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RESUMO

O presente trabalho trata-se de um projeto técnico que se atém ao estudo do tema
“‘Comportamento Organizacional”. Tem como foco a analise da realidade de uma
instituicdo subordinada a administragdo publica municipal que atua na Politica de
Assisténcia Social (especificamente no eixo da Prote¢cado Social Especial), na cidade
de Ponta Grossa - Parana: uma casa de acolhimento provisério para criangas e
adolescentes de faixa etaria entre sete e dezoito anos incompletos, do sexo
feminino, que se encontram em situacdo de risco pessoal e/ou social. A
problematica identificada no local refere-se ao comportamento do corpo funcional da
instituicdo: verificou-se que, em algumas situagbes, houve divergéncia entre a
postura esperada pela instituicdo e a postura desempenhada pelo empregado,
devido a influéncia de valores pessoais do funcionario sobre algumas circunstancias
de trabalho. Utilizando dos procedimentos metodoldgicos da pesquisa bibliografica;
da observagao nao-participante no cotidiano da instituicdo; da coleta de informacdes
(através do preenchimento de questionarios semi-estruturados junto aos servidores
do local); e da analise de conteudo, foi possivel comprovar essa realidade e alcangar
o objetivo maior da pesquisa que consistiu em: propor novas formas de atuagdo que
auxiliem a potencializar a atuacdo dos recursos humanos e que reforcem nos
funcionarios os valores institucionais, para que isso seja revertido em ag¢des em prol
do alcance dos objetivos da instituicdo. Vale ressaltar que essa instituicdo é uma das
poucas existentes na regido que atende esse publico alvo, portanto, ai se faz a
importancia do estudo realizado que podera contribuir muito com o local. Além disso,
as acgdes propostas nesta pesquisa também podem contribuir com outras instituicoes
que desenvolvem atividades semelhantes as desenvolvidas no universo da presente
pesquisa e que visem potencializar a atuacdo dos seus recursos humanos e
maximizar a eficacia de sua intervencao.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Valores Pessoais. Comportamento
Organizacional. Gestao Publica.



ABSTRACT

The present work it is a technical project that sticks to the study of the theme
"Organizational Behavior". It focuses on the analysis of the reality of an institution
subordinated to the municipal government that operates in Social Policy (specifically
in the axis of Special Social Protection) in the city of Ponta Grossa - Parana: a
temporary foster home for children and adolescents aged between seven and
eighteen years of age, females, who are at personal risk and / or social. The
problems identified at the site refers to the behavior of the staff of the institution: it
was checked that in some situations, there was a discrepancy between the expected
position and posture by the institution performed by the employee due to the
influence of personal values under some circumstances the employee work. Using
the methodological procedures of literature; non-participant observation of daily in the
institution's; collection of information (by filling in semi-structured questionnaires with
the local servers) and content analysis, it was possible to verify the reality and
achieve the major goal of the research consisted of: proposing new forms of action to
help to maximize the performance of human resources and staff to enhance the
institutional values, for this to be reversed in actions for achieving the objectives of
the institution. It is noteworthy that this institution is one of the few in the region that
meets this target, so if there is the importance of study that can contribute greatly to
the site. In addition, the actions proposed in this research can also contribute to other
institutions that conduct activities similar to those developed in the scope of this
research with the aim to intensify the performance of its human resources and
maximize the effectiveness of their intervention.

Key-words: Human Resources. Personal Values. Organizational Behavior. Public
Management.
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1 INTRODUGCAO
1.1 APRESENTACAO/PROBLEMATICA

O “Abrigo”" é uma instituicdo subordinada a administracdo publica municipal
da cidade de Ponta Grossa/Parana, que atua no ambito da Politica de Assisténcia
Social, especificamente no eixo da Protecdo Social Especial, no atendimento de
criangas e adolescentes do sexo feminino com idade entre sete e dezoito anos
incompletos, que se encontram em situac&o de risco pessoal e/ou social®.

Sendo representante de uma das esferas do Estado, a instituicdo exerce
fungdes publicas e tem o dever de priorizar interesses coletivos, especialmente da
populagdo usuaria dos seus servigos. E, para atender aos interesses coletivos e
suprir as demandas que emergem de sua populagédo usuaria, o Estado, neste caso
representado pela esfera municipal, precisa administrar de forma eficaz, eficiente e
efetiva® os recursos dos quais dispde.

Dentre os diferentes recursos que o Estado dispbde, considera-se que 0s
recursos humanos sao O0s recursos mais importantes, pois sao eles que
efetivamente irdo determinar o sucesso ou fracasso do Poder Publico com relagao
ao alcance dos seus obijetivos, conforme afirma Chiavenato (2008, p. 53) ao alegar
que, antigamente, a maior riqueza das organizagdes era o capital financeiro, mas
que, hoje em dia “[...] € o capital de gente, de talentos e de competéncia. A
competéncia de uma pessoa envolve a capacidade de agir em diversas situagdes,

tanto para criar ativos tangiveis como intangiveis”.

' Com o intuito preservar a identidade da instituicdo, bem como das pessoas que atuam no local,
utilizar-se-a o termo “Abrigo” ao se referir a instituicdo publica/universo de pesquisa deste projeto
técnico.

2 Situacoes de risco pessoal sdo aquelas que ofendem direitos individuais da crianga ou
adolescente e que colocam em risco a sua vida ou integridade fisica e emocional (violéncia
psicolégica, fisica e sexual). Situagdes de risco social sdo aquelas que impedem as criangas ou
adolescentes de conviverem socialmente sem terem algum dos seus direitos sociais ameacgados
(abandono, mendicancia, trabalho infantil).

® A eficacia diz respeito ao impacto que as agdes do Estado (servigos publicos) causam nas
demandas apresentadas pela populagéo (em geral, quanto maior a capacidade da atuagao do Estado
em responder as problematicas da populagédo, maior sera a sua eficacia); a eficiéncia refere-se a
correta utilizacao e aplicagédo de todo tipo de recurso do qual o Estado disponibiliza a fim de sanar ou
minimizar as problematicas salientadas pela populacao; e a efetividade diz respeito a capacidade de,
através da intervencdo do Estado, continuar combatendo as demandas populacionais mesmo depois
de encerrada a sua atuacao.
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Os funcionarios publicos, investidos num cargo publico, sdo a extensdo do
Estado e, portanto, devem fazer cumprir as obriga¢cdes do Estado. Dessa forma,
partir-se-a do suposto de que, se houver divergéncia entre os valores pessoais dos
funcionarios e os da instituicido publica em que eles atuam, a eficacia da
Administragdo Publica pode ser comprometida.

Enquanto funcionaria publica do “Abrigo” no periodo de 2009 a 2010, tive a
oportunidade identificar algumas limitagdes da instituicdo junto aos seus recursos
humanos, especialmente no que se refere a possibilidade de divergéncias entre os
valores pessoais dos funcionarios e os valores institucionais.

Estas questdes serdo foco na elaboragdo do presente projeto técnico, que
visa realizar levantamento de informacdes sobre a pratica dos funcionarios publicos
do Abrigo, evidenciando como a eficacia da Administragdo Publica depende e pode
ser alcangada ou prejudicada através do (des)comprometimento e da agao dos seus
recursos humanos, considerando os valores pessoais dos funcionarios como fatores
que influenciam diretamente a sua atuacéo.

Identificar essas caracteristicas no cotidiano do Abrigo, permitira confrontar
os valores e interesses dos funcionarios com os valores e objetivos da instituicao,
visando constatar se ha divergéncia nessas concepgodes e, frente a isso, propor
novas formas de atuagdo que potencializem a atuacdo dos recursos humanos na
instituicdo em prol do alcance dos seus objetivos.

A identificagcdo e proposicdo de novas formas de atuacdo na referida
instituicdo sdo entendidas como relevantes, visto que tal instituicdo €, dentre um
contingente pequeno existente na regido, uma das principais Casas de Acolhida que
atuam no eixo da Protecdo Social Especial de criancas e adolescentes, em carater

temporario.

1.2 OBJETIVO GERAL

Frente a problematica da divergéncia de valores pessoais dos funcionarios
publicos em relagédo aos interesses do Poder Publico, o objetivo geral deste projeto
técnico consiste em propor novas formas de atuagdo que potencializem a atuagao
dos recursos humanos e que reforcem nos funcionarios os valores institucionais,

para que isso seja revertido em agdes em prol do alcance dos objetivos da
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instituicdo, especialmente no que se refere ao desenvolvimento e protecdo das

criangas e adolescentes acolhidas no local.

1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Reconhecer as competéncias e responsabilidades do Abrigo enquanto
instituicdo integrante da Politica de Protecdo Social Especial, com relagdo aos
servigos sdcio-assistenciais que a instituicao oferece;

- Realizar um comparativo entre a realidade encontrada na instituicdo e as
recomendagdes das legislacbes especificas com relagdo ao corpo funcional da
instituicdo (Orientagbes Técnicas para as Casas de Acolhida para Criangas e
Adolescentes e NOB RH - norma que regulamenta os recursos humanos nos
servigos, programas e projetos de assisténcia social);

- Verificar as fragilidades e potencialidades do Abrigo no que se refere ao
trabalho desenvolvido pelos seus recursos humanos com base nos valores pessoais
gque cada um possui sobre os principais aspectos que permeiam a realidade da

instituicao.
1.4 JUSTIFICATIVAS DO OBJETIVO

A Politica de Assisténcia Social no Brasil € dividida em dois grandes eixos: o
eixo da Protecdo Social Basica (onde sao desenvolvidas atividades de cunho
preventivo, ou seja, que visam proteger a comunidade e as familias de situagdes
que possam colocar em risco algum de seus direitos sociais); e o eixo da Protecéo
Social Especial (onde sdo desenvolvidas agdes de cunho paliativo, ou seja, que
visam além de proteger, reintegrar pessoas que ja tiveram, em alguma ocasiao,
algum direito social violado).

As acdes que compdem o eixo de Protecdo Social Especial da Politica de
Assisténcia Social no Brasil sdo de extrema importancia, pois essas acdes, muitas
vezes, sdo decisivas na vida de muitas pessoas. E através dessas intervencdes, por
exemplo, que muitas familias conseguem uma moradia; tém acesso a alimentagéo
adequada ou conseguem ingressar no mercado de trabalho.

No caso do Abrigo, a sua importancia é ainda maior, pois se trata de uma

instituicdo com intervencgéo voltada para o atendimento de criangas e adolescentes
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que se encontram em situagao de risco pessoal e/ou social e, conforme rege o ECA

— Estatuto da Crianga e Adolescentes (1990) em seu artigo quarto:

E dever da familia, da comunidade, da sociedade em geral e do poder
publico assegurar, com absoluta prioridade, a efetivagdo dos direitos
referentes a vida, a salde, a alimentagao, a educacéo, ao esporte, ao lazer,
a profissionalizagéo, a cultura, a dignidade, ao respeito, a liberdade e a
convivéncia familiar e comunitaria.

Paragrafo unico. A garantia de prioridade compreende:

a) primazia de receber protegao e socorro em quaisquer circunstancias;

b) precedéncia de atendimento nos servigos publicos ou de relevancia
publica;

c) preferéncia na formulagéo e na execugao das politicas sociais publicas;
d) destinacao privilegiada de recursos publicos nas areas relacionadas com
a protecao a infancia e a juventude.

Dessa forma, considerando a relevancia das acbes que se encontram no
eixo da Protecao Social Especial e o dever do Estado, juntamente com a sociedade
em geral, de desenvolver de forma prioritaria agées que assegurem a efetivagdo dos
direitos sociais das criancas e adolescentes, a proposicado de agdes que visem
otimizar qualquer uma das atividades desenvolvidas pelo Abrigo através do presente
projeto técnico podem ser vistas como relevantes e necessarias.

E, como salientado anteriormente, pautando-se no fato de que os recursos
humanos sdo a base e o principal instrumento para que qualquer instituicdo possa
alcangar com éxito os seus objetivos, identificamos a relevancia deste projeto.

Vale ressaltar que o presente projeto técnico, apesar de desenvolvido com
base em caracteristicas peculiares de uma instituicdo, pode servir de base para
outras instituicdes que desenvolvem agdes semelhantes e que visam potencializar

as acgdes dos seus recursos humanos.
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2 REVISAO TEORICO-EMPIRICA: ASPECTOS TEORICOS E CONCEITUAIS

2.1 A ADMINISTRAGCAO PUBLICA E O PAPEL DO ESTADO

A administracédo publica pode ser entendida como o conjunto de instituicbes
sem fins lucrativos que desenvolvem produtos ou executam servigos de utilidade
publica com base nas necessidades apontadas pela populagdo, e que sao
subordinadas a uma das esferas de governo: municipal, estadual ou federal. Pode,
ainda, ser definida com uma forma de organizag&o burocratica do Estado, para que
este possa cumprir com os seus deveres perante a sociedade.

Os deveres do Estado perante a sociedade, de modo geral, consistem em
assegurar que os todos os direitos sociais da populagdo sejam respeitados e
cumpridos. Conforme o artigo sexto da Constituicido Federal Brasileira (1988),
constituem os direitos sociais do cidaddo “a educacgao, a saude, a alimentacio, o
trabalho, a moradia, o lazer, a seguranga, a previdéncia social, a protegdo a
maternidade e a infancia, a assisténcia aos desamparados”.

Para alcancar essa meta, o Estado se utiliza de estratégias e instrumentos
que sao desenvolvidos junto a populagdo (como planos, programas e projetos), de
acordo com os recursos (financeiros, materiais e humanos) de que dispde —
recursos estes, arrecadados de forma coletiva, dentre toda a sociedade, ja que a
sua atuacao deve ser voltada para todos.

Partindo do suposto de que a atuacdo do Estado deve visar ao maximo os
interesses coletivos/publicos, € de bom senso que o Estado tenha por objetivo a
pratica de uma boa gestdo publica. Isso significa otimizar a sua atuacgéo
identificando as reais necessidades da populacédo, verificando suas fragilidades e
potencialidades, e utilizando da melhor forma os seus recursos em prol da
coletividade.

A eficacia, a eficiéncia e a efetividade devem sempre ser almejadas pelo
Estado na execugdo dos servigcos publicos. O alcance desses trés parametros
determina o nivel da qualidade do servigo ofertado pelo Estado e, para alcancar
estes parametros, o Estado deve gozar de grande capacidade de gestdo, ou seja,
deve saber realizar um diagndstico situacional sobre a realidade em que pretende

intervir, estabelecer metas, mensurar os recursos dos quais dispde e administrar
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esses recursos utilizando-os de forma que sejam suficientes para alcancar os

objetivos propostos.
2.2 O SERVICO PUBLICO E A FUNCAO DO SERVIDOR

Dentre os recursos dos quais o Estado dispde para alcancar os seus
objetivos, encontram-se os recursos humanos. Os recursos humanos atuam de
forma direta na administracdo publica e sdo os responsaveis por colocar em pratica
as agdes planejadas pelo Estado para que este possa cumprir com os seus deveres
junto a populagao.

Atuando de forma conjunta e interligada para o Estado, os recursos

humanos compdem o “servigo publico”, que nada mais € do que

[...] o conjunto de atribuicbes, deveres e responsabilidades de natureza
permanente conferidas a um servidor publico com as caracteristicas de
criacdo por lei, denominagdo propria, numero certo e pagamento pelos
cofres publicos, de provimento em carater efetivo ou em comisséo. (SEB,
2006, p. 14).

De maneira geral, os empregados/servidores publicos (recursos humanos
que trabalham para alguma das Esferas do Estado), possuem vinculo efetivo com a
Administragdo Publica, especialmente quando suas atividades estdo relacionadas
com o desenvolvimento de produtos ou servigos de carater permanente e essencial
a populagdo (como os que sao vinculados as areas da educagdo, saude ou
assisténcia social).

Apesar de existirem outras formas de vinculo empregaticio com a
administragdo publica®, o vinculo de forma efetiva dos empregados/servidores
publicos é, normalmente, estabelecido com o objetivo de que haja continuidade nos
produtos ou servigos prestados pelo Poder Publico a populagéo. Ou seja, a partir do
seu vinculo empregaticio com o Estado, o empregado/servidor publico passa a ser

* O vinculo dos servidores estatutarios, que sdo ocupantes de cargos publicos providos por
concurso publico e que sédo regidos por um estatuto definidor de direitos e obrigagbes; dos
empregados publicos (também chamados de funcionarios publicos), ocupantes de emprego publico
também provido por concurso publico, contratados sob o regime da CLT; e dos servidores
temporarios, que exercem fungdo publica (despida de vinculagdo a cargo ou emprego publico),
contratados por tempo determinado para atender a necessidade temporaria de excepcional interesse
publico, prescindindo de concurso publico. (VINCI JUNIOR, 2005). Existem, ainda, os empregados
que ocupam cargos de livre nomeagao (mais conhecidos como “comissionados” e/ou “de confianga”),
que, geralmente, ocupam fungdes gerenciais e de chefia na administragao publica.
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extensao do proprio Estado, por isso, € sua funcéo trabalhar para que os deveres e
objetivos do Estado para com a populagéo sejam alcangados.

Além disso, o carater da continuidade dos servigos é uma garantia de que o
Estado permanecera cumprindo com sua obrigagdo de atender as demandas da
populacéo, através dos servigos prestados pelos seus empregados/servidores.

Porém, essa caracteristica da continuidade pressupbe que haja um
comprometimento por parte das pessoas envolvidas, e capacitacdo continua para
que os objetivos do Estado sejam alcangados por meio da sua atuag&do. Assim, o
investimento e suporte necessario aos recursos humanos atuantes no servigo
publico sédo atividades que consistem a gestdo de recursos humanos - uma das
atribuicbes do Estado na gestdo publica, necessaria para que o mesmo obtenha

éxito em suas acoes.

2.3 A GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Dentre todas as atividades que compdem a gestdo, sem duvida, a mais
complexa e que exige grande atencdo por parte do gestor € a capacidade de
administrar os recursos que dispde para alcangar os seus objetivos. E, como ja
salientado, dentre todos os recursos que o Estado disponibiliza, os recursos
humanos sado os mais importantes de todo esse processo e a sua correta gestéo é
fator decisivo para o sucesso da sua intervengao.

No entanto, esse modo de pensar ha pouco tempo entrou em discussdo num
cenario em que o0s recursos humanos sao considerados o maior capital da uma
instituicao, pois sédo vistos como os responsaveis por colocar em pratica a intencao
do Estado. Até entdo, o foco da gestdo na administragdo publica era direcionado a
recursos financeiros e materiais que, na visdo de muitos, era o que determinaria os
limites e as possibilidades de atuacao do Estado.

Com relagéo aos recursos humanos, Lins & Miron (2009, p. 212), opinaram
que deve haver a realizagdo de pelo menos trés objetivos para que a sua gestéo

encontre éxito, a saber:

[...] (1) encontrar um balanceamento adequado da distribuicdo de
profissionais nas atividades estratégicas do Estado; (2) obter elevados
niveis de comprometimento dos profissionais com os objetivos da
administragéo; e (3) promover o desenvolvimento continuo dos profissionais
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tendo em vista as competéncias necessarias para fazer frente aos desafios
atuais da administragédo publica.

No que se refere a encontrar um “balanceamento adequado da distribuigcao
de profissionais nas atividades estratégicas do Estado”, compreende-se que existem
dois grandes desafios: um qualitativo e outro quantitativo. Qualitativo, no que diga
respeito a capacidade do servidor em realizar o seu trabalho. E isso néo se refere
apenas ao “saber fazer”’, mas sim, como citam Lins & Miron (2009, p. 213), “[...] a
sua aptidao natural para realizar tais atividades”. Gostar do trabalho que se
desenvolve e ter afinidade com suas atribuicdes sao fatores essenciais para que o
servidor desempenhe um trabalho de qualidade.

Ja o desafio quantitativo se refere a um numero suficiente e adequado para
a execucao eficaz das atividades publicas, de acordo com a demanda se apresenta
ao Estado.

“‘Obter elevados niveis de comprometimento dos profissionais com os
objetivos da administragdo” publica, de maneira generalizada, pode ser visto como
uma utopia se partirmos do suposto de que o senso comum costuma caracterizar o
empregado/servidor publico como alheio aos interesses coletivos. Lins & Miron
(2009, p. 216), alegam que

[...] o comprometimento dos profissionais depende de uma série de fatores,
tais como a identificagdo dos profissionais com os valores da organizagao, a
concordancia com seus objetivos, o ambiente de trabalho, a qualidade do
gerenciamento, o tipo de trabalho realizado, o comportamento de
liderangas, dentre outros.

Para que esse objetivo seja alcangado, é necessario haver um trabalho por
parte do Estado que evidencie os seus objetivos e 0 que é esperado do servidor com
relagdo ao seu trabalho e comprometimento.

“Promover o desenvolvimento continuo dos profissionais tendo em vista as
competéncias necessarias para fazer frente aos desafios atuais da administragao
publica” também é um grande desafio para o gestor publico. Isso ocorre pela propria
caracteristica dos contratos estabelecidos no setor publico: as pessoas que atuam
no servigo publico normalmente estabelecem longas carreiras no mesmo setor, por
esse motivo, o maior desafio do Estado € fazer com que as pessoas mantenham a
sua capacidade de contribuir positivamente em processos que serao transformados
continuamente por mudangas na tecnologia e nas expectativas da sociedade ao

longo deste periodo.
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[...] o desenvolvimento das competéncias necessarias e a disponibilizagao
das mesmas passam a ser tarefas estratégicas para qualquer organizagao
que pretenda almejar sucesso nas suas iniciativas, principalmente num
mundo onde os processos dependem cada vez mais do conhecimento
humano. (LINS & MIRON, 2009, p. 216).

Isso ressalta o fato anteriormente explicitado de que os recursos humanos
sS40 0s recursos mais valiosos para o Estado, pois eles é que vao colocar em pratica
e difundir os objetivos da administragdo publica, enquanto que os outros recursos
(financeiros, materiais, dentre outros) sdo apenas instrumentos que auxiliam o
alcance dos objetivos do Estado, mas que, sem a agdo do empregado/servidor
publico, ndo tém sentido nenhum.

Os objetivos que o Estado se propde a alcangar (frente as demandas
apresentadas pela populagéo); as atitudes que serdo tomadas para este fim; e o que
o servidor devera priorizar na execugdao do seu trabalho, s&o “valores
organizacionais” ditados pelo Poder Publico que norteardo o trabalho do
empregado/servidor. Macedo et al (2005, p. 27), relatam que

Os valores organizacionais tém origem na interacdo social entre os
membros das organizagbes. Eles s&o construidos em decorréncia das
necessidades do trabalho a ser realizado para orientar suas relagdes
internas e externas. Esses valores expressam a singularidade e a
especificidade de cada organizagdo, de acordo com a preferéncia dada a
cada valor na composigao de sua estrutura.

Por esse motivo, é muito importante que haja uma disseminagdo na
instituicdo publica sobre os seus valores, metas e objetivos para que essas questdes
sejam interiorizadas pelos empregados do local e sirvam de referéncia para a sua
atuacao profissional. Se ndo ha esse estimulo, exposi¢cdo e até debate frequente
sobre as questdes e valores que permeiam a realidade da instituicdo, ha grande
probabilidade de os empregados se deixarem influenciar por valores pessoais que
foram concebidos a partir de suas experiéncias pessoais.

Nesse caso é que pode ocorrer a divergéncia de concepgdes, opinides e
modos de agir do empregado com o0 que € esperado pela instituigdo. E é onde o
produto desenvolvido ou servigo publico prestado pelo servidor/funcionario publico
pode ter a sua eficacia comprometida.
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2.4 VALORES PESSOAIS COMO FATORES QUE REPERCUTEM NA ATUAGCAO
DO SERVIDOR

Os valores pessoais podem ser definidos como crengas duradouras, ou seja,
repassadas de geragdo em geragao através da vivéncia, sobre formas especificas
de comportamentos sociais. Sado crengas em situagbes que geram motivagéo
pessoal e que interferem positivamente para que a pessoa supra suas necessidades
(sejam elas bioldgicas, de interag&o social ou de sobrevivéncia).

Esses valores sdo carregados por todas as pessoas e sdo tidos como
verdade absoluta para essas pessoas durante toda a sua vida, nas diversas
circunstancias e situagdes em que elas se encontrarem: seja na familia, na escola,
entre amigos e, inclusive, no ambiente de trabalho.

Nesse sentido € que se percebe a necessidade de esclarecer para o
empregado no momento em que ele é admitido e de evidenciar, sempre que
possivel durante a sua atuagao, quais sdo os valores que a instituicdo possui. Isso
porque o empregado, até entdo, s6 possui interiorizado os valores pessoais que
trouxe de suas experiéncias de vida. Fazer com que o mesmo conhecga os valores
institucionais € essencial para que ele consiga auxiliar a instituicdo a alcangar os
seus objetivos e atingir a sua misséo.

Sobre esse assunto, Godoy (2007, p. 1) relata que

As pessoas possuem valores diferentes, portanto pensam e agem de
maneiras diferentes. O grande desafio do Gestor [publico] é o de saber lidar
com essas diferencas de valores e informagdes, e conduzir os liderados
[empregados] em diregdo ao objetivo da empresa [instituicdo]. Uma
ferramenta importante para gerenciar essas diferengas € a comunicagao.
Para o Gestor, a “comunicagdo organizacional’” eficaz implica na
competéncia de se fazer entender no papel de lider da equipe, favorecendo
a negociacao interna (delegacao e participagéo), vivenciando experiéncias
que favoregam o seu auto-desenvolvimento e de sua equipe de trabalho e
exercitando o feedback aos colaboradores. O processo de comunicacdo é
bastante complexo, um dado nao significa nada sozinho, mas quando a ele
se agrega valor, passa a ser uma informacgao, que para o receptor pode ter
um sentido diferente daquele proposto pelo emissor. Isto acontece, pois
quando o receptor recebe a mensagem agrega a ela seus valores pessoais.
O lider precisa saber utilizar corretamente esse processo, gerenciar
pessoas com diferentes valores em prol de uma mesma Missdo ndo é uma
tarefa facil e exige manutengéo constante.

Por esse motivo € que deve haver a pratica constante da comunicagao e
interacdo entre todos os envolvidos nas atividades da instituigio promovendo a

disseminagao dos valores institucionais para que os empregados incorporem a sua
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® no cotidiano do seu trabalho. Entretanto, incorporar a Miss&o da instituigao

“‘Misséo
na construgdo do seu cotidiano de trabalho exige tempo, pensamento, reflexdo e

muitas vezes até mudanca de comportamento® no local de trabalho.

Levando em consideragdo que valores sdo principios que guiam nossas
acdes em direcdo a uma visao e que “Visao” € o que queremos ser, [para
mudar] podera ser imprescindivel adaptar os préprios valores em prol do
desejo de ser colaborador da instituigdo. Para mudanca de comportamento
em algumas ocasides faz-se necessario quebrar paradigmas [...]. (Godoy,
2007, p. 1).

No entanto, pode haver grande dificuldade por parte do gestor em quebrar
paradigmas pelo fato de que, para algumas pessoas, isso significa sair da sua “zona
de conforto”. Quebrar paradigmas, para essas pessoas pode denotar, muitas vezes,
o “abrir espagco para o novo’. E o “novo” causa estranheza, resisténcia e
inseguranga para muitos - o que dificulta o processo de mudanga no comportamento
organizacional. Diante disso, € preciso muita cautela, dialogo e persisténcia por
parte do gestor publico para que alcance éxito ao difundir os valores da instituicdo e
conseguir com que esses valores sejam interiorizados e efetivamente praticados

pelos empregados que atuam no local.

> A “Miss80”, neste caso, pode ser compreendida como o papel que a instituicio tera perante a
sociedade, ou seja, quais serao os beneficios que a sua atividade ou prestagéo de servigos trara para
a coletividade.

® “Conjunto de valores e principios adquiridos ao longo da vida”. (Godoy, 2007, p. 1).
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3 METODOLOGIA

O presente estudo caracteriza-se como de cunho descritivo e qualitativo.
Descritivo, pois nele é realizado uma exposicdo de dados e informagdes que
contextualizam o local de estudo e os sujeitos envolvidos - isso permite que se
possa conhecer com profundidade a sua realidade e os fatores que influenciam
diretamente o seu cotidiano. E, qualitativo, pois visa a compreensao de determinado
fendbmeno identificado na realidade da instituicdo pesquisada.

Os procedimentos utilizados para a execugao do presente projeto foram a
pesquisa bibliografica, a observagdo n&o-participante e a coleta de dados. O
levantamento de referéncias bibliograficas permitiu reconhecer conceitos e
regulamentacdes sobre o tema de nosso estudo; a observagdo nao-participante
auxiliou a realizar uma comparacao sobre o0 que ha de teorias sobre comportamento
organizacional e o que esta ocorrendo na realidade da instituicdo, permitindo que
fossem elaboradas sugestdes de melhorias para o local — intervengbes que
potencializassem a atuagao da instituigao.

Ja os sujeitos da pesquisa foram os empregados da instituigdo. Com eles
foram coletadas informacbes através da aplicagdo de questionarios semi-
estruturados visando identificar o seu ponto de vista sobre diversas situagdes que
envolvessem as suas atribuicbes e o cotidiano do local em que atuam, bem como
saber o que os mesmos pensavam que poderia ser melhorado na instituicio.

O método da analise de conteudo foi o instrumento utilizado para analisar as
informacdes coletadas. A compreensao e o entendimento sobre as situacdes e
valores que permeiam o cotidiano do local de estudo, foram essenciais para
conhecé-lo na sua totalidade e, assim, propor formas de intervencdo condizentes

com as suas caracteristicas.
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4 A ORGANIZAGAO PUBLICA: CONTEXTUALIZANDO O AMBIENTE DE
PESQUISA

4.1 DESCRICAO GERAL

4.1.1 As Casas de Acolhida para Criancas e Adolescentes em Situagao de Risco
Social e/ou Pessoal

As Casas de Acolhida para Criancas e Adolescentes que se encontram em
situagdo de risco pessoal e/ou social compdem os servicos de alta complexidade’
nas atividades referentes ao eixo de Protecdo Social Especial da Politica de
Assisténcia Social, e visam cumprir as determinagdes das legislagdes no que se
refere aos direitos das criangas e adolescentes.

A LOAS - Lei Organica da Assisténcia Social (1993), por exemplo, em seu
artigo segundo, relata que a Politica de Assisténcia Social tem por objetivos

A protecéo social, que visa a garantia da vida, a redugdo de danos e a
prevengao da incidéncia de riscos, especialmente: a) a protegdo a familia, a

maternidade, a infancia, a adolescéncia e a velhice; b) o amparo as criangas
e aos adolescentes carentes; [...].

Dessa forma, as Casas de Acolhida atuam visando promover essa protecéo
social de que trata a LOAS, dentro do nivel de complexidade em que elas atuam.
Segundo o Manual de Orientagdes Técnicas para os Servigos de Acolhimento para
Criancas e Adolescentes (2009, p. 63), os abrigos institucionais® consistem num

Servico que oferece acolhimento provisoério para criangas e adolescentes
afastados do convivio familiar por meio de medida protetiva de abrigo, em
fungdo de abandono ou cujas familias ou responsaveis encontrem-se
temporariamente impossibilitados de cumprir sua fungdo de cuidado e
protecdo, até que seja viabilizado o retorno ao convivio com a familia de
origem ou, na sua impossibilidade, encaminhamento para familia substituta.

" O eixo de Protegdo Social da Politica de Assisténcia Social é composto pelos servicos de média
complexidade (que sdo aqueles em que ndo ha a necessidade de interromper o convivio familiar para
cessar o risco a que o individuo esta submetido), e os servigos de alta complexidade (que sdo
aqueles que exigem o rompimento dos vinculos familiares para solucionar a questdo que esta
violando os direitos do individuo). (BRASIL, 2005).

® Vale ressaltar que a legislagdo atual substitui o termo “Abrigo Institucional” por “Casas de Acolhida”.
Da mesma forma, para se referir ao procedimento de recolhimento de criangas e adolescentes
nessas instituigdes, ndo se utiliza mais o termo “abrigamento” e sim, “acolhimento”.
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O ECA - Estatuto da Crianga e do Adolescente (1990), define em seu artigo
noventa e quatro as atribuicbes das Casas de Acolhida para Criangas e
Adolescentes. Nao se trata do foco do presente estudo discorrer sobre as
atribuicbes das Casas de Acolhida para Criangas e Adolescentes, no entanto, é
importante saber que existem legislagbes e orientagdes para essas institui¢coes. E,
mais que isso, é valido ressaltar que, para que as Casas de Acolhida possam
realizar eficazmente o seu trabalho e cumprir com os seus objetivos, é de extrema
importancia que os seus funcionarios tenham conhecimento dessas legislagdes,
especialmente do papel da instituicdo e da importéncia do seu trabalho enquanto
empregados do local.

As Orientagdes Técnicas para os Servigos de Acolhimento para Criangas e
Adolescentes, bem como a Norma Operacional Basica do SUAS com relagdo aos
recursos humanos que atuam na Politica de Assisténcia Social, definem que a
equipe técnica das Casas de Acolhida para Criangcas e Adolescentes deve ser
composta por coordenador, educador social e auxiliar de educador social. Além
disso, sdo determinados nessas mesmas legislagdes, os requisitos minimos para se
atuar em cada uma das fungdes, assim como as suas atribuicdes. Tais informacdes

podem ser verificadas nos quadros (1 a 4), que se encontram no apéndice A.

4.1.2 O “Abrigo”

O Abrigo foi fundado em trinta de margo de dois mil e quatro com a
finalidade de receber criangas e adolescentes do sexo feminino com idade entre
sete a dezoito anos incompletos que se encontram em situagdo de risco pessoal
e/ou social.

Vinculada a Secretaria Municipal de Assisténcia Social — Geréncia de
Protecdo Social Especial, a instituicdo conta com uma programacao estabelecida
como “rotina diaria”, a qual deve ser seguida pelo corpo funcional, bem como pelas
criancas e adolescentes acolhidas no local. Essa rotina compreende o
desenvolvimento de atividades fisicas, manuais, ludicas e pedagdgicas; momentos
de recreagao, alimentagéo e de higiene pessoal.

O Abrigo tem capacidade para atender até quinze meninas, sendo que cinco
das suas vagas sao reservadas para atender criangas e adolescentes que se

encontram em situagéo de risco social e/ou pessoal em carater emergencial.
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O corpo funcional da instituicdo € composto por quatorze profissionais,
sendo dez educadores sociais, trés auxiliares de servigos gerais e de cozinha, e
uma assistente social coordenadora. Com excecdo do ultimo profissional listado,
todos os empregados do Abrigo possuem vinculo efetivo com Prefeitura Municipal
de Ponta Grossa, portanto, foram admitidos mediante aprovagdo em concurso
publico, e s&o contratados em regime celetista.

A instituicdo funciona vinte e quatro horas por dia, sendo os profissionais
educadores sociais os responsaveis por trabalhar em rodizio, em regime de escala
predeterminada pela coordenagdo. Em geral, estes profissionais trabalham em
duplas ou trios, cinco dias por semana e folgam dois, num dos seguintes turnos: das
07:00h as 15:00h; das 15:00h as 23:00h; ou das 23:00h as 07:00h.

4.2 DIAGNOSTICO
4.2.1 Perfil dos Empregados

Por ser o presente trabalho focado no desenvolvimento das potencialidades
dos servidores publicos, a seguir & possivel visualizar o perfil dos funcionarios
publicos que atuam na instituicdo®, elaborado com base nos questionarios semi-
estruturados por eles preenchidos de forma anénima.

Todo o corpo funcional do Abrigo € do sexo feminino, sendo composto por
dez educadores sociais e trés auxiliares de servigos gerais. De acordo com a
capacidade maxima da instituicdo que é de quinze acolhidas, percebe-se que o
numero de funcionarios nesta funcado €& suficiente e esta de acordo com o
recomendado nas legislagdes (um educador para cada dez acolhidas).

Além disso, verificou-se que a maior parte dos funcionarios da instituicdo
possui entre um ano e um ano e meio de atuagao no local - tempo considerado
pequeno ao se ponderar que a instituicdo foi inaugurada no ano de dois mil e quatro.
Entretanto, vale ressaltar que isso ocorre porque foi realizado no ano de dois mil e

nove um concurso publico em ambito municipal destinado a contratacdo de

° Para tracar o perfil do pessoal que atua no Abrigo, consideramos apenas os empregados que
possuem vinculo efetivo com a instituicdo. A tabulagdo dos dados coletados junto aos empregados da
instituicdo encontra-se no apéndice C do presente trabalho (tabelas 1 a 13). Vale ressaltar que, dos
treze empregados efetivos da instituicdo, apenas dez concordaram em participar da pesquisa e
responder aos questionarios semi-estruturados.
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profissionais para atuar no Abrigo, visando a adequagdo ao que regem as
legislagbes referentes as Casas de Acolhida no que diz respeito a preferéncia do
vinculo efetivo dos empregados que atuam nessas instituicoes.

A maioria dos funcionarios do Abrigo possui o nivel médio completo como
grau de instrucdo. A NOB-RH (2006) determina que a formagdo minima do
profissional Educador Social deve ser de nivel médio e do Auxiliar de Servigco
Gerais, ensino fundamental. Nesse sentido, podemos afirmar que o corpo funcional
atende as exigéncias das legislagdes especificas.

As legislagbes também regem que é desejavel que os empregados que
atuam em Casas de Acolhida possuam experiéncia em atendimento a criangcas e
adolescentes. Essa caracteristica ndo foi uma exigéncia do concurso realizado para
contratar os empregados que atuam na instituicdo. Entretanto, é interessante
ressaltar que, apesar de ndo atender essa sugestdo, a instituicdo conta com um
corpo funcional com grau de instrugdo superior ao esperado para o cargo em que
atuam: cerca de trinta e oito por cento dos funcionarios possuem grau de instrugéo
de nivel superior, sendo que um deles possui especializagdo concluida.

O fato de possuir nivel de formagdo superior ao exigido para o
desenvolvimento de suas atribuicdes repercute de maneira diferenciada para a
instituicdo e para os empregados. No caso da instituicdo, isso pode significar que a
equipe esta tecnicamente mais preparada e pode melhor contribuir com as
atividades desenvolvidas no local. Entretanto, no ponto de vista dos empregados,
possuir um nivel de qualificagdo muito superior ao exigido para o cargo que eles
ocupam, pode ser um fator desmotivacional aos mesmos.

Com relagdo ao estado civil dos funcionarios do Abrigo, verifica-se que é
bem variado. No entanto, a maioria declarou-se “solteiro”. Além disso, verifica-se que

a maior parte dos funcionarios do Abrigo nao possui filhos.

4.2.2 Empregados versus Ambiente de Trabalho

Antes de iniciar o estudo do meio no universo da presente pesquisa, foram
adotadas trés hipéteses como provaveis motivos pelos quais havia, em algumas
situagdes, discrepancia entre a postura esperada e a adotada pelos empregados: 1)
a equipe técnica do Abrigo possui numero insuficiente de empregados que né&o

consegue suprir as demandas da instituicdo e, consequentemente, ndo consegue
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difundir os valores institucionais; 2) por falta de interesse dos empregados, ndo séo
aplicados tais valores no cotidiano de sua atuacéo; e 3) por falta de conhecimento,
os empregados ndo difundem os valores institucionais.

Como ja observado no item anterior, a equipe técnica do Abrigo € composta
por um numero suficiente de empregados, conforme recomendam as legislagdes,
descartando a primeira hipotese de trabalho. Além disso, conforme os dados
coletados nos questionarios aplicados junto aos empregados“’, verificou-se que, ao
contrario do abordado na segunda hipotese, os empregados do Abrigo mostram
grande interesse em atuar na instituicdo. Tanto que a maior parte dos empregados
alegou ter prestado concurso para atuar no Abrigo “Por gostar e ter grande
aptidao/afinidade em trabalhar com criangas e adolescentes”.

Entretanto, é possivel afirmar que, dentre as hipoteses inicialmente
levantadas e conforme os dados que foram coletados junto aos empregados do
Abrigo, a terceira hipétese faz parte da realidade da instituicdo, ou seja: ha falta de
conhecimento dos valores institucionais por parte dos empregados do local.

Essa hipotese se comprova pelas seguintes informagdes prestadas pelos
empregados nos questionarios: 1) Apesar de oitenta por cento dos empregados
declararem que receberam orientagcdes sobre as atribuicbes, direitos e deveres
relacionados a fungdo que iriam exercer, oitenta por cento também declarou que nao
recebeu treinamento especifico para atuar na sua fungdo. 2) Grande parte dos
empregados do Abrigo alegou conhecer o Regimento Interno da Instituicdo, bem
como o ECA - Estatuto da Crianca e do Adolescente. No entanto, tanto com relagao
ao Regimento Interno da Instituicdo, como com relagdo ao ECA, quarenta por cento
dos empregados alegaram ter conhecimento parcial sobre as tematicas — o que
pode ser considerado um indice significativo se considerarmos que a meédia de
tempo de trabalho na instituicdo é de, aproximadamente, um ano e que este periodo
€ prazo suficiente para que essas informacgdes ja tivessem sido difundidas entre os
empregados.

Para conhecer os valores institucionais, os empregados precisam conhecer
as normas regulamentadoras do local, bem como suas atribuicbes, direitos e
deveres. A NOB-RH prevé que haja capacitagdo continua do pessoal que atua
diretamente nos servicos prestados pela Politica de Assisténcia Social,

'% Vide apéndice B.
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especialmente junto aos empregados que ndo possuirem experiéncias de atuacgéo
anteriores na areas — como é o caso do Abrigo, visto que o concurso publico que
contratou funcionarios para trabalhar no local ndo exigia experiéncia anterior.

Nesse sentido, compreende-se que esse € um aspecto onde pode haver
mais investimentos por parte da instituicdo, visando a melhoria do seu pessoal para

o desenvolvimento das suas atribuicdes, partindo do suposto de que

A capacitagdo dos trabalhadores da area da Assisténcia Social deve ser
promovida com a finalidade de produzir e difundir conhecimentos que
devem ser direcionados ao desenvolvimento de habilidades e capacidades
técnicas e gerenciais, ao efetivo exercicio do controle social e ao
empoderamento dos usuarios para o aprimoramento da politica publica. A
capacitacdo no ambito do SUAS deve destinar-se a todos os atores da area
da Assisténcia Social — gestores, trabalhadores, técnicos e administrativos,
dos setores governamentais e ndo governamentais integrantes da rede
socioassistencial, e conselheiros. (BRASIL, 2009, p. 17-18).

Da mesma forma que ndo ha conhecimento total do Regimento Interno da
Instituicdo e do ECA por parte dos empregados do Abrigo, cinquenta por cento da
equipe técnica da instituicdo declarou que ndo conhece as "Orientagcdes Técnicas
sobre Servigos de Acolhimento para Criancas e Adolescentes" e, trinta por cento,
declarou que conhece de maneira parcial o seu conteudo.

Conhecer as Orientacbes Técnicas referentes as Casas de Acolhida para
Criangas e Adolescentes é de extrema importancia para os empregados do Abrigo,
visto que seu texto relata detalhadamente sobre as estrutura fisica, de pessoal e
didatico-pedagogica esperadas para que as Casas obtenham éxito no alcance dos
seus objetivos. Dessa forma, difundir entre a equipe o conteudo dessas Orientagdes

também seria viavel, pois

Investir na capacitagcdo e acompanhamento dos educadores/cuidadores,
assim como e toda a equipe que atua nos servigos de acolhimento —
incluindo coordenador, equipe técnica e equipe de apoio - € indispensavel
para se alcangar qualidade no atendimento, visto se tratar de uma tarefa
complexa, que exige ndo apenas “espirito de solidariedade”, “afeto” e “boa
vontade”, mas uma equipe com conhecimento técnico adequado. Para
tanto, é importante que seja oferecida capacitagao inicial de qualidade, e
formacdo continuada a tais profissionais, especialmente aqueles que tém
contato direto com as criangas e adolescentes e suas familias. (BRASIL,
2009, p. 57).

Com relacao a funcdo das Casas de Acolhida para Criancas e Adolescentes
gue se encontram em situacao de risco social e/ou pessoal, sessenta por cento dos
empregados do Abrigo assinalaram como sendo mais importante a fungdo de
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“Auxiliar as acolhidas a superarem as suas dificuldades/problemas que as levaram
ao Abrigo”. No entanto, percebemos que todos os outros quarenta por cento de
empregados assinalaram opgodes diferenciadas. Houve, inclusive, um empregado
que se posicionou de maneira diferente das op¢des apresentadas no questionario
alegando que “Né&o ha [fungdo] mais importante, pois todas estdo relacionadas. Por
exemplo: enquanto desenvolvem trabalhos manuais, conversam sobre dificuldades,
sdo orientadas sobre seus direitos e deveres, etc. As situagbes ocorrem
naturalmente, pois a instituicdo é originalmente educativa’.

Outra situagdo em que houve posicionamento diferenciado entre os
empregados, se refere ao assunto tratado na tabela 13 (em apéndice), sobre a viséo
da prioridade de mudangas/melhorias no Abrigo. A tabela apresenta uma média dos
resultados, no entanto, é possivel verificar nos questionarios que a prioridade
adotada por cada empregado é diferente.

Considerando que o posicionamento dos empregados nas duas ultimas
questdes anteriormente abordadas é diferenciado, é possivel dizer que isso significa
que, no cotidiano da instituicdo, n&do foram repassados aos empregados quais
seriam as suas prioridades de atuagdo e, por esse motivo, cada empregado
respondeu as questdes de acordo com a sua visdo sobre o seu trabalho,
influenciados pela sua vivéncia e experiéncia no trabalho, ou seja, por seus valores
pessoais. Essa situagdo pode evidenciar a necessidade do Abrigo difundir na
equipe, dentre todos os valores institucionais, as suas prioridades de atuacao.

4.2.3 Valores Pessoais versus Servidores do Abrigo

Visando obter informagdes mais detalhadas sobre alguns valores pessoais
dos empregados, foram incluidas no questionario semi-estruturado, cinco questdes
subjetivas11 que contemplavam situagdes que fazem parte do cotidiano dos
empregados do Abrigo. A primeira delas questionava sobre as estratégias utilizadas
pelos empregados para fazer com que as acolhidas cumpram as regras da
instituicdo. Dentre as respostas obtidas, quatro, em especial, se destacaram pela

forma diferenciada de se posicionar sobre o assunto:

" Vide modelo dos questionarios no apéndice B.
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“Eu as trato com respeito e educacdo, da mesma forma que eu quero ser
tfratada. Isto €, ndo as humilhando, ndo as deixando em situagbes que possam
deixa-las constrangidas, etc”. (Entrevistada A: casada, mée, ensino médio completo,
cinco meses de instituic&o).

“Mantenho uma postura acessivel as meninas. Quanto ao cumprimento das
regras, exijo obediéncia. O falar firme’ é o primeiro recurso. E o aviso de que ‘se ndo
cumprir havera punigcdo’, € o segundo”. (Entrevistada B: solteira, sem filhos, ensino
superior completo, um ano e seis meses de instituigao).

“Falar com clareza e firmeza. Mostrar que estamos aqui para ajuda-las e ndo
ao contrario. Exigir respeito e nunca ofendé-las, para que as mesmas também nos
respeitem”. (Entrevistada C: solteira, sem filhos, ensino médio completo, seis meses
de instituigdo).

“‘Desde o momento do acolhimento, a adolescente fica ciente de todas as
regras a serem cumpridas e o porqué de cada uma. Se a adolescente se recusa a
seguir as orientagcbes, explicamos que, para o bom funcionamento de qualquer
instituicdo, até mesmo da nossa propria casa, temos que estabelecer limites e
regras”. (Entrevistada F: Unido Estavel, sem filhos, superior completo, um ano e seis
meses de instituicao).

Com relagdo as opinides acima descritas, podemos identificar duas
diferencas basicas: 1) Ha um posicionamento distinto entre a educadora mae
(entrevistada A) das educadoras solteiras que ndo possuem filhos (entrevistadas B e
C). E possivel perceber que a “mae” demonstra uma forma mais décil de tratamento
com as acolhidas quando fala em valores como o respeito e educagao reciprocos.
Enquanto que, as demais educadoras, apesar de em uma das falas também citar o
respeito como valor central, utilizam-se do termo “exigir’ e “punir” ao se referirem a
forma de tratamento utilizada. 2) Dentre todas as educadoras, apenas a entrevistada
F mostrou em sua fala um posicionamento neutro no tratamento com as acolhidas,
enfatizando as normas da instituicdo como valores centrais no seu trabalho.

A segunda questdo subijetiva visava verificar de que forma os empregados
do Abrigo costumavam agir e intervir nas situa¢cdes de conflito com o intuito de
apaziguar as acolhidas e tornar o ambiente amigavel. Nesta questdo n&o houve
diferenga no posicionamento dos empregados: todos alegaram que se utilizam do
dialogo como forma de controlar a situagédo e fazer com que as acolhidas reflitam

sobre suas atitudes e melhorarem o seu comportamento.
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Também foi perguntado no questionario quais punigdes os empregados
costumavam aplicar as acolhidas quando estas cometem “erros”, partindo do
suposto de que as “puni¢cdes”, se utilizadas em um sentido educativo, sdo formas de
fazer com que criangas e adolescentes reflitam sobre situagbes em que agiram
erroneamente e ndo venham a repeti-las. De todas as respostas, as seguintes mais
se destacaram:

“Néo aplico punigbes. Converso com elas mostrando o lado certo das coisas
e como elas podem ficar se ndo agirmos de forma correta, com educagdo e
respeitando umas as outras”. (Entrevistada A).

“Ficar de pé no corredor para refletir. Tirar algo que a crianga/adolescente
gosta, como maquiagem, brinquedos, etc..”. (Entrevistada B).

“Sou contra punigbes rigidas, mas concordo em deixar a crianga sentada por
alguns minutos para refletir sobre seus atos”. (Entrevistada C).

“Através do dialogo, mostrando que seu erro pode trazer conseqliéncias
para o longo de sua vida”. (Entrevistada D: divorciada, mae, médio completo, um
ano de instituig&o).

Nessa questdo, podemos observar algo semelhante ao que foi relatado na
primeira questdo: ha uma docilidade, maior tolerancia e énfase em valores como o
dialogo e o respeito no tratamento com as acolhidas, por parte das educadoras
maes. Ja as educadoras que nao possuem filhos ndo demonstram tal caracteristica
e chegam a descrever o tipo de punicdo que utilizam junto as acolhidas'®. Essa
diferenga pode ser comprovada enquanto foi desenvolvida a técnica da observagéo
nao-participante na institui¢ao.

Outro fator que se buscou identificar na aplicagdo dos questionarios é: em
que momento o0s empregados costumam direcionar elogios as acolhidas,
considerando que a pratica do elogio tende a estimular o desenvolvimento do
potencial, bem como, o sentimento de pertencimento e aceitagcdo no ambiente em
que a crianga/adolescente se encontra. Seguem as principais respostas:

“Direciono igualmente para todas, sem predilecdo. Todas tém dons, por isso,
nunca deve-se desprezar o que fazem buscando melhoria pessoal ou em grupo’.
(Entrevistada A).

'2 Vale ressaltar que o objetivo da presente pesquisa ndo consiste em discorrer sobre maneiras
certas e erradas de trabalho, ou destacar melhores ou piores formas de “pensar” e de agir. A intengao
principal € apenas identificar a opinido dos empregados da instituicao verificando em que situagbes
elas sdo compativeis ou incompativeis com os valores institucionais.
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“Quando noto evolugdo no comportamento/empenho da acolhida em mudar
de atitude, vida. E também quando ela surpreende com um bom ato na frente das
acolhidas”. (Entrevistada B).

“As acolhidas chegam a instituicdo com a auto-estima muito baixa, entéo,
sempre que ha uma oportunidade, procuramos elogiar, incentivar, fazé-las perceber
que tém capacidade para resolverem seus problemas. Ndo devemos subestimar o
potencial que cada pessoa tem de enfrentar a vida”. (Entrevistada F: Casada, mae,
ensino superior completo, quatro meses de instituigao).

Percebemos nas respostas das entrevistadas trés posicionamentos
diferentes acerca do assunto, sendo que uma delas compreende que deve existir um
comportamento especifico das acolhidas para que estas recebam o elogio, enquanto
as outras consideram que sempre devem procurar uma situacdo para elogiar as
acolhidas, visando estimula-las.

A ultima situacao que se buscou identificar entre os empregados se referia a
saber se 0os mesmos permitem e se sao favoraveis ao apego afetivo entre as
acolhidas e/ou entre as acolhidas e empregados da instituicdo — situagdo que
também foi verificada através da observacao n&o-participante no local. As principais
respostas obtidas foram as seguintes:

“‘Sou a favor dependendo da adolescente/crianca. Quando noto que a
acolhida tem boa vontade em seguir um caminho bom. Mas, no geral, € melhor
evitar. Ter um certo distanciamento, pois ha todo o tipo de menina’ que vem no
Abrigo... Devido a seguranga do funcionario, € melhor néo ter relacionamento
estreito”. (Entrevistada B).

“Né&o sou a favor, porque todas sé&o carentes de amor e atengéo, e isso gera
ciumes e intrigas que prejudicam o ambiente’. (Entrevistada D).

“Néo sou favoravel a lagos de amizade, pois cada uma vive uma realidade
diferente fora do Abrigo, e isso pode interferir no desenvolvimento pessoal de
algumas delas”. (Entrevistada E).

Nessa questdo, também percebemos posicionamentos distintos entre as
entrevistadas. A primeira chega a admitir que aceita que as acolhidas desenvolvam
vinculos afetivos entre si e os empregados. No entanto, parece refletir melhor sobre
a questdo e recua na resposta ao se posicionar enquanto empregada do local,
levando ao entendimento de que se utiliza do termo “tipo de menina” para se referir

as acolhidas que colocariam em risco sua seguranga.
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As demais entrevistadas, se posicionam contra o estabelecimento de
vinculos afetivos. Uma delas porque entende que isso pode gerar situagbes de
conflitos entre as acolhidas e, a outra, porque compreende que algumas acolhidas
podem ser estimuladas de maneira negativa e influenciadas quando nao estiverem
mais acolhidas no local.

Com relagdo ao questionario aplicado junto aos empregados da instituigéo,
uma situacdo a qual vale a pena destacar, é o fato de que os auxiliares de servigcos
gerais do Abrigo ndo responderam questdes subjetivas por entenderem que elas
nao diziam respeito a suas atribuicdes - que isso era papel das educadoras sociais.

Entretanto, é possivel evidenciar o seu equivoco, pois, o regimento interno
da instituicdo diz que é dever n&do s6 dos educadores sociais, mas também da
equipe de servigos gerais zelarem pelos direitos e deveres das criangas e
adolescentes acolhidas na instituicdo. Além disso, as Orientagbes Técnicas para
Servigos de Acolhimento para Criancas e Adolescentes, relatam que o pessoal que
compde a equipe de servigos gerais nessas instituicbes também forma a equipe de
apoio aos educadores sociais, € possui papel importante junto a instituicdo, bem

como junto as criangas e adolescentes.
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5 PROPOSTA DE INTERVENGAO

5.1 DESENVOLVIMENTO DA PROPOSTA

Percebe-se no diagndstico situacional que ha grande diferenga no
posicionamento dos empregados do Abrigo em quase todas as situagdes
abordadas, onde cada um se expressou de acordo com seu ponto de vista,
influenciados pela sua vivéncia e valores pessoais. Foram poucos os momentos em
que os empregados se posicionaram ressaltando os valores institucionais, devido ao
fato de, conforme verificado nos questionarios, grande parte da equipe ndo possuir
ou possuir conhecimento parcial dos instrumentos que normatizam e orientam o
trabalho das Casas de Acolhida para Criancas e Adolescentes que se encontram em
situagado de risco pessoal e/ou social (como o Regimento Interno da Instituicdo, as
Orientagbes Técnicas, o ECA, a LOAS, o SUAS e a NOB-RH).

Frente a isso, visando solucionar a problematica que se salienta,
compreende-se que ha grande necessidade de serem intensamente difundidos os
valores institucionais dentre os empregados do Abrigo. Da mesma forma, entende-
se que ha necessidade de realizar um trabalho especifico junto a equipe de servigos
gerais para que esta equipe possa melhor compreender o seu papel na instituicao e
se perceber como co-responsavel pelo bom desenvolvimento das atividades no
Abrigo, bem como pelo apoio as acolhidas nas diversas situagbes que fazem parte
do cotidiano da instituigéo.

Por esse motivo, conclui-se ser viavel para a instituicdo implantar uma
mudang¢a de comportamento organizacional — situagdo que se propde tomando por
base a visdo de Chiavenato (2008, p. 18), que defende que trés principais aspectos

devem ser considerados com relag&o aos recursos humanos de qualquer institui¢ao:

a) As pessoas séo diferentes entre si e dotadas de personalidade propria,
com uma histéria pessoal particular e diferenciada, possuidoras de
habilidades e conhecimentos, destrezas e competéncias indispensaveis a
adequada gestao dos recursos organizacionais. As diferengas individuais
devem ser ressaltadas e ndo aplainadas, padronizadas e homogeneizadas.
Pessoas [devem ser consideradas] como pessoas € nao como meros
recursos da organizagao.

b) As pessoas sdo elementos vivos e impulsionadores da organizagdo e
capazes de dota-la de inteligéncia, talento e aprendizagem indispensaveis a
sua constante renovacdo e competitividade em um mundo pleno de
mudancas e desafios. As pessoas possuem um incrivel dom de crescimento
e desenvolvimento pessoal. Pessoas [devem ser consideradas] como fonte
de impulso préprio e ndo como agentes inerentes ou estaticos.
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c) As pessoas sdo o0s parceiros da organizagdo e 0s Unicos capazes de
conduzi-la a exceléncia e ao sucesso. Como parceiros, as pessoas fazem
investimentos na organizagdo — como esforgo, dedicagéo, responsabilidade
e comprometimento — na expectativa de colherem retornos desses
investimentos — como salarios, incentivo, crescimento profissional, carreira,
etc. Qualquer investimento somente se justifica quando traz algum retorno
interessante. A medida que o retorno é bom e sustentavel, a tendéncia
certamente sera o aumento do investimento. Dai o carater de reciprocidade
nessa interacdo entre pessoas e organizagbes. E também o carater de
atividade e autonomia e ndo mais de passividade e inércia das pessoas.
Pessoas [devem ser consideradas] como parceiros da organizagdo e nao
como meros sujeitos passivos dela.

Todas as pessoas possuem habilidades, aptiddes e maior facilidade em
desenvolver determinadas atividades. Nesse sentido, antes de propor uma mudanca
de comportamento organizacional, é interessante que a instituicdo reconhega essas
caracteristicas em cada um dos seus empregados, visando salientar as suas
qualidades e potencialidades, mostrando de que forma eles podem contribuir com a
instituicdo utilizando-se desses adjetivos.

Trabalhar evidenciando as potencialidades da equipe contribui muito para
que esta equipe nao apresente resisténcia a mudancas e, ao contrario, auxilie a
instituicdo no alcance dos seus objetivos. Além disso, o fato de salientar suas
qualidades desenvolve nos empregados o sentimento de reconhecimento pelo seu
trabalho. E todo empregado que se sente reconhecido, tem um estimulo maior em
desenvolver eficazmente o seu trabalho e contribuir com a instituicao.

Além da problematica do desconhecimento dos valores institucionais por
parte do empregado, outra situagcdo foi identificada na elaboragcdo do perfil dos
profissionais que atuam no Abrigo: apesar da maioria relatar que prestou concurso
para atuar na instituicdo por ter grande aptiddo e facilidade em trabalhar com
criangas e adolescentes, o fato de possuirem grau de instrugdo maior do que o
exigido para atuar no cargo que ocupam, pode ser (ou se tornar) um fator
desmotivacional entre os empregados.

Por esse motivo, compreende-se como relevante para a instituicdo o
desenvolvimento de ag¢des que, além de difundir os valores institucionais entre os
empregados visando uma mudanga no comportamento organizacional, tenham o
intuito de promover a sua valorizacdo e estimulo, para que continuem
desempenhando da melhor forma as suas atribuigdes.

Trabalhar com a motivagdo € de extrema relevancia, pois, conforme afirma
Chiavenato (2008, p. 63):
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[...] De modo geral, motivo é tudo aquilo que impulsiona a pessoa a agir de
determinada forma ou, pelo menos, que da origem a uma propensao a um
comportamento especifico. Este impulso a agdo pode ser provocado por um
estimulo externo (provindo do ambiente) e pode também ser gerado
internamente nos processos mentais do individuo.

Frente ao exposto, compreende-se que é valido que a equipe responsavel
pela gestdo do Abrigo proponha aos seus empregados uma mudanga de
comportamento organizacional em que todos passem a difundir e desenvolver
cotidianamente os valores da instituicdo. Para isso, entende-se que utilizar da
técnica da observacao e dos procedimentos da reunido e do desenvolvimento de
entrevistas individuais e palestras junto a equipe s&o agdes suficientes para iniciar
esse processo de mudanca.

O desenvolvimento de exposicbes faladas sobre as mudangcas que a
instituicdo visa implantar e sobre assuntos que gerem motivagdo entre os
empregados (seja através de palestras, entrevistas individuais ou de reunides com a
equipe), bem como a difusao das legislagbes que regem o funcionamento das Casas
de Acolhida (através de impressos entregues aos empregados e também discutidos
em encontros com toda a equipe), sdo iniciativas que, se desenvolvidas pela equipe
de gestado da instituicdo podem contribuir para sanar ou minimizar as problematicas
identificadas no local.

Entretanto, para conseguir um indice de aceitacdo e de colaboragdo por
parte dos empregados do Abrigo com relagdo a mudanga proposta, também
compreende-se que € preciso que a equipe de gestdo do local realize com
antecedéncia um diagnostico situacional com énfase nas qualidades, aptiddes e
potencialidades dos empregados para entdo estabelecer o contato visando a
proposicdo de mudanga no comportamento organizacional. Esse diagnostico € uma
técnica que pode contribuir e facilitar muito o processo de negociagdo das mudancgas
com os empregados.

5.2 PLANO DE IMPLANTAGAO

A responsabilidade pela implantagdo da mudangca no comportamento
organizacional deve ser da equipe de gestdo do Abrigo (assistente
social/coordenadora e agentes vinculados a Geréncia de Protecdo Social Especial —
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orgao ao qual o Abrigo esta organizacionalmente subordinado) e ocorrera seguindo
as seguintes etapas:

- Realizar diagnostico situacional na instituicdo: visando identificar
caracteristicas individuais nos empregados (aptidées e qualidades) que possam
contribuir para potencializar a atuagdo dos recursos humanos do Abrigo de acordo
com suas atribui¢gdes e, consequentemente, contribuir para o alcance dos objetivos
da instituicao;

- Desenvolver entrevistas individuais com todos os empregados: com o
intuito de identificar seu indice de satisfacdo, bem como, fatores que podem
contribuir com 0 aumento da sua motivacdo com o trabalho;

- Promover encontros mensais em momentos distintos entre os educadores
sociais e auxiliares de servigo geral (haja vista a distingdo nas suas atribui¢cdes
enquanto empregados do local): visando o repasse de mensagens e troca de
experiéncias que renovem nos empregados a motivagdo pelo trabalho que
desenvolvem;

- Desenvolver reuniées mensais com os educadores sociais e auxiliares de
servigos gerais em momentos distintos, visando trés objetivos: 1) identificar os
limites que os empregados tém encontrado ao desenvolver suas atividades; 2)
propor formas de intervencdo para minimizar tais dificuldades encontradas; 3)
difundir os valores organizacionais;

- Promover encontros de capacitagdo com todos os empregados do Abrigo:
onde serdo desenvolvidas palestras, dinamicas, dentre outras iniciativas, que visem
difundir o conteudo das normas e legislagdes que regem o funcionamento das
Casas de Acolhida para Criangas e Adolescentes em situagao de risco pessoal e/ou
social.

Vale ressaltar que o diagndstico situacional e as entrevistas com os
empregados podem ser realizados dentro do primeiro més em que a instituicdo
iniciar o processo de mudanga no comportamento organizacional. Ja os encontros
de capacitagdo podem ser desenvolvidos uma vez por més com toda a equipe do
Abrigo reunida, e os encontros motivacionais e as reunides podem ser intercalados,
ou seja, num més realiza-se os encontros e no outro as reunides, e assim
sucessivamente, em momentos distintos entre os educadores sociais e auxiliares de

servigos gerais.
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Para realizar o monitoramento dessas ag¢des, a equipe de gestdo que
desenvolvera as atividades junto aos empregados, podera aplicar, ao término de
cada encontro ou reunido, um questiondrio de avaliagdo'. Além disso, continuar
observando o cotidiano dos empregados sera essencial para se perceber o grau de
aceitagdo da mudanca iniciada e verificar se os valores organizacionais estdo sendo

considerados no desenvolvimento de suas atribuigdes.
5.3 RECURSOS

- Uma sala para reunides devidamente equipada com mesas e cadeiras
suficientes para a acomodacgao da equipe gestora e dos empregados;

- 2000 (duas mil) folnas A4 para a impressdo de materiais de apoio para
serem utilizados nos encontros motivacionais, de capacitacdo e nas reunides;

- 1 (uma) impressora com tinta colorida;

- 30 (trinta) blocos de papel para anotagcdo de informagdes por parte dos
empregados nos encontros e reunides;

- 30 (trinta) canetas esferograficas;

- 1 (uma) lousa;

- 5 (cinco) canetas de cores distintas para lousa;

- Aparelho televisor e DVD para a demonstracédo de videos;

- Demais recursos materiais de acordo com o tipo de exercicio/dinamica a
serem desenvolvidos, especialmente nos encontros motivacionais.

Os recursos humanos necessarios para o desenvolvimento das ag¢des
propostas deverao ser cedidos pela Geréncia de Protecdo Social Especial - GPSE.
Podera ser autorizado, a critério e conveniéncia definidos pela Geréncia de Protecao
Social Especial, o desenvolvimento das atividades por terceiros. Como todos os
recursos fisicos e materiais necessarios para a execugao das atividades propostas
ja se encontram disponiveis no Abrigo ou sdo fornecidos pela GPSE de acordo com

a necessidade local, a principio, ndo ha previsao de uso de recursos financeiros.

'3 Ver sugestdo de modelo no apéndice D.
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5.4 RESULTADOS ESPERADOS

N&o se trata de meta simples implantar uma mudanga no comportamento
organizacional de determinada instituigdo, pois isso depende em grande parte, da
aceitagao e comprometimento dos empregados. E esse € um resultado que pode ser
alcangado tanto a médio como em longo prazo: dependera da capacidade de
persuasao do gestor ao difundir na sua equipe os valores organizacionais e de
estimular os empregados a desenvolverem esses valores no cotidiano de sua
atuacdo. Contudo, € valido ressaltar que esse € um processo constante que deve
sempre ser desenvolvido nas instituicdes para que os valores organizacionais
continuem sendo aplicados ao longo do tempo.

Por esse motivo, ndo ha como definir um prazo para que a equipe gestora
do Abrigo perceba os resultados da sua intervencéo; a monitoragdo deve ocorrer de
forma constante e o desenvolvimento das atividades junto a equipe deve ser
reavaliado para que sempre atenda as necessidades dos empregados. Somente a
observacdo do trabalho da equipe e contato freqiente com o pessoal podera
determinar se os valores organizacionais estao sendo difundidos e se o objetivo dos

encontros e reunides com a equipe foram alcancados.

5.5 RISCOS OU PROBLEMAS ESPERADOS E MEDIDAS PREVENTIVO-
CORRETIVAS

O principal risco a que a instituicdo pode estar submetida ao iniciar o
processo de mudanga no comportamento organizacional de sua equipe, se refere a
resisténcia que pode ser desenvolvida pelos empregados, visto que, como relatado
anteriormente, o processo de mudanga pode significar “sair da zona de conforto”;
iniciar um processo desconhecido — que pode gerar resisténcia e até medo por parte
da equipe, que responde a mudanga de forma negativa.

Nessa situacao, o que determinara o sucesso ou fracasso da intervencao da
equipe gestora na implantagdo da mudanga no comportamento organizacional sera
a sua capacidade de persuasado, exercitada por meio da comunicagédo junto aos
seus empregados ao expor os beneficios que a mudanca trara a equipe, a instituicdo
e, inclusive, as criangas e adolescentes acolhidas.
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6 CONCLUSAO

No presente trabalho houve a possibilidade de se conhecer um pouco mais
sobre o complexo processo de que se trata a Gestdo Publica. Péde-se reconhecer,
de modo especifico, a complexidade de gerenciar os recursos dos quais o Estado
dispbe para alcangar os seus objetivos, em especial, os recursos humanos.

Tal complexidade se da pelo fato de que os recursos humanos sdo os
responsaveis por colocar em pratica os preceitos do Estado e, por esse motivo, &
extremamente necessario que os empregados/servidores publicos concordem com
os valores e objetivos do Poder Publico e se disponham a trabalhar de forma a
alcancar esses objetivos.

Os dados coletados para a execugao da pesquisa se referem a realidade de
uma instituicdo subordinada a administragdo publica municipal. De forma geral, ao
se constatar que havia, em algumas situag¢des, incompatibilidade entre os valores da
instituicdo e os valores adotados pelos empregados no seu cotidiano, pdde-se
perceber que a eficacia da administragao publica se torna comprometida.

Verificou-se que, no Abrigo, ndo havia descomprometimento, mas influéncia
direta dos valores pessoais de alguns funcionarios do local, porque nao foi realizado
pela equipe de gestdo da instituicho um trabalho de difusdo dos valores
institucionais.

Se no Abrigo, que possui uma equipe de recursos humanos considerada
pequena (se comparada a outras equipes em outros ambitos da administracéo
publica) foi identificada essa problematica e reconhecidos alguns sinais de
comprometimento da eficacia do trabalho na instituicdo, € possivel afirmar que, em
instituicbes publicas onde existem equipes de recursos humanos com maior numero
de componentes e discrepancia entre os valores pessoais e organizacionais, a
possibilidade de ocorrerem consequéncias negativas na atuagdo da administragcao
publica € ainda maior.

Para evitar essa situagéo, € preciso que seja desenvolvida tanto por parte das
equipes gestoras, quanto por parte das equipes técnico-operativas (ou seja, por
todos os empregados que atuam no local), a consciéncia de que o0s
servidores/empregados publicos, a partir do momento de sua investidura em um

cargo publico, sdo a extensdo do Estado. Logo, trata-se de seu dever cumprir e
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fazer cumprir com os objetivos do Estado. Esse reconhecimento € essencial para
gue se alcance éxito nas acdes do Poder Publico.

Nas equipes em que essa condicdo ndo € reconhecida, € necessario iniciar
um processo de mudanga no comportamento organizacional que, como foi dito ao
longo do trabalho, nem sempre pode se caracterizar como tarefa facil, exigindo o
desenvolvimento de estratégias de intervengéo por parte da equipe gestora visando
superar essa situagao.

Entretanto, vale ressaltar que, se as instituigdes publicas, independente do
ambito governamental em que atuam, desenvolverem o habito de difundir
cotidianamente os valores institucionais; além de acompanharem de forma frequente
a realidade e o comportamento de seus recursos humanos e orientarem os seus
empregados com relagdo a sua atuagao valorizando, sempre que possivel, as suas
aptiddes e potencialidades, a chance de maximizar a eficacia da sua intervengéo
sera maior, pois, o resultado desse acompanhamento repercutira em empregados
mais comprometidos e motivados com o seu trabalho e, consequentemente,
contribuintes para com o alcance dos objetivos da instituicdo — tornando-se

instrumentos para a eficacia da administragao publica.
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APENDICES

APENDICE A — QUADROS COM A COMPOSICAO DAS EQUIPES TECNICAS DAS
CASAS DE ACOLHIDA, CONFORME A NOB-RH.

Quadro 1:
Adolescentes.

Composicdo das equipes das Casas de Acolhida para Criangas e

PROFISSIONAL / FUNCAO

ESCOLARIDADE

QUANTIDADE

Coordenador nivel superior ou médio | 1 profissional referenciado para até 20 usuarios
acolhidos em, no maximo, 2 equipamentos
Cuidador nivel médio e 1 profissional para até 10 usuarios, por turno.

qualificagéo especifica

A quantidade de cuidador por usuario devera ser

aumentada quando houver usuarios que demandem
atengéo especifica (com deficiéncia, com
necessidades especificas de salde, pessoas
soropositivas, idade inferior a um ano, pessoa idosa
com Grau de Dependéncia Il ou lll, dentre outros).
Para tanto, devera ser adotada a seguinte relagao:
a) 1 cuidador para cada 8 usuarios, quando houver 1
usuario com demandas especificas;

b) 1 cuidador para cada 6 usuarios, quando houver 2
ou mais usuarios com demandas especificas..

1 profissional para até 10 usuarios, por turno. A
quantidade de cuidador por usuario devera ser
aumentada quando houver usuarios que demandem
atengéo especifica (com deficiéncia, com
necessidades especificas de salde, pessoas
soropositivas, idade inferior a um ano, pessoa idosa
com Grau de Dependéncia Il ou Ill, dentre outros).
Para tanto, devera ser adotada a seguinte relagao:
a) 1 auxiliar de cuidador para cada 8 usuarios,
quando houver 1 usuario com demandas especificas;
b) 1 auxiliar de cuidador para cada 6 usuarios,
quando houver 2 ou mais usuarios com demandas
especificas.

Fonte: Norma Operacional Basica de RH — SUAS. (2006, p. 16).

nivel fundamental e
qualificacéo especifica

Auxiliar de Cuidador

Quadro 2: Caracteristicas Desejaveis do Coordenador da Equipe das Casas de

Acolhida para Criangas e Adolescentes.

Perfil »  Formacdo Minima: Nivel superior e experiéncia em fun¢do congénere

= Experiéncia na area e amplo conhecimento da rede de protecdo a
infancia e juventude, de politicas publicas e da rede de servicos da
cidade e regido

Quantidade * 1 profissional para cada servigo
Principais * Gestdo da entidade
Atividades

* Elaboracdo, em conjunto com a equipe técnica e demais colaboradores,

Desenvolvidas do projeto politico-pedagégico do servigo

* QOrganizacdo da selecdo e contratacdo de pessoal e supervisdo dos
trabalhos desenvolvidos

* Articulacdo com a rede de servigos

= Articulacdo com o Sistema de Garantia de Direitos

Fonte: Manual de Orientagcdes Técnicas para Casas de Acolhimento para Criangas e Adolescentes,
2009, p.65.
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Quadro 3: Caracteristicas Desejaveis do Educador Social das Casas de Acolhida

para Criancas e Adolescentes.

Perfil » Formacdo Minima: Nivel médio e capacitacdo especifica
» Desejavel experiéncia em atendimento a criancas e adolescentes

Quantidade = 1 profissional para até 10 usuarios, por turno”’

= A c:|L,lam‘ci::iau:iea"3 de profissionais deverd ser aumentada quando houver
usuarios que demandem atencdo especifica (com deficiéncia, com
necessidades especificas de saude ou idade inferior a um ano. Para
tanto, devera ser adotada a seguinte relacio:

a) 1 cuidador para cada 8 usuarios, quando houver 1 usuario com
demandas especificas

b) 1 cuidador para cada 6 usuarios, quando houver 2 ou mais usuarios
com demandas especificas

Principais » Cuidados basicos com alimentacéo, higiene e protecéo;

Atividades » Organizacdo do ambiente (espaco fisico e atividades adequadas ao grau
Desenvolvidas de desenvolvimento de cada crianca ou adolescente):

= Auxilio a crianga e ao adolescente para lidar com sua histéria de vida,
fortalecimento da auto-estima e construcdo da identidade;

» Organizacdao de fotografias e registros individuais sobre o
desenvolvimento de cada crianca e/ou adolescente, de modo a preservar
sua historia de vida;

=  Acompanhamento nos servicos de salde, escola e outros servicos
requeridos no cotidiano. Quando se mostrar necessario e pertinente, um
profissional de nivel superior devera também participar deste
acompanhamento;

= Apoio na preparacdo da crianca ou adolescente para o desligamento,
sendo para tanto orientado e supervisionado por um profissional de nivel
superior.

Fonte: Manual de Orientagcdes Técnicas para Casas de Acolhimento para Criangas e Adolescentes,
2009, p.66.
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Quadro 4: Caracteristicas Desejaveis do Auxiliar de Educador Social das Casas de

Acolhida para Criangas e Adolescentes.

Perfil » Auxiliar de Educador/cuidador
*»  Formacdo minima: Nivel fundamental e capacitacdo especifica

*» Desejavel experiéncia em atendimento a criangas e adolescentes

Quantidade 1 profissional para até 10 usuarios, por turno

» Para preservar seu carater de protecdo e tendo em vista o fato de acolher
em um mesmo ambiente criangas e adolescentes com os mais diferentes

historicos, faixa etaria e género, faz-se necessario que o abrigo mantenha
uma equipe noturna acordada e atenta a movimentacao

» A quantidade de profissionais devera ser aumentada quando houver
usuarios que demandem atencdo especifica, adotando-se a mesma
relacdo do educador/cuidador

Principais » apoio as fun¢bes do cuidador

Atividades » cuidados com a moradia (organizacdo e limpeza do ambiente e
Desenvolvidas preparacdo dos alimentos, dentre outros)

Fonte: Manual de Orientagcdes Técnicas para Casas de Acolhimento para Criangas e Adolescentes,
2009, p.67.
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APENDICE B — MODELO DE QUESTIONARIO SEMI-ESTRUTURADO APLICADO
JUNTO AOS EMPREGADOS DO ABRIGO.

Sobre Voceé
1) Estado Civil:

() Solteiro

() Unido Estavel
( ) Casado

() Divorciado

() Viuvo

2) Possui Filhos?

() Sim
( ) Nao

3) Grau de Instrugao:

() Ensino Fundamental Completo
() Ensino Médio Incompleto

() Ensino Médio Completo

() Ensino Superior Incompleto
() Ensino Superior Completo

() Especializagdo Concluida

4) Fungao Exercida no Abrigo:

() Educador Social
() Auxiliar de Servigos Gerais

5) Tempo de Atuagao na Instituigao:

6) Porque vocé resolveu prestar concurso para atuar no cargo que vocé
ocupa?

() Porque visava a estabilidade encontrada no setor publico.

() Devido ao salario.

( ) Por gostar e ter grande aptiddo/afinidade em trabalhar com criangas e
adolescentes.

() Porque o horario de trabalho € compativel com os seus demais compromissos.

( ) Porque estava desempregado(a) e viu no concursos uma oportunidade de
emprego.

() Por outro motivo.
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Sobre seu Trabalho

7) No ato de sua posse (quando se apresentou na instituigao para o trabalho),
vocé recebeu orientagcoes sobre as atribuigcoes, direitos e deveres relacionados
a funcao que vocé iria exercer?

() Sim
( ) Nao

8) Durante o tempo em que atua na instituicao, vocé recebeu treinamento
especifico para atuar na sua funcao (entenda-se como treinamento a
participagao em cursos ou eventos diretamente relacionados ao trabalho que
vocé exerce)?

() Sim
( ) Nao

9) Vocé conhece o regimento interno da instituicao?

( )Sim
( ) Parcialmente
( ) Nao

10) Vocé conhece o regimento interno da instituicao?

( )Sim
( ) Parcialmente
( ) Nao

11) Vocé conhece o ECA (Estatuto da Crianca e do Adolescente), inclusive as
alteracdes ocorridas em 2010 na legislagao?

( )Sim
( ) Parcialmente
( ) Nao

12) Vocé conhece as "Orientacoes Técnicas sobre Servigos de Acolhimento
para Criancas e Adolescentes"?

() Sim
( ) Parcialmente
() Néo
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13) Em sua opinido, qual das opgoes abaixo é a fungdao mais importante das
Casas de Acolhimento para criangcas e adolescentes em situagcao de risco
social e pessoal? (Assinalar apenas uma op¢ao).

() Fornecer pouso, condi¢gdes de higiene e alimentagao aos acolhidos.

() Auxiliar os acolhidos a superarem as suas dificuldades/problemas que as
levaram ao Abrigo.

( ) Fornecer orientagado quanto aos seus direitos e deveres.

() Fornecer condigbes de carinho/afeto que porventura os acolhidos n&o tenham
em seu ambiente original de convivio.

() Estimular o aprendizado de atividades manuais, artesanais, dentre outras que
auxiliem os acolhidos no desenvolvimento de atividades remuneradas quando
sairem da instituicdo.

() Outra resposta.

14) Sabemos que sempre ha algo que pode ser melhorado nas instituigoes.
Considerando o dia-a-dia do Abrigo, enumere as opg¢oes abaixo de 1 a 8,
conforme a sua visao sobre a prioridade de mudancas/melhorias no loca. (Por
exemplo, marque "1" para a opgao que vocé acha que em primeiro lugar deve
ser melhorada na instituicdo, "2" para a segunda mais urgente em ser
melhorada, e assim sucessivamente, até o numero "8", que, na sua opiniao,
sera a opgao menos importante a ser modificada no Abrigo dentre as opgoes
apresentadas).

() A estrutura fisica da casa.

() Alimpeza da instituigéo.

() A alimentagao fornecida as criangas.

() O acesso a recursos em maior qualidade e quantidade para desenvolver a sua
funcéo.

() A quantidade de funcionarios na equipe.

() A seguranca na instituigdo.

() As atividades didatico-pedagogicas.

() O comprometimento de alguns empregados com o trabalho.

Questoes subjetivas

15) Sabemos que para que qualquer instituicao funcione e consiga alcancgar os
seus objetivos, € necessario o estabelecimento de regras. Frente a isso, que
estratégias vocé costuma utilizar para fazer com que as acolhidas cumpram as
regras da instituicao?
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16) Situagoes de conflito sdo comuns em qualquer ambiente, entretanto, é
preciso saber agir com cautela nessas situagoes. De que forma vocé costuma
agir e intervir nas situagoes de conflito com o intuito de apaziguar as acolhidas
e tornar o ambiente amigavel?

17) Partindo do suposto de que as “puni¢cdes”, se utilizadas em um sentido
educativo, sao formas de fazer com que criangas e adolescentes reflitam sobre
situagées em que agiram erroneamente e ndo venham a repeti-las, que
puni¢coes vocé costuma aplicar as acolhidas quando estas cometem erros?

18) Considerando que a pratica do elogio tende a estimular o desenvolvimento
do potencial, bem como, o sentimento de pertencimento e aceitagao no
ambiente em que a crianga/adolescente se encontra. em que momentos vocé
costuma direcionar elogios as acolhidas?

19) Vocé é favoravel ao apego afetivo entre as acolhidas e/ou entre as
acolhidas e empregados da instituicao? Justifique.

Demais comentarios:
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APENDICE C — TABULAGCAO DOS DADOS COLETADOS NOS QUESTIONARIOS

SEMI-ESTRUTURADOS APLICADOS COM OS EMPREGADOS DO ABRIGO.

Tabela 1: Fungdo exercida por servidor do Abrigo.

Funcao Numero Absoluto Numero Relativo
Educador Social 10 76,92%
Servigos Gerais 3 23,08%

TOTAL 13 100,00%

Fonte: Dados organizados pela autora.

Tabela 2: Tempo de atuagédo no Abrigo, por servidor.

Tempo Numero Absoluto Numero Relativo
Menos de 6 meses 2 15,38%
Entre 6 meses e 1 ano 3 23,08%
Entre 1 ano e 1 ano e meio 5 38,47%
Entre 1 ano e meio e 2 anos 2 15,38%
Acima de 2 anos 1 7,69%

TOTAL 13 100,00%

Fonte: Dados organizados pela autora.

Tabela 3: Grau de instrugc&o dos servidores do Abrigo*.

Grau de Instrugio | Numero Absoluto | Numero Relativo
Ens. Fund. Completo 0 -
Ens. Médio Completo 8 61,54%
Ens. Superior Completo 4 30,77%
Especializagdo Concluida 1 7,69%
TOTAL 13 100,00%

Fonte: Dados organizados pela autora.
* Considerado o ultimo grau de instrugéo concluido.

Tabela 4: Estado civil dos servidores do Abrigo.

Estado Civil | Numero Absoluto | Numero Relativo
Solteiro 5 38,46%
Unido Estavel 2 15,39%
Casado 4 30,76%
Divorciado 2 15,39%
Viuavo 0 -
TOTAL 13 100,00%

Fonte: Dados organizados pela autora.
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Tabela 5: Posse de filhos por servidor do Abrigo.

Filhos \ Numero Absoluto \ Numero Relativo
Sim 6 46,15%
N&o 7 53,85%
TOTAL 13 100,00%

Fonte: Dados organizados pela autora.

Tabela 6: Motivos pelos quais os Funcionarios prestaram Concurso para Atuar no
Abrigo.

Porque vocé resolveu prestar concurso para atuar no cargo que
voceé ocupa?

Porque visava a estabilidade encontrada no setor publico. 30%
Devido ao salario. -
Por gostar e ter grande aptiddo/afinidade em trabalhar com criangas e

Percentual

adolescentes. 50%
Porque o horario de trabalho € compativel com os seus demais
COMPromissos. 10%

Porque estava desempregado(a) e viu no concursos uma
oportunidade de emprego.

Por outro motivo. 10%
Fonte: Dados organizados pela autora.

Tabela 7: Orientagdes sobre Atribuigdes, Direitos e Deveres dos Funcionarios.

No ato de sua posse (quando se apresentou na instituicao para o
trabalho), vocé recebeu orientagoes sobre as atribuicoes, direitos | Percentual
e deveres relacionados a fungao que vocé iria exercer?

Sim 80%

N&o 20%
Fonte: Dados organizados pela autora.

Tabela 8: Treinamento para Atuagao no Abrigo, por funcionario.

3) Durante o tempo em que atua na instituicao, vocé recebeu
treinamento especifico para atuar na sua funcao (entenda-se

- . . ~ Percentual
como treinamento a participagdgo em cursos ou eventos
diretamente relacionados ao trabalho que vocé exerce)?

Sim 20%
N&o 80%

Fonte: Dados organizados pela autora.
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Tabela 9: Conhecimento do Regimento Interno da Instituigdo, por empregado.

Vocé conhece o regimento interno da instituicao?

Percentual
Sim 60%
Parcialmente 40%
Nao

Fonte: Dados organizados pela autora.

Tabela 10: Conhecimento do ECA, por funcionario.

Vocé conhece o ECA (Estatuto da Criangca e do Adolescente), Percentual
inclusive as alteragoes ocorridas em 2010 na legislagao?

Sim 60%
Parcialmente 40%
N&o -
Fonte: Dados organizados pela autora.

Tabela 11: Conhecimento das Orientagdes Técnicas sobre Servigos Acolhimento
para Criangas e Adolescentes, por empregado.

Vocé conhece as "Orientagbes Técnicas sobre Servigcos de Percentual
Acolhimento para Criancas e Adolescentes™?

Sim 20%
Parcialmente 30%
N&o

50%
Fonte: Dados organizados pela autora.
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Tabela 12: Principal fungdo das Casas de Acolhida para Criangas e Adolescentes,

por funcionario.

Em sua opiniao, qual das opg¢oes abaixo é a funcao mais
importante das Casas de Acolhimento para criangas e

- ~ . . - Percentual
adolescentes em situacao de risco social e pessoal? (Assinalar
apenas uma opgao).
Fornecer pouso, condigdes de higiene e alimentagdo as acolhidas. 10%
Auxiliar as acolhidas a superarem as suas dificuldades/problemas 60%
g (0]

que as levaram ao Abrigo.
Fornecer orientagdo quanto aos seus direitos e deveres. 10%
Fornecer condicbes de carinho/afeto que porventura os acolhidos 10%

~ g g 0 P (0]
nao tenham em seu ambiente original de convivio.
Estimular o aprendizado de atividades manuais, artesanais, dentre
outras que auxiliem os acolhidos no desenvolvimento de atividades -
remuneradas quando sairem da instituicao.
Outra resposta. 10%

Fonte: Dados organizados pela autora.

Tabela 13: Prioridades do Abrigo, por funcionario.

Sabemos que sempre ha algo que pode ser melhorado nas instituigoes.
Considerando o dia-a-dia do Abrigo, enumere as opc¢des abaixo de 1 a 8,
conforme a sua visao sobre a prioridade de mudangas/melhorias no local.
(Por exemplo, marque "1" para a opgao que vocé acha que em primeiro lugar
deve ser melhorada na instituicao, "2" para a segunda mais urgente em ser
melhorada, e assim sucessivamente, até o numero "8", que, na sua opiniao,
sera a opg¢ao menos importante a ser modificada no Abrigo dentre as opgoes
apresentadas).

1°) A seguranca na instituig&o.

2°) As atividades didatico-pedagdgicas.

3°) O comprometimento de alguns empregados com o trabalho.

4°) O acesso a recursos em maior qualidade e quantidade para desenvolver a sua
funcéo.

5°) A quantidade de funcionarios na equipe.

6°) A limpeza da instituicéo.

7°) A estrutura fisica da casa.

8°) A alimentagao fornecida as criangas.

Fonte: Dados organizados pela autora.
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APENDICE D - SUGESTAO DE MODELO DE QUESTIONARIO DE AVALIACAO

PARA AS REUNIOES E ENCONTROS COM OS EMPREGADOS.

FORMULARIO PARA AVALIAGAO DE EVENTO

Esta avaliagao objetiva colher informacgdes, sugestdes e opinides dos
participantes no sentido de buscar nos proximos eventos as adequagdes
necessarias as agdes planejadas. Nao € necessario identificar-se.

=2
Para cada item, assinale a opcdo que melhor reflete sua | £ g = £
opiniao. E T | = | @

Excelente

Mao se aplica

1. Data e horario da reunido/encontro.

2. Programacéo da reunido/encontro.

3. Organizacao da reunido/encontro.

4. Tema(s) abordado(s).

5. Adequacéo do local onde foi realizado a reunido/encontro.

6. Comentarios opcionais (sugestdes, pontos positivos e negativos).

7. Que tema(s) vocé sugere para as proximas reunides/encontros?




