar ou limitar as forcas e fraquezas de uma
organizacédo, dependendo da maneira como elas s&o tratadas™.

Os principais objetivos da Gestéo de Pessoas para Chiavenato (1999) séo:

Ajudar a organizacdo a alcancar seus objetivos e realizar sua missao. 2.
Proporcionar competitividade a organizacdo. 3. Proporcionar a organizacao
empregados bem treinados e bem motivados. 4. Aumentar a
autoatualizacéo e a satisfacdo dos empregados no trabalho. 5. Desenvolver
e manter qualidade de vida no trabalho. 6. Administrar a mudanga e 7.
Manter politicas éticas e comportamento socialmente responséveIG.

2.2. Papéis na Gestdo de Pessoas para o Trabalho em equipe: Comunicador,

Treinador, Motivador e Lider.

O Trabalho em Equipe é essencial para o bom funcionamento de uma
organizacgéao, “equipe € um grupo de duas ou mais pessoas que interagem de forma
independente e adaptativa para atingir objetivos importantes, especificos e
compartilhados” (BOUDREAU e MILKOVICH, 2000, p. 78)

Para Gil (2012), o profissional que se responsabiliza pela GP dentro de uma
organizagdo, deve desenvolver habilidades no desempenho de certos papéis, aqui
serdo apontados apenas quatro:

2.1.1 O Papel de Comunicador

O processo de comunicagdo € peculiar em cada circunstancia, no entanto é
possivel identificar elementos que aparecem de forma geral em todas as
comunicacdes: emissor, codificador, mensagem, canal, decodificador e receptor.
(GIL, 2012, p.72).

> CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas
organizacfes. 1999, p.9.
®|dem, p. 8 e 9.
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O emissor € a pessoa que tem uma ideia ou sentimento que deseja
comunicar. O codificador é constituido pelo mecanismo responsavel pela
exteriorizacdo da mensagem. A mensagem € a expressao formal da ideia
gue o emissor deseja comunicar. O canal € o meio pelo qual é conduzida a
mensagem. O codificador é constituido pelo mecanismo responsavel pela
decifracdo da mensagem.

No entanto, existem ruidos que se constituem barreiras para uma boa
comunicacdo, eles podem vir tanto do emissor, quanto do receptor. Os ruidos
advindos do emissor destacam-se: a falta de clareza nas ideias, a comunicacao
multipla, dificuldades na codificagdo, bloqueio emocional, hébitos de locucéo,
suposicdes acerca do receptor. (GIL, 2012. p.74,75). Quanto aos ruidos manifestos
pelo receptor podem ser: audicdo seletiva, desinteresse, avaliacdo prematura,
preocupacao com a resposta, crengas e atitudes, reacdo ao emissor, preconceitos e
esteriotipos, experiéncias anteriores, comportamento defensivo. (GIL, 2012, p.
76,77).

Para que a comunicacdo cumpra seu proposito € necessario se harmonizar
com o receptor, tendo conhecimento de quem sdo aqueles a quem se dirige a
comunicacdo; oferecer uma postura de ouvir com escuta qualificada; promover a
realimentacdo; cuidar com a expressao (voz, gestos, siléncio, linguagem, apoio).
(GIL, 2012, p. 76,77).

2.1.2 O Papel de Treinador

O treinamento tem por objetivo proporcionar aprendizado aos seus
integrantes/participantes. Alguns principios podem ser destacados: levar em conta
as diferencas individuais, a motivacdo de cada pessoa da equipe, desenvolver
habilidade de prender a atencdo, promover o feedback e a retencdo, por fim,
empregar a transferéncia que é a capacidade de aplicar a situagcbes diversas o
conhecimento ensinado. Para BOUDREAU e MILKOVICH, 2000, p.338:

Treinamento € um processo sistematico para promover a aquisicao de
habilidades, regras, conceitos ou atitudes que resultem em uma melhoria da
adequacao entre as caracteristicas dos empregados e as exigéncias dos
papéis funcionais.
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2.1.3 O Papel de Motivador

Atualmente se tem o conhecimento de que motivacao esta relacionada a
alguma necessidade nado satisfeita das pessoas. Assim, ndo sera o gestor que
motivard as pessoas, mas cabe a ele promover a satisfacdo as necessidade
humanas. (ARCHER, 1990,p.8). Assim, GIL aponta algumas acbes que podem
colaborar no processo de motivacdo: valorizacdo das pessoas, reconhecimento dos
avangos, encorajamento das iniciativas, oferecimentos de incentivos (n&o
necessariamente financeiros), enriquecimento das fungbes (valorizacdo de
conhecimentos especificos), delegacdo de autoridade, avaliacbes periddicas dos

processos de trabalho (feedback) e a promocdo de mudancas positivas.

2.1.4 O Papel de Lider

O atual conceito de lideranca se exprime numa relacdo entre diversas
variaveis, entre as quais: “1) as caracteristicas do lider; 2) as atitudes, necessidades
e outras caracteristicas pessoais dos seguidores; 3) caracteristicas da organizacao,
como sua finalidade, estrutura e natureza das tarefas realizadas; 4) o meio social,
econdmico e politico”. Ainda para Michel Useem (Franca e Arellano, 2002, p.260), o

lider precisa das seguintes atitudes:

Ter visdo clara dos objetivos e saber transmiti-la — criar um projeto comum;
estimular e criar as condicbes objetivas para o compartihamento de
informacdes,conhecimentos e experiéncias — ajudar a equipe a aprender
com a propria experiéncia; preparar as pessoas para situacdes adversas,
capacitando-as para tanto e criando o suporte da equipe para cada um de
seus integrante; manter as pessoas focadas no essencial, estimular as
pessoas a usarem seus pontos fortes e a desenvolvé-los; conquistar aliados
gue o0 apoiem nas situacdes dificeis; possuir coragem para tomar as
decisfes necessarias.

Para Conte (2006) lideranca é “a arte de orquestrar resultados com pessoas,
otimizar a performance dos individuos e gerir desempenhos”. E realizar e trazer para
si a responsabilidade de gestdo nos processos de trabalho, gestdo das relaces,
gestdo da equipe e gestdo da inteligéncia aplicada através da identificacdo e

solucdo de problemas, tomada de decisdo, analise de riscos e acdo estratégica.



4. GESTAO DE PESSOAS NA POLITICA DE ASSISTENCIA SOCIAL

A Constituicdo Federal de 1988 elevou a assisténcia social ao patamar de
direitos sociais, integrando-a a Seguridade Social na legislacdo brasileira. Em
desdobramento um amplo aparato de normas e instrugbes legais foram se
engendrando para direcionar e regulamentar a Politica de Assisténcia. Nesse
processo tem se: Lei Organica de Assisténcia Social (1993), A Politica Nacional de

Assisténcia Social (2004), O Sistema Unico de Assisténcia Social (2004):

SUAS: Sistema Unico de Assisténcia Social - é um sistema publico com
comando Unico, descentralizado, ndo-contributivo que organiza e normatiza
a Politica Nacional de Assisténcia Social na perspectiva da universalizagédo
dos direitos, regulando em todo o territério nacional as acdes socio-
assistenciais.

A Norma Operacional Béasica (2005), Norma Operacional Béasica de
Recursos Humanos do SUAS (NOB-RH/SUAS/2006), A Tipificacdo Nacional de
Servicos Socioassistenciais (2009), O Protocolo de Gestdo Integrada de Servicos,
Beneficios e Transferéncias de Renda, bem como a Politica Nacional de
Capacitacdo do SUAS (2011) e diversas normativas, portarias e decretos.

a. Apontamentos Legais

Diante da gama legal e das limitacbes desta pesquisa, serdo feitos
apontamentos de algumas leis e regulamentacfes pertinentes nesse trabalho com
énfase na Gestdo de Pessoas na Politica de Assisténcia Social, a saber: NOB-
RH/SUAS 2006, versdo Anotada e Comentada — Brasilia, DF: MDS; Secretaria
Nacional de Assisténcia Social, 2011. A Resolugcdo do CNAS, n° 17, que ratifica a
equipe de referéncia definida pela NOB-RH/SUAS, Orientacdes para processos de
recrutamento e selecdo de pessoal no Sistema Unico de Assisténcia Social. Brasilia,
DF: MDS; Secretaria Nacional de Assisténcia Social, 2011. E a Lei 12.435/2011, que
altera a Lei 8.742/1993 (LOAS), a qual implicou em deliberagbes que repercutiram
significativamente nos processos de trabalho institucional e profissional. Caderno de
orientacdes Técnicas do PAIF (2009), Caderno de orientacdes Técnicas do CRAS
(2009).
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Para fins didéaticos, as legislacfes serdo apuradas no decorrer de todo
capitulo 2 conforme conveniéncia dos temas.

O Conselho Nacional de Assisténcia Social/CNAS através da Resolucéo n°
17, de 20 de junho de 2011, ratificou a composicdo das equipes de referéncia,

sendo obrigatorio:

I. da Protecéo Social Basica: Assistente Social e Psic6logo.

Il. da Protecao Social Especial de Média Complexidade: Assistente
Social; Psicologo; Advogado.

IIl. da Protegéo Social Especial de Alta Complexidade: Assistente
Social; Psicologo

Além desses profissionais que hoje estdo atuando, a Resolucédo prevé a
possibilidades de outras categorias profissionais como Antropdlogos, Economistas
Doméstico; Pedagogos; Socidlogos; Terapeutas ocupacional; e, Musicoterapeutas,
conforme a realidade regional e local. Quanto a gestdo do SUAS, além dos ja
citados, ainda tem-se o Administrador, Contador e Economista.

As Orientacdes para processos de recrutamento e selecdo de pessoal
no Sistema Unico de Assisténcia Social (2011) traz apontamentos da importancia
da desprecarizacao dos trabalhadores que prestam servicos para o ente publico e a
importancia de contratacao por meio de concursos publicos.

Quanto a competéncia profissional requerida dos trabalhadores do SUAS, o
documento sinaliza que € imperativo o “ato de assumir responsabilidades frente a
situacdes de trabalho complexas, o que exige um conjunto de conhecimentos e
habilidades profissionais, porém, mais do que isto, postura ética, pois imp&e aos
trabalhadores da assisténcia social que superem a atuacdo como simples
executores de programas” para viabilizacdo de direitos (p.36).

Além disso, os profissionais que atuam na area de Assisténcia Social devem
ter clareza da centralidade da responsabilidade do Estado no comando das acodes
da assisténcia, sem, no entanto, perder a articulagcdo com os demais agentes sociais
gue atuam na rede socioassistencial.

Quanto a Lei 12.435 06 de julho de 2011, que altera a Lei 8.742/1993
(LOAS), seu artigo 6° - institui entre os objetivos da gestdo do Sistema Unico da
Assisténcia Social (SUAS), “implementar a gestdo do trabalho e a educacdo

permanente da assisténcia social”.(p.17).
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b. Centro de Referéncia da Assisténcia Social

O Centro de Referéncia de Assisténcia Social — CRAS é um equipamento

social, estatal e descentralizado, que tem como principal foco ofertar o Programa de

Atendimento Integral a Familia — PAIF, sendo um servico regulado pelo SUAS. Deve

contar com equipe de referéncia estatizada e qualificada, bem como o Poder Publico

deve prover toda condicdo de estrutura fisica para o sua efetivacdo conforme as

diretrizes legais.

"Art. 6° C. § 1° O Cras € a unidade publica municipal, de base
territorial, localizada em areas com maiores indices de
vulnerabilidade e risco social, destinada a articulagdo dos servi¢os
socioassistenciais no seu territério de abrangéncia e a prestacédo de
servigos, programas e projetos socioassistenciais de protecéo social
béasica as familias.

"Art. 6° D. As instalagbes dos Cras devem ser compativeis com 0s
servi¢cos neles ofertados, com espagos para trabalhos em grupo e
ambientes especificos para recepgdo e atendimento reservado das
familias e individuos, assegurada a acessibilidade as pessoas idosas
e com deficiéncia."

Quanto as condi¢des do equipamento social CRAS, o mesmo é disposto na

Tipificacdo Nacional de Servicos Socioassistenciais, 2009 de maneira

detalhada:

PROVISOES (p.7)

AMBIENTE FiSICO

Espacos destinados para recepcdo, sala(s) de atendimento
individualizado, sala(s) de atividades coletivas e comunitérias,
sala para atividades administrativas, instalacdes sanitarias, com
adequada iluminacdo, ventilacdo, conservacdo, privacidade,
salubridade, limpeza e acessibilidade em todos seus ambientes,
de acordo com as normas da ABNT. O ambiente deve possuir
outras caracteristicas de acordo com a regulagdo especifica do
servi¢o e do Centro de Referéncia de Assisténcia Social (CRAS).

Materiais permanentes e materiais de consumo necessarios ao
desenvolvimento do  servico, tais como: mobiliario,

RECURSOS

computadores, entre outros.
MATERIAIS

Artigos pedagdgicos, culturais e esportivos; Banco de Dados de
MATERIAIS usuarios de beneficios e servicos socioassistenciais; Banco de

SOCIOEDUCATIVOS

Dados dos servicos socioassistenciais; Cadastro Unico dos
Programas Saciais; Cadastro de Beneficiarios do BPC.
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RECURSOS
HUMANOS

De acordo com a NOB-RH/SUAS.

TRABALHO SOCIAL
ESSENCIAL AO
SERVICO

Acolhida; estudo social; visita domiciliar; orientacdo e
encaminhamentos; grupos de familias; acompanhamento
familiar; atividades comunitarias; campanhas socioeducativas;
informacdo, comunicacdo e defesa de direitos; promocdo ao
acesso a documentacdo pessoal; mobilizagdo e fortalecimento
de redes sociais de apoio; desenvolvimento do convivio familiar
e comunitario; mobilizacdo para a cidadania; conhecimento do
territério; cadastramento socioeconbmico; elaboracdo de
relatorios e/ou prontudrios; notificagdo da ocorréncia de
situacdes de vulnerabilidade e risco social; busca ativa.

IMPACTO SOCIAL ESPERADO p.9

CONTRIBUIR PARA

- Reducéo da ocorréncia de situacdes de vulnerabilidade social
no territério de abrangéncia do CRAS;

- Prevencgéo da ocorréncia de riscos sociais, seu agravamento ou
reincidéncia no territério de abrangéncia do CRAS;

- Aumento de acessos a servi¢cos socioassistenciais e setoriais;

- Melhoria da qualidade de vida das familias residentes no
territrio de abrangéncia do CRAS.

Conforme explicitado no Caderno de Orientacfes Técnicas do PAIF

(2009, p. 61), a equipe de referéncia do CRAS deve ser composta por profissionais

responsaveis pela gestdo territorial da protecdo basica, organizacdo dos servicos
ofertados no CRAS e oferta do PAIF.

A NOB-RH/SUAS determina que toda a equipe de referéncia do
CRAS seja composta por servidores publicos efetivos. A baixa
rotatitividade é fundamental para que se garanta a continuidade,
eficacia e efetividade dos servigos e agfes ofertados no CRAS, bem
como para potencializar o processo de formacdo permanente dos
profissionais.

Outro ponto salutar para o bom andamento do trabalho é a compreensao do

gue € apontado no mesmo caderno supracitado “é equivocada a ideia de que ha a

equipe do PAIF e a equipe do CRAS. A equipe de referéncia do CRAS é a

responsavel pela oferta do PAIF e pela gestéo territorial da protecdo social basica,

sendo esta ultima uma funcéo do Coordenador do CRAS” (p.56). Sendo assim, se o
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CRAS oferecer outros programas, projetos, servicos ou agdes, a equipe do CRAS

deve ser amplificada, adaptando-se para desempenhar as orientacdes técnicas

peculiares dispostas nas regulamentacfes quanto as funcdes do CRAS.

C. Papel e Funcédo dos Coordenadores de CRAS

O papel do gestor local ou do coordenador é fundamental, pois uma

adequada gestédo de pessoas colaborara na coleta de dados fidedignos no cotidiano

e desenvolvimento profissional, bem como na melhor qualidade dos servicos

ofertados.

Capacidade gerencial e tecnolégica envolve recursos fisicos, financeiros e
humanos (...). Em relagdo aos recursos humanos, € preciso contratar e
capacitar, de forma permanente, profissionais para as varias atividades que
implicam a operagdo de sistema de monitoramento e avaliacdo em nivel
local, com a alimentacdo do sistema de informacgdo, o processamento de
dados e a capacidade em analisa-los. A utilizacdo da informagcado como
pratica de rotina é um desafio que depende de recursos humanos
capacitados e bem informados sobre a realidade local, o que implica na
fixacdo dos recursos humanos no contexto local. (VAITSMAN, 2009, p. 164-
165)

Segundo Filgueiras “o reconhecimento do papel crucial das capacidades dos

gerentes sociais para a implementagdo dos programas sociais” é fundamental.
(FILGUEIRAS, 2009, p. 133).

A geréncia por si s6 ndo solucionarq os agudos problemas de pobreza e

desigualdade. Encaréa-los implica trabalhar em mudltiplos planos. Um dos
mais relevantes é desenvolver uma ampla negociagéo, acordos sociais para
alcancar as profundas transformagcdes necessarias. Porém, 0s mais
imaginativos desenhos de politica fracassardo se ndo se conta com
administrag8es publicas eficientes e uma soélida geréncia social que garanta
a aplicacdo destes desenhos. (KLIKSBERG, 2003, traducdo de Filgueiras,
2009, p. 133)

Ainda clarifica sobre a necessidade da equipe de referéncia ter um

coordenador com perfil especifico e competente:

As equipes de referéncia para os Centros de Referéncia da Assisténcia
Social - CRAS devem contar sempre com um coordenador, devendo o
mesmo, independentemente do porte do municipio, ter o seguinte pefrfil
profissional: ser um técnico de nivel superior, concursado, com experiéncia
em trabalhos comunitarios e gestdo de programas, projetos, servicos e
beneficios socioassistenciais. (p.33)
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Igualmente cabe a coordenacéo do CRAS a promocéao do trabalho articulado
entre os profissionais, desenvolvendo o compartihamento das experiéncias,
“estimulando a troca de conhecimentos e a produgdo de novos saberes” (p.33).
Ademais corrobora para imprescindibilidade da capacitacdo e formacédo continuada
da equipe com o objetivo de avultar seus saberes para superacédo de obstaculos e

melhoria da qualidade dos servicos.

O coordenador do CRAS deve assegurar também agenda para o
cumprimento de tarefas relacionadas a gestdo da protecdo basica no
territério, de forma a dar consisténcia ao vinculo SUAS e a rede
socioassistencial local, referenciada ao CRAS. (Orientacdes Técnicas
CRAS, p.44)

As orientacdes técnicas do CRAS (2009) ainda apontam que “Os
coordenadores de CRAS devem planejar coletivamente as atividades sob sua
responsabilidade, em especial aquelas relacionadas a gestdo do territério e do
CRAS como unidade do SUAS; de pessoal e dos servigos ofertados pelo CRAS; e
da gestdo da informacdo” (p.42). As diretrizes trazem questdes relacionadas a
gestdo do trabalho com planejamento, trabalho em equipe, trabalho interdisciplinar,
em que o tempo gerido para todos estes elementos devem estar contemplado na
agenda de atividades desenvolvidas no CRAS.

Nessa direcdo, antes de a equipe iniciar o trabalho, o gestor deve assegurar
capacitacdo dos profissionais envolvidos. O ideal é que esta formacao seja
continuada e que se prevejam momentos de estudo e aprimoramento da
acdo. Cada CRAS deve alimentar o processo de planejamento das
atividades com sua equipe, dando consisténcia ao planejamento geral e
condicdes de aprimoramento da ac8o. As reunides periddicas de
planejamento com toda a equipe de referéncia do CRAS, entre profissionais
de nivel superior e coordenador, deve ser parte do processo de trabalho do
CRAS, sendo imprescindivel para a garantia da interdisciplinaridade do
trabalho da equipe. Além disso, cabe ao coordenador detectar
necessidades de capacitacdo da equipe, redirecionar, junto com o grupo,
objetivos e tracar novas metas a fim de efetivar o CRAS como unidade
publica que possibilta o acesso aos direitos socioassistenciais nos
territérios. Estes momentos, que devem ser preferencialmente semanais,
sdo ainda importantes para possibilitar a troca de experiéncias entre os
profissionais (p.42).

Quanto ao TRABALHO EM EQUIPE deve-se estabelecer que na
organizacdo do trabalho cotidiano contemplem-se reunides com discussdo da
gestdo do trabalho, delimitacdo de instrumentos para acompanhamento das familias
através dos servicos da rede socioassistencial e dos profissionais de referéncia do
CRAS, a regularidade e fluxo das a¢bes entre outras questbes que ratifiquem o
CRAS como protecdo basica no territorio para acesso ao SUAS. Quanto ao
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Municipio de Londrina, o Decreto n° 1005/2010 assim dispfe sobre as
especificidades da coordenacdo em ambito municipal, apresentando suas
atribuicdes legais:

DAS COORDENADORIAS DE UNIDADES DE CRAS

Art. 18. As Coordenadorias de Unidades de CRAS, unidades subordinadas a Geréncia de
Gestado de CRAS, vinculada a Diretoria de Protecdo Social Basica compete:

I. Coordenar a gestéo territorial da politica de assisténcia social, articulando os servicos da
rede socioassistencial de protecdo social basica e especial:

Il. Executar, em conjunto com a equipe, 0S servicos socioassistencias nas unidades dos
CRAS - Centros Regionais de Assisténcia Social, a partir das diretrizes da politica
municipal de assisténcia social e plano municipal de assisténcia social;

[ll. Facilitar a integracdo e a articulacdo dos niveis de protecdo basica e especial no
territorio;

IV. Proceder a analise dos aspectos técnico-politico apresentados nos territérios para
subsidiar decisbes quanto as estratégias de acao frente as realidades apresentadas;

V. Atuar de forma integrada e apresentar a Geréncia de Gestao de CRAS indicativos para a
melhoria do atendimento prestado a populacéo referenciada em cada territorio;

VI. Conduzir e propor, em conjunto com a Geréncia de Inclusdo Produtiva, acbes de que
promovam a inclusdo produtiva das familias atendidas, considerando as especificidades
territoriais;

VII. Proceder a estudos e sugerir medidas que visem a melhoria dos trabalhos da Politica
de Assisténcia Social nos territérios de sua referéncia;

VIIl. Realizar acdes integradas entre as unidades de CRAS e os servigos de atencédo a
crianga, adolescente e juventude e, de inclusdo produtiva e servicos da Diretoria de
Protec&o Social Especial;

IX. Garantir a equipe técnica o acesso a todas as informacdes/orientacbes prestadas pelas
diversas geréncias e diretorias da SMAS;

X. Apoiar a equipe técnica no desempenho de suas func¢des, auxiliando-os no repasse das
diretrizes e orientacfes necessarias a prestacdo dos servigos;

XI. Apoiar e monitorar a equipe técnica no cumprimento e implementacdo das rotinas e
protocolos administrativos estabelecidos na unidade;

XIl. Promover a articulagéo no estabelecimento de fluxos com outros 6rgéos relacionados
direta ou indiretamente a assisténcia social;

XIll. Coordenar a construcdo de conteudos a serem trabalhados com as pessoas e familias,
com os coordenadores de servi¢os, fundamentados nas especificidades da regiéo;

XIV. Coordenar o processo de vigilancia social no territorio para identificacdo das principais
vulnerabilidades e areas de maior incidéncia, atentando para a garantia e defesa de direitos
socioassistenciais;

XV. Realizar, em conjunto com a equipe, analise territorial da cobertura, auséncia e
insuficiéncia dos servi¢os socioassistenciais e das demais politicas publicas existentes no
territorio;

XVI. Elaboracéo do Plano Local de Assisténcia Social;

XVII. Coordenar, em conjunto com a equipe da unidade e demais servicos da rede
socioassistencial, a realizagédo das pré-conferéncia;

XVIII. Avaliar e monitorar a implementagdo do Plano Local de Assisténcia Social,
acompanhando o cumprimento das metas pactuadas;

XIX. Coordenar o processo de desenvolvimento regional, na formacdo de liderancas,
organizagdo comunitaria, apropriacdo e preservagado dos equipamentos e espacos publicos
por parte da comunidade local;

XX. Orientar a rede de servi¢os do territério sobre temas afetos a politica de assisténcia
social;

XXI. Desenvolver outras atividades afins, no ambito de sua competéncia.
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d. Gestéo do trabalho: valorizag&o dos trabalhadores e educagao permanente

A Norma Operacional Basica de Recursos Humanos do SUAS (NOB-
RH/SUAS/2006 — Anotada e Comentada) dispde que a gestdo do trabalho no
ambito do SUAS é uma questdo estratégica, bem como aponta para alguns
principios e diretrizes norteadores:

“garantir a “desprecarizacédo” dos vinculos dos trabalhadores do SUAS e o
fim da terceirizacdo, garantir a educacdo permanente dos trabalhadores,
realizar planejamento estratégico, garantir a gestdo participativa com
controle social, integrar e alimentar o sistema de informagéo” (p.19).

Em relagdo ao conceito da NOB-RH/SUAS destaca-se que:

NOB/RH-SUAS: instrumento normativo responsavel pela definicdo de
diretrizes e responsabilidades no ambito da politica do trabalho na area da
assisténcia social. O mesmo esta previsto como Meta 2 na Deliberagdo da
V Conferéncia Nacional da Assisténcia Social, a seguir descrita: “Construir e
implementar a politica de gestdo de pessoas, mediante a elaboracao e
aprovacdo de Norma Operacional Basica especifica e criacdo de plano de
carreira, cargos e salarios, com a participacdo dos trabalhadores sociais e
suas entidades de classes representativas”. (p.105)

Para que a gestdo do SUAS seja condizente com suas prerrogativas, €
essencial que cada esfera de governo tenha em seu quadro funcional profissionais

de referéncia para o desempenho adequado do trabalho.

E importante considerar que a Constituicio Federal garante a possibilidade
de nomeacgdo de servidores de carreira para cargos em comisséo, desde
gue sejam destinadas apenas as atribuicdes de direcdo, chefia e
assessoramento. As diretrizes desta Norma reafirmam a profissionalizacao
das funcdes de gestédo e, nesse sentido, para as funcdes de coordenacéo
devem ser priorizados os servidores efetivos. (NOB-RH/SUAS, 2006, p.37-
grifo meu)

Quanto a GESTAO DO TRABALHO NO SUAS esta é vista como uma
questdo fundamental para a efetivacdo da Politica de Assisténcia Social, “ a
qualidade dos servigos socioassistenciais disponibilizados a sociedade depende da
estruturagcédo do trabalho, da qualificagdo e valorizagdo dos trabalhadores atuantes

no SUAS”. (NOB-RH/SUAS, 2006, p.17):



21

[...] considera-se Gestdo do Trabalho no SUAS a gestdo do processo de
trabalho necessario ao funcionamento da organizacdo do sistema, que
abarca novos desenhos organizacionais, educacdo permanente,
desprecarizacdo do trabalho, avaliacdo de desempenho, adequacao dos
perfis profissionais as necessidades do SUAS, processos de negociacdo do
trabalho, sistemas de informacdo e planos de carreira, cargos e salarios,
entre outros aspectos. (p.102)

Para o SUAS a concepcao de gestdo € composta pela associacédo entre o
dominio de conhecimentos técnicos e a capacidade de inovacao, alinhada
aos principios democraticos da gestdo publica. Desse modo, “pensar as
dimensdes — diagnostico/ Planejamento / execugdo / monitoramento/
avaliacao, como movimentos absolutamente interligados e
interdependentes, que se imbricam e inter-relacionam, numa dinamica
estratégica e nao linear. Tais dimensdes ndo podem mais serem vistas
como etapas ou fases que se sucedem, mas sim como uma totalidade
dinamica.” (BRASIL/ MDS, 2008, vol. 2, p.48)

Ademais, outro ponto que cabe destacar é a capacitacdo dos trabalhadores
do SUAS, cuja base se faz com educacao permanente, e a NOB-RH/SUAS, 2006,

p.51 assim aborda:

Educagdo Permanente: significa o atendimento as necessidades de
formagdo e qualificacdo sistematica e continuada dos trabalhadores do
SUAS. A educagédo permanente constitui-se no processo continuo

de construgdo de conhecimentos pelos trabalhadores, de todo e qualquer
conhecimento, por meio de escolarizagdo formal ou ndo formal, de
vivéncias, experiéncias laborais e emocionais, no ambito institucional ou
fora dele. Tem o objetivo de melhorar e ampliar a capacidade laboral dos
trabalhadores, em funcdo de suas necessidades individuais, da equipe de
trabalho e da instituicdo em que trabalha, das necessidades dos usuarios e
da demanda social.

e. Planejamento Estratégico Como Componente De Gestao

Para Teixeira, o planejamento ndo deve ser confundido com planos,
programas e projetos, cuja diferenca fundamental consiste em competéncias de
decisé@o e o detalhamento operacional a ser executado em cada esfera de governo.
Além disso, a gestdo democratica apresenta atualmente elementos essenciais como
0s sistemas, beneficios e servicos na estruturacdo das Politicas Publicas ofertadas
pelo Estado. Neste sentido, € de suma importancia o conhecimento do gestor local,
ou mais especificamente nesta pesquisa, os coordenadores de CRAS, terem

apreenséao destes elementos na Politica de Assisténcia Social.
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‘planejamento e gestdo publica caminham lado a lado, porque
perseguem instrumentos que permitem fluir a direcdo democratica do
gestor no interior das unidades plurais de trabalho” (TEIXEIRA, 2009,
p.559)

Quanto ao Planejamento Estratégico, € uma prerrogativa para as exigéncias

da realidade contemporéanea, em que:

“absorver a nogao de estratégia implica, no caso das instituicbes governamentais
e ndo governamentais, absorver um sentido politico para a gestéo publica,
concebendo-se a unidade a ser gerida como uma unidade plural (ndo
consensual), onde a inconformacado esta presente e a utopia é o horizonte.
Além disso, a sociedade a quem se destinam as acbes planejadas é
também uma sociedade plural e mutiétnica” (TEIXEIRA, 2009, p.557).

Quanto a ferramentas para Gestao Estratégica, Filgueiras (2009) cita alguns
exemplos praticos para balizar o gestor, como: “analise do ambiente, analise de
atores envolvidos, construcdo de cenarios, planejamento estratégico, analise de
problemas, instrumentos de elaboracdo de projetos e programas, monitoramento e
avaliacdo, técnicas de administragdo de confltos e de negociagao”
(CKAGNAZAROFF, 2004 In: FIGUELRAS, 2009 p. 142).

ANALISE DE AMBIENTE E ENTORNO (andlise SWOT) Filgueiras p.143

Ambiente Interno Ambiente Externo

Eficiéncia Deficiéncia Oportunidade Ameaca

ANALISE DOS ENVOLVIDOS (Filgueiras, p.143 adaptado por Alexius)

Atores
Interesses e objetivos Elementos de forca e Limites, fragilidades ou
potenciais que podem dificuldades internas que
favorecer a execucgao podem influir negativamente

“o foco das atividades de controle é a legalidade dos atos da administragdo
publica, o foco das atividades de avaliagcdo e monitoramento é a qualidade
da gestdo. As praticas de controle dizem respeito ao cumprimento das
normas e dos procedimentos legais e adequados na administracdo publica,
ao cumprimento de metas e a execugao de programas e orgamentos”
(VAITSMAN, p. 157)
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Assim, o planejamento deve propiciar a analise critica da realidade,
oportunizar alternativas e definir o direcionamento das agbes a fim de fomentar
solucdes viaveis para situaces apresentadas. Além disso, o planejamento também
deve prever que diante da complexidade da conjuntura social e do trabalho
desenvolvido nas a¢gbes dos CRAS a adequacéo e remanejamento de determinadas
atividades poderdo acontecer, no entanto, metas bem claras e prazos viaveis para

execucao também devem ser levados em conta.



5. GESTAO DE PESSOAS NOS CENTROS DE REFERENCIA DA ASSISTENCIA
SOCIAL NA VISAO DOS COORDENADORES

5.1Pesquisa de Campo

A Pesquisa de Campo realizada junto aos coordenadores dos Centros de
Referéncia da Assisténcia Social- CRAS da Secretaria Municipal de Assisténcia
Social- SMAS no Municipio de Londrina foi realizada de maio a agosto de 2014, em
que maio, junho e julho se fez a coleta de dados e em agosto a analise dos mesmos.
Foi realizada fundamentacédo bibliogréfica (fonte secundaria) e pesquisa de campo.

De acordo com Lakatos e Marconi (1996, p.75):

A Pesquisa de Campo é aquela utilizada com o objetivo de conseguir
informacdes e /ou conhecimentos acerca de um problema, para o qual se
procura uma resposta, ou de uma hipétese, que se queira comprovar, ou
ainda, descobrir novos fendmenos ou as relagbes entre eles.

Para efetivacdo da pesquisa de campo, utilizou-se de Formulario com duas

guestbes abertas:

1. Considerando o papel da Coordenacdo na Gestdo de Pessoas no
equipamento CRAS e os seguintes elementos - Planejamento Estratégico e
Tomada de Decisdes, Trabalho em Equipe, Comunicacdo, Treinamento,
Motivagdo e Liderangca. Quais as maiores DIFICULDADES podem ser
elencadas?

2. Considerando o papel da Coordenacdo na Gestdo de Pessoas no
equipamento CRAS e os seguintes elementos - Planejamento Estratégico e
Tomada de Decisdes, Trabalho em Equipe, Comunicacdo, Treinamento,
Motivagdo e Lideranca. Quais os ELEMENTOS vocé tem aplicado com
EXITO na Gestfo de Pessoas dentro do CRAS?
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a. Analise dos dados Pesquisados

CATEGORIAS

Planejamento Estratégico

Tomada de Decisfes
DESAFIOS Trabalho em Equipe POSSIBILIDADES

Comunicacéao

Treinamento

Motivacao

Lideranca

Para realizacdo da analise dos dados pesquisados, empregaram-se
apontamentos fundamentados no referencial tedrico levantado correlacionando-os
as respostas dos 10 coordenadores de CRAS, uma vez que todos aceitaram
participar da pesquisa e emitiram suas apreensdes sobre as perguntas 1 e 2. Diante
da riqueza e originalidade do material coletado, procurou-se dar forma continua e
l6gica a cada topico com o préprio material apurado. Desta forma, os textos dos
diversos atores que participaram da pesquisa permaneceram na integra (apenas
foram formatados da mesma maneira), sendo identificados através da fonte arial
italico com espacamento simples, separados por categorias, em que cada
espacamento entre os paragrafos indica a voz de um sujeito diferenciado, foi ainda
colocado em negrito um grifo da pesquisadora para posterior consideracao.

Concomitantemente, a ponderagdo sobre as respostas e a disposi¢cdo no
texto foi aglutinada por similaridade identificando os desafios elencados e as
principais dificuldades, seguido dos elementos aplicados com éxito, indicando assim
possibilidades que possam ser socializadas entre todos. Ademais, a analise foi
executada de forma genérica, sem identificacdo especifica por CRAS com a
finalidade de preservar as informacdes enquanto pessoais e categoriza-las na
perspectiva profissional. Além disso, em alguns momentos néo foi possivel separar
as categorias com precisao devido ao imbricamento das respostas. As percepgoes
da pesquisadora sobre os desafios e possibilidades foram apresentadas nas

consideracodes finais.
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Pergunta 1 — Dificuldade/ Desafios

Planejamento Estratégico

Planejamento Estratégico é feito de maneira superficial para atender as
demandas emergentes. Nao ha tempo para um planejamento mais aprofundado.

O planejamento foi iniciado, mas devido a demanda dos servicos e também
do reordenamento discutidos pelas comissdes de trabalho formado pela DPSB para
discutir critérios, fluxos, orientacBes e avaliacdo referentes a beneficios, sistema e
outras atividades. Neste sentido ndo foi oficialmente finalizado o planejamento, mas
de certa forma estad sendo revisto o planejamento realizado anteriormente. Como
estdo sendo discutidos novos fluxos de formas diferenciadas de atendimento,
principalmente de partir do atendimento particularizado para o coletivo € necessario
capacitacdo para instrumentalizar os técnicos como também para dar uma direcdo
as equipes dos CRAS e outros servicos afins.

Planejamento estratégico ndo € algo facil a ser realizado, contudo,
buscamos nos aproximar de algum arremedo nesse sentido; muito embora enquanto
servico sejamos um reflexo da forma pela qual a prefeitura-Secretaria Municipal de
Assisténcia Social conduz suas acdes. Na verdade, a politica de Assisténcia Social
ainda esta se estruturando enquanto politica de direito a populacdo que dela
necessita. SA4o muitos elementos que ainda precisam de um refinamento. Segundo
nossa compreenséao e olhando especificamente para a unidade de CRAS, também
sera através do exercicio, do fazer profissional comprometido com as orientacfes
gue nos chegam pelos cadernos orientadores bem como das normas operacionais e
de todo o acumulado de material produzido com a finalidade de ser difundido e se
infiltrar amplamente nos servigos mostrando o caminho para se configurar enquanto
politica, € que alcancaremos os aprendizados, a experiéncia mais aprimorada que é
aguela adquirida por aquele (a) que passou pela dificuldade, que construiu
estratégias mais apropriadas ao contexto, que se aproximou do publico usuario e
acolheu seus anseios e opinides. Por fim, sera também (mas ndo somente) pela
aplicacdo das orientacdes do SUAS (Sistema Unico da Assisténcia Social) e de sua
constante avaliagdo e proposi¢cdes advindas do nosso cotidiano profissional que a

politica seré fortalecida e estruturada na vida da populacédo usuéaria dessa politica.
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A propria secretaria ainda ndo se aprimorou em termos de gestdo para que
possa planejar de forma que todos 0S seus servicos ndo passem por
descontinuidade no fornecimento de todos os produtos e servicos de que tenha
necessidade (equipamentos, prestacao de servico terceirizado, manutencéo de frota,
contratacdo de servico de terceiros para atendimento de contingéncias, compra de
equipamentos para reposi¢cao ou implementacédo de unidade de servico, etc...). Nao
podemos negar que muito se avancou, contudo ainda estamos a mercé de um
orcamento pequeno para todas as necessidades. O proprio PPA (Plano Pluri Anual)
onde priorizamos muitos aspectos da gestdo ja mencionados foi restringido pela
dificuldade de arrecadacdo da prefeitura. Assim se torna dificil planejar
adequadamente. Também como dificuldade podemos apontar a forma de
organizacdo do ente publico que opera a partir de processos muito morosos, com
licitacbes e tomadas de precos, pregdes eletronicos, etc. sem dizer 0s processos
gue tramitam internamente entre secretarias que também necessitam de um
constante monitoramento para que o tempo dessa tramitacdo seja 0 mais curto
possivel. Esses sdo elementos da gestdo que contribuem na baixa qualidade dos
produtos adquiridos pelo menor preco (Leis que regem a gestdo) bem como na
prestacdo de servico, no desgaste dos trabalhadores e no acumulo de materiais na
sede do CRAS sem necessidade, sem demanda. As aquisicbes de produtos
demoram a chegar ou mesmo sdo feitos em quantidades desnecessarias porque
ndo se utiliza a quantidade pedida, mas alguém sem clareza disso p6de enviar o
pedido. Aqui nos referimos ao exemplo dos materiais de expediente. Por anos
observamos que esse fato se repete. Planejar estrategicamente € pensar no futuro,
com perspectiva de futuro. Talvez na secretaria inda estejamos no comego do
caminho nesse aspecto. No que se refere a questdo das estruturas adequadas para
o funcionamento da unidade de CRAS, sentimos na pele os limites para nos
aventurarmos (no bom sentido!!!) a cumprir com as orientacdes e pactuacées que
nos proprios participamos e estamos construindo; pois ainda nao temos sede
propria. A nossa equipe de trabalhadores é relativamente grande e o espaco que
ocupamos atualmente deixa muito a desejar por ndo comportar as atividades da
rotina de uma unidade de servico que tem aproximadamente 5.000 familias
referenciadas e que necessita caminhar para atender um numero de 1.000 por ano.

Especificamente nesse aspecto apontamos a dificuldade no planejamento
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estratégico por parte da secretaria de Assisténcia. Regides menores possuem
unidade de CRAS construida com recurso publico e outras maiores ndo foram
priorizadas para receber um equipamento publico como o CRAS.

Acredito ainda que planejar carrega outro aspecto consigo de grande
importdncia que é a avaliagdo. Sem avaliagdo de resultados, de impacto, de
qualidade na prestacdo do servico, da acédo realizada ndo se pode planejar
adequadamente. Assim sendo também pecamos muito nesse item. Nao sabemos
avaliar, ndo somos ensinados a avaliar. Ndo sabemos o quanto de impacto, de
elementos de qualidade temos na prestacdo do nosso servico. E as ferramentas
para avaliar? Também ndo sabemos com clareza como fazer, que metodologias
usar e quais os indicadores nas diferentes situacbes nos servicos de CRAS.
Precisamos avancar, caminhamos muito modesta e lentamente nessa estrada.

Por outro lado, a diretoria de protecdo social basica da qual fazemos parte
ainda estd em processo de definicdo de alguns fluxos e orientacdes o que dificulta o
trabalho na unidade CRAS porque ndo temos definido como devemos proceder nas
diversas formas pelas quais as demandas batem a porta diariamente. Conforme
orientacbes da Secretaria Municipal de Assisténcia Social/Diretoria de Protecao
Social Basica tém-se como competéncias da coordenacdo de CRAS: coordenar a
gestdo territorial de Assisténcia Social, articulando o0s servicos da rede
socioassistencial de protecdo social basica e especial; promover a articulacdo no
estabelecimento de fluxos com outros 6rgaos relacionados direta ou indiretamente a
Assisténcia Social; facilitar a integracdo e a articulagdo dos niveis de protecéo
basica e especial no territério; coordenar, em conjunto com a equipe da unidade e
demais servicos da rede socioassistencial, a realizacdo das pré-conferéncias;
orientar a rede de servicos do territorio sobre temas afetos a politica de Assisténcia
Social; entre outras. Quanto a articulacao intersetorial, esta muitas vezes ainda é
vista pelos servicos como apenas de responsabilidade da politica de Assisténcia

Social, principalmente dos profissionais do CRAS, sendo que:

[...] Para que aconteca, € necessario um papel ativo do poder executivo
municipal ou do DF, como articulador politico entre as diversas secretarias
gue atuam nos territérios dos CRAS, de modo a priorizar, estimular e criar
condicdes para a articulagdo intersetorial local. O gestor de assisténcia
social pode, no entanto, influir para que seja definida a prioridade de
articulacdo das acdes no territorio de abrangéncia do CRAS |[..]
(CrientagBes Técnicas, Centro de Referéncia de Assisténcia Social — CRAS,
2009, p. 26).
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O planejamento, de forma a envolver toda a equipe, ndo acontece
sistematicamente; ainda n&o se tem uma dinamica permanente de planejamento,
monitoramento e avaliacao; deve-se ter o cuidado em ficar sempre utilizando a
justificativa de que isso ocorre em funcdo da rotina/dinAmica do CRAS. E um
elemento que precisa ser mais trabalhado. ACOLHIDA: excesso de demandas
emergenciais, escala para uso do carro, carga horaria de trabalho do motorista (8hs
as 14hs), trabalhar com equipe minima, ndo ter acesso a ocorréncia sobre
frequéncia escolar inferior a 85%. ATENDIMENTOS PARTICULARIZADOS: excesso
de procura em situacdes emergenciais, encaminhamentos equivocados, dificuldade
da populacdo usuéria apreender o fluxo do servico, longo periodo de espera para
passar por atendimento social e solicitar beneficios emergenciais.

OFICINAS COM FAMILIAS: s6 atinge os RF de familias beneficiarias do PMTR,
evasdo sem justificativas de determinados territorios.

O PLANEJAMENTO existe, porém, ele é pensado em um tempo reduzido, sera
necessario que a equipe tenha um tempo maior parra 0 planejamento e execucao

das atividades.

Como as maiores dificuldades podemos elencar:

As condicBes de trabalho com énfase principalmente nas inadequacdes de
estrutura fisica, de equipamentos e recursos humanos tem se apresentado
como a grande dificuldade no cotidiano do trabalho. Pensar estratégias para
otimizar/reduzir o tempo despendido pela equipe técnica nos processos
burocraticos na gestdo dos beneficios. As demandas do cotidiano, sobretudo as de
ordem burocraticas, dificultam o desenvolvimento por parte do CRAS de uma acao
devidamente planejada e que tenha foco em demandas coletivas. Organizar
processos sistematicos e continuos de gerenciamento do trabalho, entre eles o
planejamento e a avaliagdo e na adequacdo metodolégica do trabalho adotando
estratégias cotidianas, ainda é um desafio, considerando o contexto de trabalho dos
CRAS. O levantamento, sistematizacdo e o dominio de informacdes acerca da
leitura territorial a fim de planejar as acdes do CRAS é um processo que precisa ser

aperfeicoado.
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As maiores dificuldades consistem em realizar as competéncias da
coordenacdo com uma limitagcdo numérica na equipe, bem como nos equipamentos
insuficientes (estrutura fisica e equipamentos propriamente dito), isto faz com que o
profissional se desloque de sua competéncia e realize atividades que nao
necessariamente refere-se ao exercicio da coordenagdo. Assim, tarefas como o
processo de planejamento ficam limitadas a sua execugao, carecendo de tempo
habil para a sua execucdo, monitoramento e avaliacdo, bem como o
treinamento/processo de aperfeicoamento profissional, uma vez que com a equipe
reduzida este processo fica prejudicado no sentido de disponibilizagdo de tempo
para estas demandas. Acredito que o modelo adotado para a execucdo do SUAS no
municipio também é responséavel por tais dificuldades, uma vez que o municipio
busca uma protecao integral na assisténcia néo privilegiando algumas areas, o que
leva a debilidade da estrutura operacional. A grande demanda e a fragilidade das
demais politicas de protecdo social bem como a conjuntura contemporanea trazem
guestionamentos para a protecao social que ultrapassam esta Politica (Assisténcia
Social), causando processos de tensdo na equipe que busca por meio de
desdobramentos profissionais e de seus limitados recursos, respostas efetivas para
problemas estruturais. Considerando que estes elementos estdo intrinsecamente
imbricados destaca-se o desafio constante de promover o envolvimento dos diversos
sujeitos neste processo de gestdo. Pois, a participacdo ativa de cada integrante da
equipe efetiva um trabalho de equipe, promove motivacdo e favorece uma
comunicacdo clara e consequentemente propicia elementos e condigdes

consistentes para um planejamento estratégico e tomada de decisdes.
Tomada de Decisdes

Participacdo de gestores da politica de Assisténcia Social no
CRAS/territorios: as capacitacbes realizadas pela Secretaria Municipal de
Assisténcia Social/Diretoria de Protecdo Social Basica, comissdes/subcomissdes e
reunides, possibilitam discussdes, troca de experiéncias, encaminhamentos,
avaliagbes, aprimoramento do trabalho, entre outros. Além dessas atividades, faz-se
necessaria a presenca constante de gestores da politica de Assisténcia Social no
CRASI/territorios, no sentido de estarem mais proximos da realidade do

CRASI/territérios, para que o trabalho seja realizado com mais eficiéncia, eficacia e
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efetividade. Além da coordenacdo apresentar a esses gestores informacdes/dados
sobre o CRAS, também é preciso que sejam observados e vivenciados, o que faria
com gue a coordenacao tivesse mais respaldo em suas intervencdes, na tomada de
decisbes. As decisbes no ambito menor podem ser da coordenacdo. No entanto, se
esbarra nas questdes estruturais ou financeiras as decisfes mais importantes sao
da geréncia e diretoria. O coordenador tem um poder reduzido para TOMADA DE
DECISOES, porém dependendo a gravidade da situacdo se reporta as chefias
imediatas e se necessario a secretaria. Como somos funcionarios de uma empresa
publica, as DECISOES macroestruturais estdo em outras instancias de controle e
por esse motivo ficamos a mercé de decisdes que nem sempre estéo relacionadas a
realidade do servico, as necessidades que o servico tem em seus diversos aspectos
sinaliza (trabalhadores, estrutura fisica, publico prioritario, parceiros, recursos para
manutencdo e implementacdo, adequacao, prestacdo de servigos terceirizados,
etc.). Assim sendo, as tomadas de decisdo s&o restringidas por outros agentes
externos. Ficamos com aspectos relacionados a rotina, organizacdo e adequacao de
alguns processos de trabalho, seguimos orientacdes e determinacdes das instancias
gerenciais e de diretoria da secretaria.

Posso apontar como dificuldade o monitoramento sistematico de alguns
processos de trabalho, interferindo no processo de planejamento. Além disso,
pensar em planejamento estratégico e tomada de decisbes também se configura
como desafio no servico publico, onde as legislacdes vigentes e a burocracia nao

permitem autonomia suficiente.

Trabalho em Equipe

Trabalho da equipe interdisciplinar: por mais que acontecam as reunides
entre psicologos e assistentes sociais, ainda existem muitos questionamentos entre
esses profissionais quanto as suas intervencgdes, o que acaba gerando conflitos em
alguns momentos; o trabalho interdisciplinar ainda é recente no CRAS e precisa ser

mais trabalhado.
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De forma geral a gestdo da equipe se apresenta como desafio em alguns
momentos. ACOMPANHAMENTO FAMILIAR NO AMBITO DO PAIF: ndo ter PAF
para todas as familias acompanhadas, dificuldade de reunir os servicos para
elaboracdo de PAF intersetorial, dificuldade de realizar atendimentos semanais
devido ao grande volume de familias usuarias do CRAS/PAIF.

ACOES COMUNITARIAS: maior adesdo da Rede de servicos nessas acoes,
engajamento/compromisso dos integrantes da Rede. TRABALHO EM EQUIPE ¢é o
ponto fundamental para a boa execucado do trabalho realizado no CRAS, e quando
nao existe integracdo da equipe o trabalho fica prejudicado. A comunicagao ocorre
diariamente, de forma verbal, por e-mail e também por escrito com ciéncia da
equipe. Existem reunides pré- estabelecidas com a equipe técnica e também com
toda a equipe. Trabalho em equipe também necessita de um processo de
aperfeicoamento. Nossa experiéncia também indica que precisamos de muita
experiéncia, boa vontade aliada a capacitacdo. Atualmente contamos com equipe de
profissionais como Psicélogos e Assistentes Sociais no CRAS e estamos na busca
de compreender e sedimentar o trabalho interdisciplinar. Penso que o exercicio do
trabalho conjunto, do acompanhamento as familias prioritarias podera nos ajudar a
aprimorar e indicar a melhor forma de fazer trabalho interdisciplinar. O entrosamento
da equipe ndo basta é necessario o envolvimento e disposi¢cao para fazer acontecer
o trabalho em equipe. No papel de coordenador a maior dificuldade na GP é
viabilizar o trabalho em equipe de forma articulada, no sentido de fortalecer as acdes
junto as familias. Mesmo a equipe técnica tendo foco nos objetivos PAIF, ha véarias
interferéncias como as relacdes entre os profissionais, a demanda alta nao
condizente com o0s recursos humanos, de equipamento e estrutura fisica que
acabam influenciando no trabalho. Além disso, é necessaria uma melhor definicdo
do papel do psicélogo dentro da Politica de Assisténcia Social. Na maioria das vezes
tanto o Assistente Social quanto o Psicologo atuam de forma conjunta, sendo um
ponto positivo quando consegue atuar de forma articulada, mas também negativa
quando ndo conseguimos diferenciar uma atuacao da outra, isto € quando ndo esta
claro o papel do psicologo dentro da Politica de forma concreta, o que pode ser
avaliado também como dificuldade do coordenador em definir a atuacdo do

psicologo na politica.



33

Comunicacao

Demandas: nem sempre as alteracdes/inovacdes relacionadas a politica de
Assisténcia Social acontecem de forma a possibilitar que os trabalhadores
participam de momentos de debates, trazendo as suas especificidades e
contribui¢cdes, o que ocorre principalmente a nivel estadual. Ha situa¢cdes em que 0s
profissionais do CRAS comecam a lidar com determinadas demandas sem terem as
informacdes/orientacdes necessarias, precisando busca-las por conta propria, em
funcdo da forma com que chegam até eles. Também geram muitos questionamentos
na equipe demandas que surgem/permanecem no CRAS e sao de responsabilidade
de outras politicas e servi¢cos socioassistenciais.

A gestado do territério tem como um dos desafios identificar e reconhecer as
demandas, as necessidades da populagéo, em que a oferta dos servigos precisa ser
planejada com base no diagndstico dessas demandas, envolvendo todos os servi¢os
do territério. Um dos meios que possibilitam os servicos nesse planejamento é a
reunido de rede, na qual ainda ha muitas auséncias e rotatividade de profissionais,
dificuldade de alinhamentos conceituais, necessidade de um maior envolvimento das
Secretarias, etc.

Comunicacdo: € um grande problema dado a dificuldade de reunir a equipe
e o volume de informacdes. Posso afirmar que ndo ha dificuldades na Gestdo de
Pessoas se ndo houver pessoas com um desvio de carater ou de comportamento
que interfira no trabalho do CRAS. A comunicacdo é uma dificuldade que
encontramos, neste sentido a equipe técnica se reine semanalmente para manter
atualizados as informacdes, discussfes e avaliagdes sobre o trabalho realizado ou a

ser realizado.

Treinamento

Capacitagbfes em Gestdo de Pessoas: de acordo com o0 Ministério do
Desenvolvimento Social e Combate a Fome/NOB RH - SUAS, quanto a formacao e
experiéncia profissional do coordenador de CRAS, tém-se dentre os requisitos,
experiéncia em gestado publica e de coordenacdo de equipes, com habilidade de
comunicacdo, de estabelecer relacdes e negociar conflitos, e boa capacidade de

gestdo. Porém, nem sempre o0 profissional teve uma experiéncia anterior,
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necessitando de ser capacitado, inclusive pelo municipio, mas na maioria das vezes,
essas capacitacdes ficam apenas sob a sua responsabilidade. Além de o
profissional buscar se capacitar constantemente, também precisa do respaldo da
PML. No municipio, a responsabilidade dessas capacitacbes também é da
Secretaria de Recursos Humanos, pois tem dentre as suas atribuicbes, 0
desenvolvimento e execucdo da politica de profissionalizacdo e capacitacdo
continuada dos servidores municipais e o desenvolvimento de politicas de gestédo de
pessoas que auxiliem na melhoria continua da eficiéncia e qualidade dos servi¢cos
publicos. As pessoas se diferem em comportamento e personalidade, sendo um
desafio didrio para a coordenacgdo; a grande rotatividade de funcionarios também
interfere nas relacdes interpessoais. Capacitacfes para todos os profissionais do
CRAS: as capacitacfes ainda estdo muito direcionadas a coordenacdo e equipe
técnica, necessitando de amplia-las para todos os profissionais, inclusive com a
possibilidade de parcerias, como o Sistema S, Instituto Federal do Parana. A NOB-
RH/SUAS preconiza que a qualidade dos servicos socioassistenciais ofertados a
sociedade depende da estruturacdo do trabalho, da qualificacdo e valorizacdo dos
trabalhadores. O treinamento acontece de acordo com as ofertas da secretaria e
gquando somente um membro da equipe participa, 0 mesmo socializa o

conhecimento com a equipe do CRAS.

Motivagéo e Liderancga

Gestao de Pessoas: incertezas nos convénios/ manutencao da equipe.

O coordenador busca motivar a equipe diariamente, levando-os a
desempenhar com compromisso as suas atividades, busca resolver as situagcdes de
atrito que as vezes acontece entre a equipe e nas confraternizacbes mensais no
CRAS busca aproximar e socializar a equipe. Uma dificuldade que considero
importante é a falta de gestdo na equipe conveniada, pois ndo temos gestdo no
controle de horas, faltas, o que ndo acontece com a equipe estatutaria que sua hora
€ controlada através de ponto eletronico, suas faltas e atestados o coordenador tem

acesso e dessa forma o territério ndo é prejudicado.
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A questédo da LIDERANCA se torna negativa quando se vai para direcao das
relacdes pessoais em detrimento do trabalho a ser realizado em equipe visando

o atendimento de qualidade as familias e comunidade.

Pergunta 2 — elementos que vocé tem aplicado com éxito na gp

Planejamento Estratégico

Considero muito gostoso falar dos elementos que proporcionam éxito na GP
dentro do CRAS, vejo como algo importantissimo ter as a¢cbes planejadas com
antecedéncia junto com a equipe, e as decisdes serem tomadas em conjunto, a
comunicacao deve ser clara, constante e num nivel horizontal, faco reunides
semanais com a equipe, e “supervisées” mensal individual e por dupla
psicossocial, ndo gosto muito da palavra supervisdo, pois € um espagco que o
colega tem para expressar qualquer dificuldade, facilidade, tristeza, magoa, dar
sugestbes e opinides. Depois se necessario, tratamos de cada situacdo de forma

discreta e singular, sem gerar mais conflitos ou fofocas.

Organizo a equipe de forma que os técnicos tenham liberdade de
planejamento e execucdo das atividades, porém, sob meu acompanhamento.
Orientacbes apresentadas pela politica de Assisténcia através de encontros
periddicos onde trabalhamos e dialogamos sobre o material produzido pelo MDS
direcionado para as equipes dos CRAS. A partir dessas discussdes pactuamos
sobre as formas de conduzir o trabalho no cotidiano; em outras palavras,
definimos sobre as metodologias e processos de trabalho de forma conjunta.
Procedendo assim observamos que o0s profissionais se sentem envolvidos e
participantes da construcdo do seu fazer profissional; o que contribui para a
qualidade da prestacédo de servi¢o ao publico referenciado ao servico PAIF.

Penso que o monitoramento e acompanhamento sistematico do alcance
dos objetivos e metas propostas, tem sido um ponto positivo neste processo, mas
que ainda precisamos avancar. Estabelecer e Aprimorar fluxos e padrdes do
processo de trabalho tem sido um mecanismo facilitador e bastante produtivo.
Definir prioridades em relacdo as acdes desenvolvidas pela equipe tem colaborado

na organizacao do trabalho.
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Penso que todos os elementos s&o aplicados no processo de gestdo da
unidade. No momento, considero com éxito o planejamento estratégico e tomada de
decisbes que tém permitido readequacdes de fluxos e atribuicbes para
equacionar o descompasso entre quadro funcional e demanda de forma a

atingir metas e resultados satisfatérios a unidade.

Tomada De Decisodes

Levo a equipe a avaliar as melhores formas de aperfeigoar o trabalho, sendo
que as decisfes sdo tomadas em comum acordo com a equipe, salvo situacdes
gue vém estabelecidas pela secretaria e precisam ser executadas. Valorizo
muito a iniciativa de cada componente da equipe e procuro sempre enfatizar suas
virtudes o que cada um faz de melhor. Desta forma, posso afirmar que sempre
trabalhei e coordenei equipes maravilhosas e comprometidas. Contudo, somos
consultados e participamos de momentos para reflexdo e definicbes acerca de
processos, rotinas e fluxos do trabalho tanto no que se refere a diretoria basica da
qual fazemos parte como também da especial com a qual interagimos
constantemente. Quanto a TOMADA DE DECISOES, a coordenagdo tem autonomia
nas discussdes referentes as mudancgas que estdo ocorrendo, e que por sua vez é
levado para equipe que também pode discutir e contribuir na direcdo e ser dado ao

trabalho com as familias?

Trabalho Em Equipe

A equipe tem muita coeséo, existe muita afetividade e respeito o que tem
contribuido para a realizacdo do trabalho. Muitas acdes séo realizadas de forma
conjunta, independente do territério. O trabalho em equipe tem sido um elemento
de éxito dado o engajamento nas a¢des propostas pelo servico.

Sempre valorizo e coloco em destaque o trabalho em equipe, mostrando que
as nossas diferencas é que nos completa e torna o nosso trabalho melhor. Frente
ao exposto no questionamento superior, temos conseguido um bom
desenvolvimento do trabalho em equipe, uma vez que sem esta estratégia seria
quase que impossivel ultrapassar os limites cotidianos. Neste CRAS, mesmo com

o sacrificio da pessoa da coordenacédo (que permanece além do horéario, assume
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responsabilidades extras) € possivel identificar um processo de aperfeicoamento
para a equipe, o que em decorréncia de muita estratégia reflete nas motivacdes da
equipe. Entre os elementos destacados, o trabalho em equipe e a comunicacao
podem ser considerados pontos positivos, onde se evidencia o éxito. No
equipamento CRAS, a equipe precisa trabalhar de forma integrada, pois tem como
objeto um mesmo territério. Apesar das especificidades de cada bairro, a equipe
precisa estar seguindo a mesma diretriz, para que 0s processos de trabalho
possam ser organizados. Coordeno uma unidade de CRAS onde a comunicacao
permite e favorece o trabalho em equipe, de forma que isto se torna aspecto
motivador para aqueles que compdem esta equipe.

Comunicacao

Nas reunides a equipe tem o acesso as informacdes/orientacdes
prestadas pelas diversas geréncias e diretorias da Secretaria Municipal de
Assisténcia Social; sdo apresentadas e analisadas vulnerabilidades e
potencialidades dos territérios para subsidiar decisbes quanto as estratégias de
acao frente as realidades apresentadas; realizada a analise territorial da cobertura,
auséncia e insuficiéncia dos servicos socioassistenciais e das demais
politicas publicas existentes no territério; planejadas algumas ac¢des; etc. Em
relacdo as atividades externas, como reunies de comissdes, conselhos, entre
outras, com a preocupacdo de ndo sobrecarregar a equipe, foi feita uma avaliagao
entre a coordenacdo e o0s profissionais para a participacdo, inclusive com a
possibilidade de escolha. Supervisbes Particularizadas da Coordenacdo do
CRAS/Geréncia de Gestao de CRAS: momentos em que sao priorizados a escuta, o
feedback entre profissional-coordenagéo/coordenacao-profissional/gerente
coordenacao/coordenacao-gerente, necessarios para o crescimento profissional,
aprimoramento do trabalho. A coordenacdo busca conversar constantemente com a
equipe e estar presente em todos os ambientes do CRAS.

Reunides de Coordenacdo de CRAS: A Diretoria de Protecdo Social
Basica/Geréncia de Gestdo de CRAS tém priorizado atividades que possibilitam o
aprimoramento do trabalho, como € o caso das capacitacdes, reunides de
comissOes/subcomissbes, coordenacao, Psicologia e Servico Social, entre

outras. Quanto as reunides de coordenacdo de CRAS, se avalia a necessidade de
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serem trabalhadas mais questdes trazidas de vivéncias dos coordenadores.
Mesmo cada CRAS tendo as suas particularidades, € o momento em que esses
profissionais podem trocar experiéncias, levantar propostas, pensar em
alternativas, avaliar o trabalho, etc. Os espacos de discussdes: reuniées com a
equipe e de supervisao individual tem sido importantes no processo de conducéao e
mediacé&o do trabalho interdisciplinar.

Treinamento

Capacitacbes da Secretaria Municipal de Assisténcia Social/Diretoria de
Protecdo Social Basica: Conforme mencionado, as capacitacdes possibilitam
discussoes, troca de experiéncias, encaminhamentos, avaliagdes, aprimoramento do
trabalho, entre outros. Para se pensar nos temas dessas capacitacfes, hd uma
subcomissao, a qual conta com representantes de CRAS, propiciando que os temas
sejam trabalhados de acordo com demandas/necessidades do Servi¢o. Incentivo o
aperfeicoamento teorico, possibilitando acesso a capacitacdes, divulgacdo de
material para leitura para que a equipe possa ter subsidios para tomadas de
decisbes. Como facilitadora nas atividades e na rotina da equipe, busco estar
sempre proxima da equipe e tentar sanar as dificuldades juntas. A Capacitacao
Permanente da equipe Técnica tem sido fundamental para conducdo e
aperfeicoamento das acdes na unidade. Propiciar espacos de construcdo coletiva

tem sido um fator importante no fortalecimento e do empoderamento da equipe.

Motivacao

Motivacdo e Lideranca: acreditar no trabalho, na equipe e nas
possibilidades garante a motivagéo da equipe com o trabalho. Com relagéo a liderar,
o lider vai na frente. Mostra que € possivel assumindo a responsabilidade na
execucao das acfes. Soma com a equipe. As decisBes sao discutidas, o trabalho é
construido de forma coletiva e todos se tornam parte do processo. A gestao deve ser
horizontalizada. Respeito e Confianca na Equipe: Procura-se manter o respeito,
ética e reconhecimento junto a equipe. Constantemente ha o

reordenamento/implantacdo de servi¢os, programas, projetos e/ou beneficios; por
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mais que existam direcionamentos e orientagdes das diversas instancias, sao
propiciados momentos para que a equipe apresente questionamentos,
preocupacdes e sugestdes. Embora o planejamento nédo esteja finalizado
oficialmente, a discussdo que realizamos semanalmente junto a equipe tem
possibilitado acbes que visam coletivizar a demanda, n&o individualizando e
culpabilizando os usuarios, mesmo que estejamos no inicio deste processo.
Este olhar, vai exigir que seja realizado o trabalho em equipe, que melhore a
comunicacao entre os profissionais até para troca de experiéncias e que é
fortalecido pelas capacitagoes.

O conjunto destes elementos vem motivar a equipe, que a partir dos
resultados, vencam limitacdes tanto dos técnicos como também de recursos
humanos, fisicos. Ainda temos muitos desafios como coordenadores e também para

equipe, mas temos que acreditar e saber o objetivo que queremos alcancar.

Lideranca

A lideranca também tem sido alvo de investimentos por parte desta
coordenadoria, uma vez que o processo de tomada de decisdes sao estabelecidos
por meio de um processo democréatico (reunibes de equipes) bem como o
exercicio do controle social e da liberdade para defender as matizes do projeto ético-
politico pertinente. A deficiéncia quanto a este ultimo quesito (lideranca) estad em
ultrapassar os quadros técnicos e atingir a totalidade dos trabalhadores do CRAS.
Neste sentido, uma das estratégias para romper com estas fragilidades é a reuniao
geral dos trabalhadores do CRAS, o que aperfeicoa a comunicacdo e auxilia na
tomada de decisdo democratica e o exercicio da lideranca. O papel de lideranca
vem sendo aprimorado considerando esta funcdo de grande importancia quando
estamos no papel de coordenar. Através da lideranca é possivel apontar com

seguranca diretrizes para uma equipe de trabalho.



CONCLUSAO

A Politica Publica de Assisténcia Social em sua configuracdo atual €&
histéricamente recente, bem como todo seu aparato legal. Desta forma, comparando
o referencial tedrico e a pesquisa de campo pode-se indicar que houve grandes
avancos enquanto politica publica, maior contratacdo de profissionais qualificados e
uma legislacdo que indica caminhos a longo prazo para o aperfeicoamento das
acoes. No entanto, o proprio movimento de constru¢do e consolidacdo da politica
engendra em seu desenvolvimento muitos desafios para se atingir o que ja esta
posto no sistema legal. Em relacdo aos DESAFIOS identificados na pesquisa,
podem-se indicar inimeros itens relevantes que rebatem diretamento na Gestdo de
Pessoas dentro dos CRAS: o PLANEJAMENTO superficial que acaba sendo
engolido pelas demandas emergenciais, o proprio fato de novos fluxos e
reordenamentos apontam para a necessidade de maior capacitagdo, principalmente
no que tange a transicdo da realidade dos atendimentos particularizados para o
atendimento coletivo, no sentido mais amplo do que o simples fato de se
proporcionar trabalhos em grupos, o maior desafio neste sentido € coletivizar as
demandas para se alcancar o impacto esperado da funcdo do CRAS, ou seja,
‘reducdo da ocorréncia de situagbes de vulnerabilidade social no territério;
prevencdo da ocorréncia de riscos sociais; aumento de acessos a Servicos
socioassistenciais e setoriais e melhoria da qualidade de vida das familias
residentes no territério de abrangéncia do CRAS”. Ainda dentro do planejamento,
apareceram inumeras reflexbes concernentes ao tempo que se tem para
planejamento, avaliacdo e monitoramento das acdes. A Secretaria Municipal de
Assisténcia Social do Municipio de Londrina embora esteja classificada com “Gestao
Plena” reflete diversas dificuldades relacionadas a estruturacdo da politica, como o
desafio da municipalizacdo de todos os CRAS, o orcamento insuficiente para
contemplar todas as necessidades de recursos humanos e fisicos. As inadequacdes
de estrutura fisica, de equipamentos e recursos humanos também foram elementos
bastante citados por varias unidades. Além disso, a “grande demanda e a fragilidade
das demais politicas de protecdo social’ traz “processos de tensao na equipe que
busca por meio de desdobramentos profissionais e de seus limitados recursos,

respostas efetivas para problemas estruturais”.
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Outro item interessante foi a necessidade de uma maior presenca dos
‘gestores da politica de Assisténcia Social no CRAS/territérios, no sentido de
estarem mais proximos da realidade do CRAS/territérios” a fim de que “sejam
observados e vivenciados” o cotidiano das unidades, pois por vezes vém normativas
ou direcionamentos em que os préprios coordenadores precisariam ter voz ativa
para contribuir com diversos processos. Esta dificuldade apareceu na categoria
TOMADA DE DECISAO, em que também se apontou a relativa autonomia da
coordenacao, a qual fica confinada a aspectos associados mais a rotina operacional
das unidades. Quanto ao TRABALHO EM EQUIPE entre as maiores dificuldades
apontada, destaca-se a dificuldade do trabalho interdisciplinar, ora atribuido pela
insercao recente da psicologia na politica, ora atribuido a 6bice das relacfes entre
os profissionais e ao contratempo de definicdo clara sobre as diversas contribuicoes
possiveis. Ressalta-se novamente que através dos modernos conceitos de Gestédo
sabe-se que o que dificulta um funcionamento eficaz de uma instituicdo ndo sao os
aspectos somente financeiros, mas, sobretudo a capacidade de manutencdo da
forca de trabalho eficiente e motivada, sendo essa a visdo do futuro. Ou seja, a
manutencdo de funcionarios que se sintam suficientemente valorizados e
recompensados por seu trabalho. Os empregados sabem quando de fato uma
instituicAo se preocupa com as pessoas nela inseridas. A respeito da
COMUNICACAO alguns desafios podem ser evidenciados como demandas que
chegam ao CRAS sem nenhum conhecimento por parte dos trabalhadores ou da
coordenacao (a pesquisa ndo apontou, mas possivelmente refira-se ao Programa
Familia Paranaense e a forma como o mesmo chegou a realidade do CRAS -
apreensbes da pesquisadora). Também os “questionamentos na equipe de
demandas que surgem/permanecem no CRAS e sao de responsabilidade de outras
politicas e servicos socioassistencial” gerando um desgaste na gestdo de pessoas
dentro do CRAS. Ademais neste item, apareceu a dificuldade da comunicagédo nas
reunides de rede, em que “ha muitas auséncias e rotatividade de profissionais,
dificuldade de alinhamentos conceituais, necessidade de um maior envolvimento das
Secretarias”. Além disso, o grande volume de informacdes que devem ser
repassados quase semanalmente a equipe também embaraca a comunicacao e a
gestdo de recursos humanos. Sobre o TREINAMENTO destacou-se a necessidade
de capacitacdo especifica para os coordenadores de CRAS enquanto lideranca,

uma maior participacdo da Secretaria de Recursos Humanos neste processo, bem
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como “a grande rotatividade de funcionérios” como fator que “interfere nas relacdes
interpessoais” exigindo treinamento para lidar com esta realidade. lgualmente,
salienta-se que é preciso ampliar a capacitacdo “para todos os profissionais,
inclusive com a possibilidade de parcerias, como o Sistema S, Instituto Federal do
Parana”, bem como se aponta que a “NOB-RH/SUAS preconiza que a qualidade dos
servicos socioassistenciais ofertados a sociedade depende da estruturacdo do
trabalho, da qualificagcéo e valorizagao dos trabalhadores”.

A cerca da MOTIVACAO E LIDERANCA se sobressai os desafios quanto a
“‘incertezas nos convénios e manutencéo da equipe”, além do mais a “falta de gestéo
na equipe conveniada, pois nao temos gestdo no controle de horas, faltas, o que nao
acontece com a equipe estatutaria”. Ademais, a lideranga se “torna negativa quando
se vai para direcdo das relacdes pessoais em detrimento do trabalho a ser

realizado”.

Deve contar com equipe de referéncia estatizada e qualificada, bem como o
Poder Publico deve prover toda condicdo de estrutura fisica para o sua
efetivacdo conforme as diretrizes legais. A NOB-RH/SUAS determina que
toda a equipe de referéncia do CRAS seja composta por servidores publicos
efetivos. A baixa rotatividade é fundamental para que se garanta a
continuidade, eficacia e efetividade dos servicos e agbes ofertados no
CRAS, bem como para potencializar o processo de formacdo permanente
dos profissionais. (Caderno de Orienta¢gBes Técnicas do PAIF, 2009, p. 61)

Cabe ressaltar, que até ao final do fechamento deste trabalho, aconteceu no
més de agosto/2014 o rompimento de um convénio que ja estava sendo averiguado,
o qual possibilitava a contratacdo de trabalhadores em CRAS ainda nao
municipalizados, o0 que evidenciou 0 quanto a terceirizacdo e precarizacdo das
contratacdes prejudicam a qualidade dos servicos prestados a populacdo e
desfavorecem a Gestdao Pulblica com eficiéncia. Quanto aos ELEMENTOS
facilitadores para Gestdo de Pessoas aplicados nos CRAS e demonstrados como
EXITO pelos coordenadores na conducdo dos trabalhos, apontam-se diversos
fatores relevantes que podem ser socializados:

Na categoria PLANEJAMENTO ESTRATEGICO destacam-se como
possibilidades viaveis nas experiéncias do CRAS onde ocorre “acbes planejadas
com antecedéncia junto com a equipe, e as decisbes serem tomadas em conjunto”,

a comunicacéo clara e objetiva, permanente e horizontalizada.
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As “reunibes semanais com a equipe, e supervisdes mensais e individuais e
por dupla psicossocial” sdo apontadas como estratégias eficazes como tentativa de
suprir a alta demanda de trabalho e de informacoes.

Os itens “liberdade e acompanhamento” também demonstram respeito a
autonomia técnica e ao mesmo tempo a responsabilidade da coordenacdo em estar
junto a equipe que lidera, bem como ser um referencial para a execu¢ao do trabalho.

Ademais, “definir  prioridades”, investir no “monitoramento e
acompanhamento sistematico” para alcance dos objetivos e metas propostas,
estabelecer “metodologias e processos de trabalho de forma conjunta”, propiciar que
a equipe realmente esteja presente nas decisdes e definicdes de “fluxos e padrdes
do processo de trabalho” segundo a pesquisa foram apontadas como sugestéo
viavel ao planejamento. Da mesma forma, quando a coordenacéao € consultada pela
gestao e também participa dos processos decisérios isto facilita a gestdo de pessoas
dentro do CRAS porque os coordenadores tém a possibilidade de trazer a realidade
vivida por cada equipe das diferentes unidades.

A respeito do TRABALHO EM EQUIPE tem sido um elemento de éxito dado
0 “engajamento nas agdes propostas pelo servigo”. Quanto ha coeséo, existe muita
“afetividade e respeito o que tem contribuido para a realizacdo do trabalho”.
Também “muitas ag¢des s&o realizadas de forma conjunta, independente do
territério”. Bem como “propiciar espagos de construgcao coletiva tem sido um fator
importante no fortalecimento e do empoderamento da equipe”. Valorizagdo dos
trabalhadores em conjunto com o reconhecimento das diferengcas como ponto
positivo e complementar evidencia um aproveitamento melhor para acoes.

A COMUNICACAO para diversos CRAS foi indicada como positiva,
favorecendo a integracdo da equipe e elucidando a diretriz dada ao trabalho
cotidiano. “Coordeno uma unidade de CRAS onde a comunicagdo permite e
favorece o trabalho em equipe, de forma que isto se torna aspecto motivador para
agueles que compdem esta equipe”. A estratégia da reunido também apareceu na
comunicagdo como relevante para “acesso as informacdes/orientacbes prestadas
pelas diversas geréncias e diretorias da Secretaria Municipal de Assisténcia Social”.
Destacaram-se em diversos relatos a importancia deste instrumento para
“capacitagdes, reunidoes de comissdes/subcomissdes, coordenagado, Psicologia e

Servigo Social”.
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Neste sentido uma sugestao valida “quanto as reunides de coordenagao de
CRAS, se avalia a necessidade de serem trabalhadas mais questdes trazidas de
vivéncias dos coordenadores” para possibilitar maior troca de conhecimentos
adquiridos no cotidiano, levantamento de propostas, alternativa e avaliacdo das
atividades. Ainda os “espagos de discussbes com a equipe e de supervisao
individual tem sido importantes no processo de conducéo e mediacao do trabalho
interdisciplinar”.

Igualmente, as “Supervisbes Particularizadas da Coordenacdo do
CRAS/Geréncia de Gestdo de CRAS: momentos em que sao priorizados a escuta, 0
feedback entre profissional-coordenacao/coordenacao-profissional/gerente
coordenacao/coordenacao-gerente, necessarios para o crescimento profissional,
aprimoramento do trabalho”. Sobre o TREINAMENTO as Capacitagcbes que
Secretaria Municipal de Assisténcia Social/Diretoria de Protecdo Social Basica tem

oferecido foram elogiadas por véarias unidades de CRAS:

As capacitacbes possibilitam discussdes, trocas de experiéncias,
encaminhamentos, avaliagées, aprimoramento do trabalho, entre outros.
Para se pensar nos temas dessas capacita¢fes, hd uma subcomissao, a
qual conta com representantes de CRAS, propiciando que os temas sejam
trabalhados de acordo com demandas/necessidades do Servico.

Outra estratégia utilizada é ofertar a equipe “acesso a capacitagoes,
divulgacdo de material para leitura para que a equipe possa ter subsidios para
tomadas de decisdes”.

Assim, Capacitacdo Permanente da equipe também veio ao encontro das
Orientacbes Técnicas consultadas e foi apontada como essencial para a qualidade
dos servicos. Por fim, MOTIVACAO E LIDERANCA apareceram correlacionadas nas
respostas com apontamentos sobre a importancia de se ter confianga no trabalho, o
exemplo do lider demonstrar que “é possivel assumindo a responsabilidade na
execucdo das acdes. Soma com a equipe. As decisdes sao discutidas, o trabalho é
construido de forma coletiva e todos se tornam parte do processo. A gestao deve ser
horizontalizada”. Assim, ha investimento na equipe através do processo democratico
propiciando motivacdo. Além do mais, “respeito, ética e reconhecimento junto a
equipe” afiancam a motivacdo e valorizacdo dos trabalhadores, bem como

acolhimento das angustias e questionamentos — “por mais que existam
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direcionamentos e orientagdes das diversas instancias, sdo propiciados momentos
para que a equipe apresente questionamentos, preocupacdes e sugestdes”.

A lideranca ainda foi apontada como fator de seguranca no repasse de
diretrizes ao bom funcionamento do trabalho no CRAS.

Assim, conforme nos apontou o referencial tedrico os trabalhadores de uma
instituicdo podem ser seus melhores parceiros, que dinamizam e movimentam seus
procedimentos e viabilizam as possibilidades para alcance de seus objetivos e
metas. Conclui-se que através do processo permanente de fortalecimento da Gestao
de Pessoas é possivel que a Secretaria Municipal de Assisténcia Social venha
contribuir com o impacto social esperado das equipes dos CRAS, em que mais uma
vez ressalta-se “reducdo da ocorréncia de situacdes de vulnerabilidade social;
prevencdo da ocorréncia de riscos sociais, seu agravamento ou reincidéncia;
aumento de acessos a servicos socioassistenciais e setoriais e melhoria da
qualidade de vida das familias residentes no territério de abrangéncia do CRAS”.

Finaliza-se com énfase na Gestdo de Pessoas como viabilidade de
construcdo de talentos, fator essencial de uma instituicdo e fundamento de seu

aperfeicoamento.
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