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RESUMO

Os estudos dos valores do trabalho sao utilizados como forma de se compreender
os motivos que influenciam os comportamentos dos profissionais no cotidiano
laboral. Desta forma, se eles influenciam a conduta e o comportamento humano,
orientam decisdes e intervencbes em processos organizacionais (PORTO;
TAMAYO, 2008), pode se considerar a possibilidade de que tenham implicacoes,
mesmo que de forma indireta, na implementagcao de politicas publicas. Assim surge
a importancia de se abordar esse assunto junto aos profissionais dos CRAS,
unidade publica caracterizada como sendo a porta de entrada do cidadao ao SUAS,
o qual foi recentemente instituido. O objetivo da pesquisa € compreender os valores
atribuidos ao trabalho pelos assistentes sociais e orientadores sociais que trabalham
nos cinco Centros de Referéncia da Assisténcia Social (CRAS) do municipio de
Varginha, identificando as potencialidades e limitagdes que se colocam para o
alcance dos objetivos dessa unidade publica e a implementagao da Politica Nacional
da Assisténcia Social (PNAS, 2004). Para tanto, foi utilizado o modelo da escala de
valores do trabalho desenvolvida por Porto e Tamayo (2003) fundamentada nos
estudos de Schwartz (1994) e Ros et al (1999). Os instrumentos para a coleta e
analise de dados foram a aplicagdo da ficha sociodemogréfica e a realizacao de uma
entrevista semiestruturada baseada na referida escala. Os resultados apontaram os
valores de Realizagdo no Trabalho e Relacées Sociais como prioridade axioldgica
da equipe e pouca relevancia atribuida aos valores de Estabilidade e Prestigio.
Observou-se, de modo geral, que a equipe apresenta valores coerentes com 0s
objetivos dos CRAS e que podem contribuir para a implementacdo da PNAS.
Limitagbes do estudo e sugestbes para novas pesquisas sao apontados nas
consideracdes finais.

Palavras-chave: Valores do Trabalho. Centros de Referéncia da Assisténcia Social
(CRAS). Profissionais dos CRAS.



ABSTRACT

Studies of labor values are used as a way to understand the reasons that influence
the behavior of professional in daily labor. In this way, if they influence the attitude
and the human behavior and guide decisions and interventions in organizational
processes (PORTO & TAMAYO, 2008), it is possible to consider its implications,
even if indirectly, on the implementation of public policies. Thus emerges the
importance of addressing this issue with the professionals of Social Assistance
Reference Center - CRAS, a public facility characterized as the gateway to the
citizen to Unified System of Social Assistance - SUAS, which was recently
established. There by the aim of the research is to understand the values attributed
to work by social workers and social advisor of the five unities of CRAS in the city of
Varginha-MG, identifying the potentialities and limitations to achieve the CRAS
objectives and the implementation of the National Social Assistance Policy. PNAS.
The model of work values scale developed by Porto and Tamayo (2003) based on
studies by Schwartz (1992) and Ros et al (1999) was used to find the results. The
collection and analysis of data were achieved by the application of sociodemographic
form and the conduction of a semi-structured interview based on that scale. The
results showed the values of Labour Fulfillment and Social Relations as axiological
priority of the team and little significance given to the values of Stability and Prestige.
In general the team has values consistent with the objectives of CRAS which can
contribute to the implementation of PNAS. Limitations of the study and suggestions
for further research are pointed out in the final considerations.

Keywords: Values of Labor. Social Assistance Reference Center (CRAS).
Professionals of CRAS.
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1 INTRODUCAO

A Constituicdo Federal de 1988 incluiu a assisténcia social no ambito da
Seguridade Social e a Lei Organica da Assisténcia Social (LOAS) foi regulamentada
em dezembro de 1993 (BRASIL, Lei 8.742/93). A LOAS criou uma nova matriz para
a politica de assisténcia social, inserindo-a no sistema do bem-estar social brasileiro,
configurando um tridngulo juntamente com a saude e a previdéncia social. De
acordo com o primeiro artigo dessa lei,

A assisténcia social € um direito do cidadao e dever do Estado, é a Politica
de Seguridade Social ndo contributiva, que prové os minimos sociais,
realizada através de um conjunto integrado de iniciativas publicas e da
sociedade, para garantir o atendimento as necessidades basicas (BRASIL,
Lei 8.742/93, p.1).

Além disso, consequente a LOAS foi formulada a Politica Nacional da
Assisténcia Social (PNAS) em 2004 e construido e regulamentado o Sistema Unico
da Assisténcia Social (SUAS). Essa regulamentacdao se efetivou em 2011 e
acarretou mudancas na gestdo do trabalho' e no dia-a-dia dos profissionais que
operam a politica.

A PNAS (2004) determina o que venha ser a politica de Protecdo Social e
aponta que ela deve garantir as segurancas de sobrevivéncia (de rendimento e de
autonomia), de acolhida e de convivio ou vivéncia familiar aos cidadaos. Para tal,
estabelece seus principios, diretrizes e objetivos, além de caracterizar seus
usuarios. Sua concretizacao se da a partir do SUAS, que, por meio de uma gestao
participativa, articula os esforgcos e os recursos dos trés niveis de governo para a
execucao e o financiamento dessa politica. O SUAS organiza essas agdes em dois
tipos de protecéo social.

A Protecdo Social Basica (PSB), ofertada pelos Centros de Referéncia da
Assisténcia Social (CRAS), é destinada a prevencao de riscos sociais e pessoais,

por meio da oferta de programas, projetos, servicos e beneficios a individuos e

' A Gestao do Trabalho, de acordo com a NOB-RH/SUAS (2010), orienta os gestores a destinar
recursos financeiros para a Assisténcia Social, viabilizando a efetivagdo de trabalhadores
especificos da érea e qualificados para as suas fung¢des, por meio do concurso publico; ndo so, criar
uma diretriz para acompanhamento da implementacdo da gestdo do trabalho como também
designar um setor responsavel para tal. Esse setor devera fazer um diagnéstico da realidade dos
trabalhadores, nutrir um Sistema Nacional de Informacgdes, incluindo os dados de entidades e
organizagbes nao governamentais.
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familias em situag&o de vulnerabilidade social; e a Protegdo Social Especial (PSE),
ofertada pelos Centros de Referéncia Especializados de Assisténcia Social (CREAS)
€ destinada a familias e individuos que ja se encontram em situacao de risco e que
tiveram seus direitos violados por ocorréncia de abandono, maus-tratos, abuso
sexual, uso de drogas, dentre outros (BRASIL, 2004).

Os CRAS configuram-se como a porta de entrada do cidaddo ao SUAS,
constituindo-se por unidades publicas estatais de base territorial, localizadas em
areas de vulnerabilidade social®. Além de executar servicos de protecdo social
basica, isto é, acdes preventivas que reforcam a convivéncia, socializacao,
acolhimento e insercdo; também organizam e coordenam a rede de servigcos
socioassistenciais locais da politica de assisténcia social (BRASIL, 2004).

Os profissionais da equipe de referéncia dos CRAS, que executam atividades
diretamente com a populacdo, na maioria das vezes, sao 0s assistentes sociais,
psicélogos e orientadores sociais. Eles tém como responsabilidade desenvolver os
trés principais servicos desses equipamentos publicos, sendo eles o Servigco de
Protecdo e Atendimento Integral as Familias (PAIF); o Servico de Convivéncia e
Fortalecimento de Vinculos Familiares e Comunitarios (SCFV) e o Servico de
Protecdo Social Basica no domicilio para pessoas com deficiéncia e idosas
(BRASIL, 2009).

O objetivo de cada profissional ao executar esses servicos, conforme
professado pela PNAS, é o de buscar as particularidades de cada grupo familiar,
valorizar as heterogeneidades, a diversidade de culturas e promover o
fortalecimento de vinculos familiares e comunitarios. Além disso, buscam prestar
informacdes e oferecer orientacdes a populacdo, bem como articular-se com a rede
de protecao social local, no que se refere aos direito de cidadania, mantendo ativo o
servico de vigilancia da exclusdo social por meio da producao, sistematizacao e
divulgacéao de indicadores da area de abrangéncia do CRAS (BRASIL, 2004).

Para que os servicos socioassistenciais sejam efetivados, apresentando a
produtividade e qualidade necessarias, ha que se pensar na gestao do trabalho. Ja
com a PNAS a Politica de Recursos Humanos é apresentada como um dos fatores
estruturantes do SUAS, ao lado da descentralizacao, do financiamento e do controle

% S50 consideradas areas de vulnerabilidade social bairros, ou conjunto de bairros que apresentam
precarias condicoes de vida, decorrentes do desemprego e da informalidade entre os moradores,
com a presenga de violéncia e a consequente fragilizacdo dos vinculos familiares e comunitarios
(BRASIL, 2004).
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social, entretanto somente com as Normas Operacionais Béasicas de Recursos
Humanos do SUAS (NOB-RH/SUAS, 2010) esse tema mereceu o destaque
necessario. O documento consolidou os principais eixos a serem considerados para
a gestao do trabalho na area da assisténcia social caracterizando seus principios e
diretrizes, os quais tinham como o objetivo garantir a “desprecarizacdo” dos vinculos
dos trabalhadores do SUAS e o fim da terceirizagcdo, garantir a educacéo
permanente dos trabalhadores, realizar planejamento estratégico, garantir a gestao
participativa com controle social e integrar e alimentar o sistema de informacgédo da
area.

Mesmo com todos os esforcos realizados pelo governo, gestores e
profissionais visando a melhoria da oferta de servicos, as dificuldades institucionais,
financeiras e técnicas dos municipios continuam sendo desafios fundamentais para
a implementagdo do SUAS. Estudos atuais de Soares et al, 2009; Silva, 2010 e
Silveira, 2011 apontam que os obstaculos sdo de fato expressivos. Dentre eles, se
encontram o despreparo de gestores e equipes técnicas, a alta rotatividade de
profissionais, assimetrias de capacitacdo, auséncia de metodologias e técnicas de
intervencgédo e limitagbes na oferta de servigos socioassistenciais. Além dos entraves
no campo da intersetorialidade da politica, identificando falta de didlogo e articulagéo
entre os diversos atores institucionais envolvidos no sistema de garantia de direitos
(SILVEIRA, 2011).

Mais especificamente, com relacéo aos desafios enfrentados nos CRAS, Silva
(2010) aponta o predominio de agbes com pouco resultado efetivo na vida da
populacédo, como a oferta de cursos de capacitacao para a geracao de renda (cursos
de costura, croché e artesanato), o baixo indice nos acompanhamentos e
atendimentos as familias do Programa Bolsa Familia (PBF), quando é notério que
este € o principal publico do CRAS e a pouca participacdo dos usuarios no
planejamento de suas agoes.

Somando esforgos para fornecer informagdes e fomentar reflexdes diante de
tais problemas, o presente estudo se propde a conhecer os profissionais que atuam
nos CRAS do municipio de Varginha por meio do levantamento dos valores que
atribuem ao trabalho e suas implicagées no cotidiano laboral. Para tanto, buscou-se
a abordagem da Psicologia Social do Trabalho como pano de fundo, mais
precisamente, o estudo dos valores do trabalho, uma vez que, de acordo com Porto
e Tamayo (2008), eles sao representacdes dos aspectos do trabalho importantes
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para a pessoa, preferidos e desejados por ela e que guiam a sua vida e suas
escolhas no cotidiano de trabalho.

Os valores do trabalho desses trabalhadores sao relevantes, pois se acredita
que profissionais que possuem desejo por relagdes sociais no trabalho,
disponibilidade para interagir socialmente, sensibilidade para a necessidade de
protecdo social, gosto pela vivéncia em grupo, reconhecimento da importancia de se
promover a autonomia, dentre outros, tém também melhores condi¢des de estimular
e trabalhar estes valores junto a populacao assistida.

Os assistentes sociais e orientadores sociais se constituem como os sujeitos
do presente trabalho, o qual enfoca, mais especificamente, os servidores atuantes

nas cinco unidades dos CRAS localizadas na cidade de Varginha - MG.

1.1OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo Geral

Compreender os valores atribuidos ao trabalho pelos profissionais das
equipes de referéncia dos cinco CRAS de Varginha — MG.

1.1.2 Objetivos Especificos

a) Levantar o perfil sociodemografico dos profissionais das equipes do CRAS;

b) Explorar a hierarquia de valores do trabalho verificando seus desdobramentos no
contexto do CRAS;

c) Discutir as potencialidades e limitacées colocadas pelas prioridades axiol6gicas
relacionadas ao trabalho observadas entre os pesquisados para a consecugao
dos objetivos do CRAS e para a implementacao da PNAS.
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1.2 JUSTIFICATIVA

Os valores sdo de importancia vital na determinacdo do comportamento
humano. Eles dirigem a forma como um individuo acredita, pensa e age (CHU,
2008). Assim, conhecer os valores do trabalho de um grupo profissional mostra-se
significativo, pois se eles influenciam a conduta e o comportamento humano,
orientam decisdes e intervengdes; guiam as avaliacbes sobre os resultados e o
contexto laboral e contribuem nas escolhas de alternativas em processos
organizacionais (PORTO; TAMAYO, 2008), pode se considerar a possibilidade de
que tenham implicacbes, mesmo que de forma indireta, na implementacdo de
politicas publicas. No caso especifico deste trabalho, na implementacao da Politica
Publica da Assisténcia Social.

O entendimento acerca da estrutura de valores do trabalho dos individuos
pode contribuir para o desenvolvimento de politicas de gestdo de pessoas mais
eficazes, que atendam as necessidades dos trabalhadores e os ajudem a alcancar
resultados satisfatorios no trabalho.

A opcao pelo CRAS como a unidade publica a ser estudada se deu, tendo em
vista que esta se caracteriza com a porta de entrada do cidaddo para a politica
publica em questdo. O que significa que seus profissionais sdo o0s primeiros
trabalhadores que entram em contato com o publico a ser atendendo e com as
situacdées de vulnerabilidade e risco social que eles apresentam. Portanto, seus
valores do trabalho influenciam a forma como eles vao acolher os usuarios, avaliar
as situacoes e escolher os direcionamentos para cada caso.

A cidade de Varginha - MG foi escolhida por se constituir um polo regional,
sede de treinamentos e capacitacbes do Estado na area da Assisténcia Social, o
que torna as equipes de trabalho do municipio referéncia de atuacéo para os demais
profissionais atuantes nos CRAS de outras regides.

Outra razdo que motiva este estudo é que sua autora trabalhou como
psicéloga em um dos CRAS do referido municipio e assim verificou e vivenciou
dificuldades, obstaculos e desafios apresentados nos estudos que caracterizaram o
problema da presente pesquisa. Fato que fez aumentar o desejo em estudar e

contribuir para avangos na area.



18

Além disso, acredita-se que os resultados mensurados podem proporcionar
informagdes aos gestores municipais, que uma vez utilizadas para subsidiar
processos de gestdo de pessoas e promover o desenvolvimento de estratégias
organizacionais, auxiliardo na promocao do bem-estar dos profissionais, bem como
na qualidade da prestacao dos servicos e na efetivacdo da PNAS.

Observa-se que o0s estudos sobre os valores do trabalho tém sido
empreendidos no meio académico com os mais diferentes objetivos. Alguns
enfocaram os valores do trabalho de lideres (PORTO, 2008; SOBRAL; GIMBA,
2012) e de administradores (COSTA et al, 2010; ESTIVALETE et al, 2010;
LASSANCE; SARRIERA, 2012; MENDES et al, 2013), outros buscaram
compreender como os valores do trabalho sdo transmitidos entre os membros de
uma familia (PORTO; TAMAYO, 2006) ou entre cidadaos de determinadas regides
(GOUVEIA; CLEMENTE, 2000; RAMOS; VALA, 2003; HAGSTROM; KJELLBERG,
2007; CHU et al, 2008; SILVA et al, 2010b; BORGES et al, 2011) e, ainda outros
analisaram o caso especifico de trabalhadores que atuam em cooperativas
(CARVALHO; FREITAS; VILAS BOAS, 2013). Entretanto, nenhum deles abordou os
profissionais do campo da Assisténcia Social, fato que demonstra a existéncia de
uma lacuna e a possibilidade de se trazer alguma contribuicdo para a discussao do
tema, ao inseri-lo num espaco de debate ainda ndo contemplado nessas pesquisas.

Dessa forma, entende-se que assume relevancia o estudo dos valores
atribuidos ao trabalho pelos principais atores que implementam a PNAS,
recentemente aprovada pela Lei 12.345 de 6 de julho de 2011, pois tal lei, ao instituir
o SUAS, reafirma uma politica de Estado que tem buscado combater as acdes
clientelistas, paternalistas e antidemocraticas e também estd alterando as
caracteristicas das parcerias publico-privadas existentes no setor. Tais mudancgas
exigem novos principios e crencas na forma de se executar a assisténcia social no
Brasil e novas posturas diante desse trabalho, o que contribui para enfatizar a
necessidade de estudos na area.

Assim, o desenvolvimento do presente trabalho iniciara pela compreensao do
campo da Assisténcia Social, a partir dos movimentos para a construcao da Politica
Nacional da Assisténcia Social, do entendimento dos eixos estruturantes do Sistema
Unico da Assisténcia Social, da concepcdo do funcionamento dos Centros de
Referéncia da Assisténcia Social e das atribuicbes da Equipe de Referéncia. Na
sequéncia, serdo abordados os estudos sobre valores humanos, cujas contribui¢cdes
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constituem a base sobre a qual se estruturam as pesquisas de valores de trabalho e
enfocando mais especificamente essas Ultimas, com énfase para os principais
modelos de estudo e avancgos na literatura nacional. Na metodologia, sera descrito o
método de pesquisa, posteriormente apresentado os cinco CRAS de Varginha, sua
capacidade de atendimento e suas equipes que caracterizam os sujeitos da
pesquisa e consequentemente, os instrumentos e métodos de analise dos dados.
Por fim, os resultados e suas discussbes sao apresentados, seguidos pelas
consideracdes finais, onde s&o ainda apontadas as limitacbes do estudo e as
sugestdes para novas pesquisas.
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2 COMPREENDENDO O CAMPO DA ASSISTENCIA SOCIAL

Sendo a proposta deste estudo, conhecer os valores do trabalho dos
profissionais do CRAS, o qual € um dos principais equipamentos publicos do SUAS,
o presente capitulo, apresenta um carater descritivo e tem o intuito de contribuir para
o entendimento do universo da pesquisa, apresentando a PNAS, o SUAS e o CRAS,
além de um breve histérico dos CRAS de Varginha e as caracteristicas de formacao

de suas equipes.

2.1 Politica Nacional da Assisténcia Social

A Constituicao Federal de 1988 reconhece a Politica de Assisténcia Social
como direito social e dever do Estado, definindo a familia como base da sociedade.
A discussao de uma pratica inovadora na assisténcia social trouxe a construgdo de
uma politica publica de assisténcia social, através da inclusdo dos direitos sociais e
do direito a seguridade social; a garantia a saude, a assisténcia, e previdéncia social
(BRASIL, 2011).

No ano de 2004, atendendo ao conteudo das deliberacdes da IV Conferéncia
Nacional de Assisténcia Social realizada no més de dezembro de 2003, foi aprovada
a Politica Nacional de Assisténcia Social (PNAS).

Assim, a Politica entdo em vigor se constituiu como fruto de um extenso

processo de conquistas contendo

[...] contribui¢cdes advindas de conselhos de assisténcia social, associagdes
de municipios, colegiados de gestores, comissbes intergestoras bi e
tripartite, conselhos de direitos, érgaos gestores, féruns, associagoes,
trabalhadores, universidades, estudantes, entre tantas outras, reafirmando o
principio democratico e participativo necessario para a politica (LOPES,
2006, p. 83).

A aprovacgéao da Politica Nacional de Assisténcia Social — PNAS representou o
reconhecimento publico da legitimidade das necessidades de seus usuarios (familias

e individuos em situacao de vulnerabilidade) e o compromisso do Estado brasileiro
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com a criagcdo de espacos publicos de defesa e atencdo aos interesses e
necessidades sociais (COUTO, RAICHELIS; YAZBEK, 2010).

Conforme a PNAS, a Assisténcia Social se apresenta como politica
estratégica no enfrentamento da pobreza que assola o pais, mas em articulacao
com a politica econdmica e demais politicas sociais, reconhecendo seus limites no
enfrentamento de questbes estruturais. Além disso, afirma-se como instrumento de
combate as discriminacbes através da prevengado e provimento de um conjunto de
garantias ou segurancas, sem as quais a vida humana se tornaria impossivel:
garantia de sobrevivéncia, acolhida e convivio sociofamiliar (BRASIL, 2010).

Transparece na PNAS a dimens&do publica da Assisténcia Social e a
necessidade da constru¢ao de uma cultura publica nessa area visando assegurar 0s
principios da gestdo publica: universalizagdo; visibilidade; transparéncia;
representacdo de interesses coletivos; controle social; democratizacdo e
participacao (COUTO, 2011).

Assim, a PNAS 2004 apresentou as bases sobre as quais seria estruturado o
Sistema Unico de Assisténcia Social — SUAS, esse apresentado através da Norma
Operacional Basica do Sistema Unico de Assisténcia Social - NOB/SUAS, aprovada
pela Resolucdo n® 130 de 15 de julho de 2005, do Conselho Nacional de Assisténcia
Social - CNAS, tendo por objetivo a implementacédo e consolidacdo do SUAS, que
assimilando as definicboes da PNAS, se coloca como a forma de sua
operacionalizacdo em nivel nacional. Referindo-se as rupturas que a PNAS e o
SUAS representam, Couto, Raichelis e Yazbek (2010, p. 38) afirmam que:

A implantagdo da PNAS e do SUAS tem liberado, em todo territrio
nacional, forgas politicas que, ndo sem resisténcias, disputam a diregao
social da assisténcia social na perspectiva da justica e dos direitos que ela
deve consagrar a partir das profundas alteracbes que propde nas
referéncias conceituais, na estrutura organizativa e na légica de gestao e
controle das acbes na area.

A analise acerca do desenho do SUAS, bem como uma abordagem critica
acerca do significado e das dificuldades a sua implementacao em todo o territério

nacional, permitira uma analise mais aproximada dos desafios a ela inerentes.
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2.2 SISTEMA UNICO DA ASSISTENCIA SOCIAL

Apresentado a sociedade em 2005, o SUAS se configurou como uma nova
forma de organizacao e gestao da Politica Nacional de Assisténcia Social, buscando
romper com a falta de unidade na organizacdo e gestdo da politica em nivel
nacional, bem como, com a influéncia da herangca cultural, marcadamente
assistencialista e clientelista sobre a concepcdo e a gestdo dessa Politica
(FERREIRA, 2011).

Sua finalidade foi regular e organizar em todo territério nacional as acoes
socioassistenciais, bem como viabilizar o funcionamento do Sistema
Descentralizado e Participativo de Assisténcia Social. O processo de discussao
acerca do SUAS foi deflagrado nas Conferéncias (municipais, estaduais e nacional)
de Assisténcia Social realizadas em 2005, que tiveram como objetivo elaborar o
plano de implementagdo do SUAS em 10 anos (SOUSA, 2005).

O tema das Conferéncias “SUAS PLANO 10: estratégias e metas para a
implementag&o da Politica Nacional de Assisténcia Social no Brasil” (BRASIL, 2005)
conclamou o0s sujeitos envolvidos para a construgdo de um plano cuja
implementagdo demarcaria um momento de ruptura com o conservadorismo e a
afirmacao da assisténcia social como politica publica em todo o pais, enfrentando o
desafio de consolidar o direito assegurado legalmente pela Constituicao Federal de
1988 na concretude da vida dos usuarios, nos municipios. Nas palavras de Patrus
Ananias de Sousa, ex-ministro do Desenvolvimento Social e Combate a Fome (2004

—2010) esse era o entendimento do governo.

Penso que a V Conferéncia vai se constituir em um divisor de aguas nesse
processo que estamos vivendo no Brasil no sentido de consolidarmos uma
grande rede de politicas sociais, presente em todo territério nacional. O
Plano 10 - Estratégias e Metas para a Implantagdo da Politica Nacional de
Assisténcia Social sdo estratégias e metas de Estado que transcendem
periodos governamentais (SOUSA, 2005, p. 9).

A construcao do Plano Decenal tinha como objetivos: a busca de maior
unidade do conteudo da Politica de Assisténcia Social no pais, estados e
municipios; a aprovacao do pacto de metas e compromissos entre sociedade civil e

gestores para que a Politica de Assisténcia Social implementada em 2004 fosse
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consolidada nos dez anos seguintes e a definicdo dos desafios e das medidas
necessarias a serem adotadas para a sua execugdo. Esse plano previa o
desenvolvimento de acdes de curto, médio e longo prazo, para que até 2015, o
Sistema Unico de Assisténcia Social — SUAS, se encontrasse totalmente implantado
em todos 0s municipios brasileiros e sua proposta incorporada por todos os sujeitos
envolvidos no processo de implementacao da Politica de Assisténcia Social no pais
(COUTO, 2011).

Seis anos depois, surge a legislacdo mais recente na area da Assisténcia
Social, a Lei 12.435, de 6 de julho de 2011, que contando com a pressado de
movimentos das categoriais profissionais envolvidas, foi acolhida pelo governo.
Intitulada de Lei do SUAS, (BRASIL, 2011b), alterou a LOAS (Lei 8.742, de 7 de
dezembro de 1993), tendo em vista sua adequacdo ao novo desenho. A partir de
entdo, o SUAS nao se constitui apenas no novo formato da Assisténcia Social
brasileira, passa a se constituir em lei. Os objetivos da Assisténcia Social constam
do Art. 2° da Lei do SUAS, os quais sejam:

A protecdo social, que visa a garantia da vida, a redugdo de danos e a
prevencao da incidéncia de riscos; a vigilancia socioassistencial, que visa a
analisar territorialmente a capacidade protetiva das familias e nela a
ocorréncia de vulnerabilidades, de ameacas, de vitimizacdes e danos; a
defesa de direitos, que visa a garantir o pleno acesso aos direitos no
conjunto das provisdes socioassistenciais. (BRASIL, 2011b, p. 1).

A protecdo social prevista manteve as prioridades da LOAS para o
atendimento, no sentido de assegurar os trés niveis de protecao do SUAS:
seguranga de sobrevivéncia ou de rendimento e de autonomia, seguranga de
convivio ou de vivéncia familiar e seguranca de acolhida. O paragrafo 1% do art. 6°
prevé que a protecao social tem como base de organizacgao, o territério, e reafirma
0s segmentos que compdem o0s usuarios da Assisténcia Social, a familia, a
maternidade, a infancia, a adolescéncia e a velhice (BRASIL, 2011).

O paragrafo unico do art. 2° altera a redacao anterior que colocava como
objetivo da Politica de Assisténcia Social o enfrentamento da pobreza. Com a nova
redacao fica explicitado que, no enfrentamento da pobreza, a Assisténcia Social
podera contribuir de forma integrada as demais politicas setoriais, sem assumir que

a tarefa do enfrentamento seja sua.
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Sua organizagdo tem a familia (matricialidade sociofamiliar) e o territério
(territorializacdo) como unidades de intervencdo. Os membros e individuos em
situacdo de vulnerabilidade e risco social constituem os usuarios do SUAS.
Conforme o discurso oficial,

A matricialidade sociofamiliar se refere a centralidade da familia como
nucleo social fundamental para a efetividade de todas as acdes e servigos
da assisténcia social. Essa centralidade deve-se ao reconhecimento, pela
politica de assisténcia social, da responsabilidade estatal de protecédo social
as familias [...] espago contraditério, marcado por tensdes, conflitos,
desigualdades e, até mesmo, violéncia [...]. A familia é enfocada em seu
contexto sociocultural e econdmico, com composicdes distintas e dindmicas
proprias (BRASIL, 2009, p. 12).

Assim, apresenta a ampliacdo do conceito de familia, desmistificando o perfil
idealizado de familia padrao formado apenas por pais e filhos (familia nuclear),
dando lugar aos “arranjos familiares” que sempre existram e que nao eram
afirmados. Destaca-se, ainda, a ampliacdo do conceito de pobreza, considerada

como multidimensional:

Nesta concepgéo, evidenciam-se condigdes de pobreza e vulnerabilidade
associada a um quadro de necessidades objetivas e subjetivas, onde se
somam dificuldades materiais, relacionais, culturais que interferem na
reproducdo social dos trabalhadores e de suas familias. Trata-se de uma
concepcao multidimensional de pobreza, que nao se reduz as privagdes
materiais, alcancando diferentes planos e dimensdes da vida do cidadao
(COUTO; RAICHELIS; YAZBEK, 2010, p. 40).

Elucidada a relevancia da familia como unidade de intervencao e foco da
implementagéo da politica, importante se faz esclarecer sobre a base geografica de
atendimento, isto € a territorializagdo, outra unidade de intervencdo fundamental
nesse processo.

A divisao do municipio em territérios de vulnerabilidade social, conforme o
desenho do SUAS, se constitui uma ruptura com o modelo centralizado na
Secretaria de Assisténcia Social, na area central da cidade. Ela visa aproximar os
servicos e beneficios dos seus usuarios, facilitando o acesso das pessoas que
necessitam dos recursos assistenciais a que tém direito, atitude coerente com a

concepcgao de territério defendida:

Destaca-se que territério ndo se restringe a delimitagao espacial. Constitui
um espago humano, habitado. Ou seja, o territério ndo é somente uma
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porcéo especifica de terra, mas uma localidade marcada pelas pessoas que
ali vivem. [...] O conceito de territério, entdo, abrange as relagdes de
reconhecimento, afetividade e identidade entre os individuos que
compartilham a vida em determinada localidade. [...] Voltar-se para o
territorio significa o compromisso do poder publico com a oferta adequada e
acessivel a servigos (BRASIL, 2009, p. 13).

A descentralizacao dos servigos socioassistenciais para o territério em que os
usuarios residem pode ter grandes potencialidades, e vem sendo entendida de
forma positiva pelos pesquisadores da area.

[...] Trata-se de uma dimensdo potencialmente inovadora, pelo
entendimento de territério como “espacgo usado fruto de interagdes entre os
homens, sintese de relagdes sociais; como possibilidade de superacédo da
fragmentagdo das agdes e servigos, organizados na légica da
territorialidade; como espagco onde se evidenciam as caréncias e
necessidades sociais, mas também onde se forjam dialeticamente as
resisténcias e as lutas coletivas (COUTO, 2011, p. 41).

Quanto a gestdo do SUAS, a Lei é detalhada a partir do art. 6°, tendo como
objetivo a consolidacdo da gestdo compartiihada mediante o cofinanciamento, a
cooperacao técnica e a integracado entre rede publica e privada. Ganha destaque
também como objetivo, implementar a gestao do trabalho e a educacao permanente
na assisténcia social, aspecto que se coloca como demanda fundamental dos
Estados e municipios para a gestao do Sistema.

Na destinagao dos recursos do cofinanciamento a Lei, em seu art. 6°-E, prevé

a utilizacédo dos recursos para pagamento dos técnicos das equipes de referéncia:

Os recursos do cofinanciamentodo SUAS, destinados a execugcdo das
acoes continuadas de assisténcia social, poderdao ser aplicados no
pagamento dos profissionais que integrarem as equipes de referéncia,
responsaveis pela organizacdo e oferta daquelas agbes, conforme
percentual apresentado pelo Ministério do Desenvolvimento Social e
Combate a Fome e aprovado pelo CNAS. (BRASIL, 2011, p. 8, art. 6°-E).

As novas bases definidas pelo SUAS para a relacao entre Estado e sociedade
civil supbéem a participacdo da sociedade civil desde a formulacdo, o controle das
acoes em todos os niveis, mas também na execucdo dos programas através de
suas entidades, em conformidade com as diretrizes do SUAS. Esta é uma questao
também relevante sobre a qual a reflexdo é necessaria. A histéria mostra que a
Assisténcia Social no Brasil tem suas bases na acao da sociedade civil, através das
instituicoes filantropicas confessionais ou leigas (SPOSATI, 2006).
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As novas bases da relagdo propostas pelo SUAS supdem que estejam
colocados acima dos interesses institucionais, o interesse publico a que as agdes
assistenciais atendem. Desse modo, a adequacdo das entidades filantropicas
criadas nos idos da LBA, sob sua orientacdo, e que permanecem na atualidade
compondo extensa rede socioassistencial em todo o pais, responsavel pela maior
parte dos atendimentos diretos, se constitui um grande desafio que precisa ser
enfrentado sob pena da qualificacdo dos servicos socioassistenciais, tema das
conferéncias realizadas em 2011, n&do passarem de retérica (COUTO, 2011).

Nessa direcdo, com intuito de dar mais concretude as acdes da Assisténcia
Social desenvolvidas no ambito do SUAS, os servicos passaram, a partir de 2010, a
obedecer a Tipificacdo Nacional dos Servicos Socioassistenciais aprovada pelo
Conselho Nacional de Assisténcia Social/CNAS, através da Resolugao N° 109, de 11
de Novembro de 2009.

A referida Tipificagdo da unidade aos servicos socioassistenciais em todo o
territério nacional quanto a nomenclatura; conteddo; padrdao de qualidade;
indicadores de resultados e impactos; estratégias de atendimento e medidas de
prevencao, quanto a presenca e/ou ao agravamento e superacao de vitimizagdes,
riscos e vulnerabilidades sociais. Desse modo, estabelece uma matriz padronizada
de servigos socioassistenciais, organizados conforme o nivel de complexidade:
Protecdo Social Basica (PSB) e Protecdo Social Especial de Média e Alta
Complexidade (PSE) (BRASIL, 2009, s.p).

A gestédo compartilhada no SUAS se configura através de dois movimentos, o
primeiro representado pelo cofinanciamento e divisdo de competéncias por nivel de
governo. Chama a atencdo, a ruptura com a légica convenial e implantacdo do
cofinanciamento por pisos de protecao social basica e especial, mediante repasse
fundo a fundo, tendo como base o planejamento das a¢des (SPOSATI, 2006).

O segundo movimento da gestdo compartiihada supbe a participagdo e
mobilizagdo da sociedade civil e dos usuarios no exercicio do controle social sobre a
Politica através dos Conselhos e Féruns. Participacdo que exige que o poder publico
se permita ser avaliado, que a sociedade civil seja capaz de exercer o controle e que
0 usuario se reconheca como sujeito de direito e passe a exigi-los. Estes aspectos
expressam as dificuldades da implementacdo do SUAS como um sistema
participativo, colocando outros desafios a serem superados. Entre estes, a
fragilidade da organizacao de segmentos da sociedade civil (FERREIRA, 2011).
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Outro elemento fundamental da estrutura do SUAS diz respeito aos
trabalhadores e a gestdo do trabalho. Eixo o qual se insere esse estudo, na
perspectiva que trata dos seus trabalhadores e seus respectivos valores. A
constituicdo dos quadros de trabalhadores através da realizagdo de concurso
publico e qualificagdo através de capacitagdo continuada se colocam como grandes
desafios. A Gestédo do Trabalho no ambito do SUAS deve:

a) garantir a “desprecariza¢ao” dos vinculos dos trabalhadores do SUAS e o
fim da terceirizagao;

b) garantir a educagéo permanente dos trabalhadores;

c) realizar planejamento estratégico;

d) garantir a gestéo participativa com controle social;

e) integrar e alimentar o sistema de informagao (NOB-RH/SUAS, 2010, p.
16

).

O presente estudo espera contribuir com a gestao do trabalho no SUAS no
que concerne a realizacao do planejamento estratégico e na garantia da educacao
permanente, compreendendo os valores do trabalho desses profissionais.

A estrutura do SUAS contemplou, ainda, a implantagdo de um sistema de
informacdo, monitoramento e avaliacdo da Politica, elementos imprescindiveis para
a produgcdo de conhecimento e avaliacdo da efetividade das agbes
socioassistenciais. Este Sistema se encontra em funcionamento desde 2005,
disponibilizando para consulta uma série de Relatérios de Informagbes Sociais,
permitindo a avaliacdo permanente da Politica e produgéo de conhecimento na area
(COUTO, 2011). Esses relatérios fizeram parte do CensoCRAS, e suas informacodes
possibilitaram a realizacdo de muitas pesquisas, seus resultados evidenciaram os
desafios na efetivacdo dos servicos socioassistenciais, dentre outros problemas.

A obrigatoriedade na implementacdo do SUAS causou um forte crescimento
na quantidade de profissionais atuantes nos CRAS e informagdes decorrentes desse
monitoramento e avaliacao da Politica subsidiaram pesquisas como as de Soares et
al (2009) que observou a falta de padronizacédo para a implementacao nos CRAS
dos servicos de atendimento as familias. Os resultados da referida pesquisa
apontaram que 40% dos técnicos informaram nao seguir nenhuma metodologia em
seus trabalhos, dos que afirmaram seguir uma diretriz metodolégica ha uma extensa
variedade de termos e expressdes pouco esclarecedoras sobre o desenvolvimento
das atividades no CRAS.
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Observa-se que muitas atividades no ambiente ocupacional sdo determinadas
por gestores, coordenadores ou mesmo pelas legislacdes da area, mas dependendo
da autonomia dos profissionais no contexto laboral ou da indefinigdo por parte dos
lideres, elas podem ser fruto das escolhas dos trabalhadores no contexto laboral.
Tais escolhas recebem influéncia dos valores do trabalho e indicam em que direcao
o trabalho vai se desenvolver, contribuindo ou obstaculizando sua efetivagdo. A
seguir, serd caracterizado o trabalho do CRAS e o0s principais impasses na
execucao dos servigos socioassistenciais.

2.3 CENTRO DE REFERENCIA DA ASSISTENCIA SOCIAL

As acdes de Protecao Social Basica, de carater preventivo, desenvolvidas no
interior dos CRAS devem potencializar as condigdes de vida da familia na sua
comunidade de referéncia, promovendo as condicdes de seguranga de
sobrevivéncia ou de rendimento e autonomia e a seguranga de convivio familiar.

Desse modo,

O CRAS ¢ uma unidade de protecao social basica do SUAS, que tem por
objetivo prevenir a ocorréncia de situagbes de vulnerabilidades e riscos
sociais nos territorios, por meio do desenvolvimento de potencialidades e
aquisicbes, do fortalecimento de vinculos familiares e comunitarios, e da
ampliacdo do acesso aos direitos de cidadania (BRASIL, 2009, p. 9).

Possui como principios basicos a descentralizacao politico-administrativa, a
territorializacdo, o trabalho em rede e o empoderamento da populagdo local
(PASTOR, 2007).

O CRAS tem como atribuicées e metas: informar e orientar a populacéo sobre
0s seus direitos e sobre o0s servigos, programas e projetos; mapear e organizar a
rede socioassistencial de protecao basica; articular-se com a rede de protecao social
local; manter servico de vigilancia da exclusdo social, por meio da elaboracao,
sistematizacao e divulgacao de indicadores locais; promover a insercao das familias
nos servicos de Assisténcia Social; realizar encaminhamentos para outras politicas e

promover agoes intersetoriais (BRASIL, 2011).
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Conforme a Tipificacdo Nacional dos Servicos Socioassistenciais (2009), a
Protecdo Social Basica consta de trés servicos. Sendo que o primeiro deles
corresponde a execucdao do PAIF que deve promover o fortalecimento da funcéao
protetiva da familia; prevenir a ruptura dos vinculos familiares e comunitarios;
promover aquisicées e segurancas sociais e materiais as familias; permitir o0 acesso
e oferta a servicos, beneficios e programas de transferéncia de renda, bem como,
aos servicos das demais politicas setoriais.

O segundo servico € o SCFV, estruturado segundo ciclos de vida. Para
criangas de até 6 anos, o foco do servico € na experiéncia ludica, nas brincadeiras e
na vivéncia artistica como forma de expressdo, interagdo e protecdo social. As
criangas e adolescentes de 6 a 15 anos as agdes se concentram em experiéncias
ludicas, culturais e esportivas como forma de expressao, interagcao, aprendizagem,
sociabilidade e protecdo social. Incluem-se, neste grupo, criancas e adolescentes
retirados do trabalho infantil. Para os adolescentes e jovens de 15 a 17 anos o
servico deve se pautar nas questdes relevantes sobre a juventude, contribuindo para
a construcédo de novos conhecimentos e formacéo de atitudes e valores, capacidade
comunicativa, convivéncia social, inclusao digital, atividades culturais, esportivas e
de lazer, incluindo-se o Projovem.

O terceiro servico, destinado aos idosos, deve ter em vista o desenvolvimento
de atividades que contribuam para o envelhecimento saudavel, o desenvolvimento
da autonomia e de sociabilidade, o fortalecimento de vinculos familiares e a
convivéncia comunitaria. Além disso, a vivéncia em grupo, com experimentacdes
artisticas, culturais, esportivas, de lazer e valorizacdo das experiéncias vividas.

O servico de protecao social basica no domicilio para pessoas com
deficiéncia e idosas deve permitir, além do acesso a servicos de convivéncia e
fortalecimento de vinculos, 0 acesso aos demais servicos da rede socioassistencial
e de outras politicas setoriais, a defesa de direitos e acesso a programas
especializados de habilitacao e reabilitacao.

O alcance desses objetivos supde agbdes de apoio, informacéao, orientacao e
encaminhamento aos familiares, bem como a construcdo de Plano de
Desenvolvimento do Usuério (PDU), contendo as vulnerabilidades e potencialidades
dos usuarios, e 0s objetivos a serem alcancados para a melhoria das condicoes de
convivéncia familiar e comunitaria das pessoas com deficiéncia e idosas e suas
familias (COUTO, 2011).
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A Protecédo Social Basica vem sendo organizada através dos CRAS a partir
de 2005, e a reorganizacdo das ag¢des em servicos tipificados conforme a adesao
dos municipios, a partir de 2010, ainda se encontra em fase inicial (COUTO, 2011).
Mas, conforme o Relatério de Informacdes Detalhado dos Programas Sociais do
MDS de dezembro de 2011, os CRAS ja se encontram instalados em 97% dos 5.566
municipios brasileiros. Sao 7.873, sendo que 92% deles sdo cofinanciados pelo

governo federal e 8% contam com financiamento exclusivo dos municipios (Tabela

1),

Tabela 1 — Servigos prestados pelos CRAS conforme n? de beneficiarios, n® de municipios e recursos
financeiros repassados a estados e municipios — Brasil — 2011

Servigos Beneficiarios Repasse até Dez N2 Municipios %
(2011)

Servicos de Protecao Basica a Familia 5.022.314 494.646.300,00 5,414 97

— PAIF

Servico de Equipe Volante 1.197 4.321.157,25 991 18

Servico de Convivéncia do Idoso e/ou 5.214.255 85.251.041,49 3882 70

Crianga até 6 anos

ProJovem Adolescente 470.468 333.942.901,50 3573 64

Total 918.161.4000,24

Fonte: Brasil, 2011.

O funcionamento dos CRAS, dentro dos parametros definidos pela legislacao
estabelece uma ruptura com as formas conservadoras de atendimento de demandas
como ajuda, buscada na domesticidade da casa do prefeito, pelas “maos caridosas”
da primeira dama, que encarnava a face bondosa do gestor (COUTO, 2011). Essas
formas apontam para valores do trabalho de prestigio que significam a busca por
autoridade, prestigio e poder de influéncia no trabalho. Sera que os profissionais que
atualmente executam a politica no municipio de Varginha ainda apresentam esses
valores? E um dos aspectos que serdo observados ao longo do desenvolvimento do
presente estudo.

A existéncia de um lugar para onde quem necessita pode se deslocar sem
constrangimento em virtude de sua opc¢ao politica contraria ao grupo politico na
gestdo faz toda diferenca na relacdo que pode se estabelecer, apesar de nao
impedir a continuidade de relacdes clientelistas, pois essas relacbes dependem da
conduta do profissional e quais sdo suas motivacdes ao executar o trabalho.
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Pesquisa realizada por Silva (2010, p.126) no que se refere as acdes e
servicos desenvolvidos pela equipe do CRAS informa que, nos 208 municipios
pesquisados, houve o predominio das a¢des de capacitagdo para geracao de renda,
referidas por em 69,9% dos municipios. Mas a pesquisa mostra que, as familias nao
se constituiam o publico prioritario; além disso, as agbes de capacitacdo se
pautavam nos antigos cursos de costura, croché, artesanato, dentre outras
ocupagodes da area do mercado informal.

Acredita-se que esse tipo de capacitacdo representa uma continuidade aos
padrées anteriores de desenvolvimento da Politica da Assisténcia Social. Couto
(2011), por exemplo, afirma que cursos, que por sua natureza, sdo descolados das
demandas do mercado, ndo viabilizam condicdes de ingresso no mercado formal de
trabalho e funcionam como forma de ocupacdo do tempo livre das pessoas,
causando, quando muito, uma expectativa ou ilusdo de que a partir das habilidades
adquiridas passarao a ser os novos empreendedores que a ideologia neoliberal tem
divulgado, fazendo crer que qualquer pessoa pode se tornar um empresario de
sucesso (COUTO, 2011).

A pesquisa de Silva (2010) apresenta ainda outros servicos de competéncia
do CRAS descritas na Tabela 2.

Tabela 2 — Agoes e servicos dos CRAS - Brasil — 2010

Acoes e Servicos % de Municipios
Atendimento sociofamiliar 22,3

Atendimento psicossocial 15,3

Palestras e visitas domiciliares 13,2
Encaminhamentos a programas e projetos 12,5
Encaminhamentos ao BPC e a previdéncia social 11,1

Orientagao familiar 7,6
Acompanhamento e atendimento as familias do PBF 7,6

Cadastro Unico 48

Aquisicdo de documentos 4.1

Fonte: Silva, 2010, p.127-128.

O que se percebe inicialmente € que um numero consideravel de municipios
nao informou todas as acdes desenvolvidas, justo que os indices referidos séo
pouco significativos. Essa baixa incidéncia de respostas é preocupante, podendo
indicar que as equipes ainda nao tém clareza do que sejam as atividades do CRAS.
Por outro lado, além dos encaminhamentos aos programas, projetos e beneficios,
nao se tem nocao de que outras atividades compbem, por exemplo, o atendimento

sociofamiliar que atinge o maior indice.
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Chamam atencdo, ainda, os baixos indices referidos ao Cadastro Unico,
(4,8%) levando a crer que em muitos municipios ele ainda esta sendo desenvolvido
dentro da estrutura do 6rgao gestor. Por outro lado, apenas 7,6% dos municipios
referiram-se ao acompanhamento e atendimento as familias do Programa Bolsa
Familia, quando é not6rio que este € o principal publico dos CRAS (SILVA, 2010).

Outro aspecto relevante do estudo de Silva (2010, p.130), diz respeito as
formas de participacdo dos usuéarios na dindmica de funcionamento dos CRAS
(Tabela 3).

Tabela 3 — Participacdo dos usuarios na dindmica dos CRAS — Brasil — 2010

Forma de Participacao % de Municipios
Reunibes socioeducativas mensais com a populacdo atendida 34,2

Participacao na rede socioassistencial 20,3

Acesso espontaneo 19,5

Grupos e oficinas tematicas 17,4
Acompanhamento a programas e servi¢os 12,5

Visitas domiciliares 12,5

Atendimento individual agendado 11,8

Através dos servigos ofertados 18,1
Planejamento participativo das agdes 4.1

Fonte: Silva, 2010, p.130.

As respostas dos municipios aos espacos de participacdao dos usuarios, tendo
em vista o seu protagonismo como sujeitos da PNAS demonstram que ha
dificuldades até mesmo de entendimento quanto a categoria participacdo. As
informacdes mostram, na verdade, as formas de acesso dos usuarios aos servigos,
programas e beneficios, ndo se referindo a sua participacao, com excecao de 4,1%
de municipios, 0 que aponta para o processo de construcdo de novos patamares
(SILVA, 2010, p.133).

Os estudos de Silva (2010) apontam as lacunas existentes no
desenvolvimento das acdées dos CRAS, como as escolhas de atividades (cursos)
que nado trazem mudanca efetiva na vida dos usuarios, a auséncia de clareza, por
parte das equipes do que seja as atividades do CRAS, o atendimento a pessoas que
nem sempre se constituem publico da politica e a dificuldade de se criar, na
dindmica de funcionamento dessa unidade publica, formas de participagdo dos
usuarios. No decorrer do trabalho pretende-se apontar a hierarquia de importancia
atribuida aos valores do trabalho pelos profissionais dos CRAS de Varginha e
verificar se eles podem ou nao contribuir para a compreensao dessas lacunas.

Entretanto isso ndo é possivel sem averiguar a que condigdes esses profissionais
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trabalham. Por isso, primeiro sdo apresentadas as informacdes que demonstram
como seria a situagao ideal para o desenvolvimento das atividades nos CRAS e
posteriormente, apresenta-se a realidade de Varginha.

A equipe técnica do CRAS deve ser composta conforme a NOB-RH, de

acordo com o Porte do municipio (Tabela 4).

Tabela 4 — Composicao da Equipe Técnica do CRAS conforme o tamanho do Municipio

Pequeno Porte | Pequeno Porte Il Médio, Grande, Metrépole e
DF

Até 2.500 familias Até 3.500 familias A cada 5.000 familias

referenciadas referenciadas referenciadas

02 técnicos de nivel superior, 03 técnicos de nivel superior: 04 técnicos de nivel superior,
sendo um assistente social e dois assistentes sociais e um sendo dois assistentes sociais

um psicologo psicélogo e um profissional que compde o
SUAS.
02 técnicos de nivel médio 03 técnicos de nivel médio 04 técnicos de nivel médio

Fonte: Brasil, 2009

A equipe de referéncia, acima apresentada, consiste na equipe minima
necessaria para o funcionamento do CRAS, o que supbe que ela deve ser
constituida sempre superando essa quantidade. Além disso, de acordo com o0s
principios e diretrizes nacionais para a Gestdo do Trabalho no ambito do SUAS
(NOB-RH/SUAS, 2011), o quadro de pessoal devera atender as seguintes
prerrogativas: possuir qualificagdo profissional, ter estabilidade no vinculo de
trabalho, atender as necessidades do servico e a capacidade de gestdo do
respectivo ente federado. Assim, as diretrizes para a Gestdo do Trabalho devem
estar em consonancia com as regulamentacdes especificas do SUAS; os cargos
deverao ser criados por lei e seus preenchimentos deverdo se dar por meio de
aprovacao em concurso publico; as equipes profissionais podem ser compostas por
profissionais de areas diferentes, desde que atendam as necessidades do servico e
da populacdo; devem ser observadas a qualificacdo académica dos quadros de
profissionais e a escolha de profissdes regulamentadas por lei.

Varginha estad entre os municipios de Grande Porte, por essa razdo cada
equipe deveria servir de referéncia a 5.000 familias, conforme o exposto na tabela 4.
Deveriam compor o quadro de funcionarios de cada unidade, quatro profissionais de
nivel superior, sendo dois assistentes sociais e um profissional que compde o SUAS
e quatro profissionais de nivel médio. Entretanto o que se vé na realidade dos CRAS
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de Varginha é que a formacéao das equipes encontra dificuldades, restringindo-se as
equipes minimas, tendo que dar conta de um volume de trabalho para o qual o
namero de trabalhadores é insuficiente. Conforme se verifica pelo breve histérico
que se segue.

2.4 OS CRAS E AS EQUIPES DE REFERENCIA DO MUNICIPIO DE VARGINHA —
MG

O primeiro CRAS de Varginha nasceu em 2003 por meio de um documento
apresentado ao Ministério da Assisténcia Social (MAS) que continha o projeto de
criagao do primeiro CRAS no municipio de Varginha, MG. Nele foram apresentadas
as justificativas, o objetivo geral, as diretrizes operacionais, as metas, a
infraestrutura necessaria, espaco fisico e equipe técnica. Também foi apresentada a
previsdo de atendimento a trezentas familias que se encontrassem em situacéo de
risco social. O municipio foi dividido em sete setores e a populagdo que demandasse
por atendimento nesta area deveria recorrer, primeiramente, as Organizacdes Nao
Governamentais (ONGs) dos respectivos setores. A partir destes atendimentos as
familias poderiam ser encaminhadas ao CRAS (FERREIRA, 2014).

Em 2004 a equipe técnica iniciou o trabalho de territorializagdo do municipio e
subdividiu-se em duas equipes. A partir dessa divisao foi possivel criar dois CRAS,
um na regido do bairro Sion (CRAS 1) e outro na regido do bairro Jardim Corcetti
(CRAS 1V), os numeros nos nomes dos CRAS fazem referéncia as areas em que
estado localizados. Em 2007 foram implantados mais dois CRAS, um na regido do
Centro (CRAS 1l) e outro no bairro Urupés (CRAS lll). Assim, a cidade, entao,
passou a contar com quatro unidades de atendimento. Cada unidade do CRAS
contava com uma equipe composta por um assistente social e um psicélogo. Sendo
ambos coordenados por um profissional do Servico Social, sendo este
compartilhado entre todas as unidades. Em 2012 foi criado mais um CRAS, que se
localiza no bairro Carvalhos (FERREIRA, 2014). Desta forma, em 2014, ano da
coleta dos dados dessa pesquisa, Varginha contava com cinco CRAS em seu

municipio.
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Para caracterizar melhor cada unidade serd apresentada sua éarea de
abrangéncia, isto é, 0 numero de bairros que estdo sob a responsabilidade de cada
CRAS e posteriormente, suas equipes de referéncia.

O CRAS | esta situado no bairro Sion, sendo responsavel por vinte e oito
bairros ao seu redor. Desta forma, apresenta uma area extensa e populosa. Dentre
0s seus bairros se encontram o Padre Vitor e a Vargem, os quais demandam maior
atencao e sao considerados prioritarios de acordo com os indicadores levantados
por meio do Diagnostico Social® realizado pela Prefeitura Municipal de Varginha em
2013.

Vila Pinto é o bairro onde o CRAS Il se localiza, sua area de abrangéncia
compreende 40 bairros, sua quantidade é maior, porém, muitos desses bairros
apresentam familias em condicbes socioecondmicas mais favoraveis. Entretanto
dois bairros de sua responsabilidade, sendo eles: Vila Barcelona e Fatima também
estdo classificados no Diagnostico Social (2014) como prioridade no servico
socioassistencial.

Inserido no bairro Urupés, o CRAS Il atende a populacao residentes em vinte
e trés bairros. E uma &rea caracterizada pela presenca de muitas empresas, desta
forma, apresentou somente um bairro — Industrial JK — que demandasse mais
atencgéo, ainda de acordo com o Diagndstico Social (2014).

Realizando o trabalho junto aos usuarios, principalmente nos bairros Parque
Rinald e Jardim Corcetti, 0 CRAS |V abrange 23 bairros e se situa em um imoével
compartilhado com o Centro de Convivéncia dos ldosos no bairro Jardim Corcetti
(BRASIL, 2011b).

O CRAS V localizado no bairro Carvalhos, o qual se caracteriza por um
conjunto habitacional recentemente inaugurado que contemplou 549 familias, foi
empreendido em uma regiao desprovida de todos 0s servicos publicos necessarios
para a vida comunitaria, conforme apontado no Diagnédstico Social (2014). Na
auséncia de postos de saude, creches e escolas, foi implantado o CRAS.

Apesar dos CRAS possuirem uma grande area de abrangéncia, suas equipes
de referéncia apresentam-se reduzida®. Em meados de 2012, ano em que essa

pesquisa comegou a se delimitar, as equipes eram compostas, em sua maioria, por

® Fonte: Diagnostico Social disponivel em: < http://www.kairos.srv.br/varginha/i_00_.html>
* De acordo com a tabela 4 — Composi¢do da Equipe Técnica do CRAS conforme o tamanho do
Municipio, apresentada na pagina 34 desse estudo.
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dois assistentes sociais — um efetivo® e um contratado, um psicélogo — contratado,
um auxiliar de servicos gerais — que realizava, entre outras atividades, a acolhida
dos usuarios e um auxiliar de servigos publicos, responsavel pela limpeza e
conservacao da unidade — efetivos. Além disso, esses profissionais contavam com
uma equipe de apoio composta por uma coordenadora, uma auxiliar administrativa e
um motorista efetivos e uma fisioterapeuta e um orientador social contratados.

Essa realidade foi alterada no inicio de 2014, em decorréncia de um Termo de
Ajustamento Técnico assinado entre o atual Prefeito e o Ministério Publico. Nele o
prefeito se comprometia romper o vinculo de trabalho com todos os profissionais nao
efetivos, criar os cargos necessarios para compor as equipes técnicas determinadas
pela NOB-RH/SUAS e, assim, convocar os profissionais aprovados no concurso
publico vigente. Isso foi o que ocorreu parcialmente, as maiores alteragdes
ocorreram entre os profissionais de psicologia, todos deixaram seus cargos; e a
quantidade dos assistentes sociais foi reduzida pela metade (FERREIRA, 2014).

Assim, cada equipe de referéncia, em meados de 2014, contava com um
assistente social e dois orientadores sociais contratados. Além dos demais
profissionais de servicos gerais, servicos publicos e da equipe de apoio, a qual,
neste momento, incluia também uma psicéloga — contratada na funcao de assessora
técnica dos Servigos de Convivéncia e Fortalecimento de Vinculos (SCFV).

Observa-se com esse breve historico da implantagdo dos CRAS, o qual se
pode verificar a quantidade de bairros atendidos por cada unidade, que o niumero é
totalmente desproporcional a quantidade de profissionais que formam as equipes.
Além disso, com a rotatividade dos trabalhadores, esses vivenciam momentos de
instabilidade e insegurangca no ambiente laboral. Sendo assim, quais sdo os valores
do trabalho mais importantes para essas pessoas?

°A denominagéo de efetivo, aqui utilizada, caracteriza o vinculo de trabalho estabelecido pelo
concurso publico.
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3 O PERCURSO DOS VALORES HUMANOS AOS VALORES DO TRABALHO

Os estudos dos valores do trabalho se desenvolveram a partir das pesquisas
acerca dos valores humanos. Eles sdo desdobramentos dos valores humanos em
um contexto especifico, o trabalho. Dessa forma, para compreender os valores do
trabalho, nesta secédo, sera feito o aprofundamento do entendimento dos valores
humanos, esclarecendo que eles operam em niveis multiplos e compreendendo o
avanco das pesquisas na area, discorrendo sobre as principais teorias transculturais
de valores. Uma vez abordados esses aspectos fundamentais, passa-se a
compreender como os referidos avancos vém contribuindo para a estruturacao e
consolidagcdo dos estudos de valores do trabalho, os quais sdo enfocados na
continuidade do capitulo, com destaque para a produgao nacional no tema.

3.1 VALORES HUMANOS

Os valores viabilizam ao ser humano revelar-se como um ser que nao é
alheio a realidade em que se encontra inserido, mas sim um ser que possui
preferéncias quando colocado frente a objetos, ideias e ideais em seu dia a dia.
Assim, para os seres humanos os valores seriam a expressdao do que € ou nao
desejavel, correto ou incorreto, seja para o individuo, uma organizacdo ou uma
estrutura social como um todo (TAMAYO, 2007).

Considerados como representagdes cognitivas, o valores correspondem a um
tipo de crenca, as crencas prescritivas, as quais descrevem a forma ou a finalidade
de uma acao julgada como desejavel ou indesejavel. Seu carater desejavel implica
que eles sao corretos de um ponto de vista moral ou racional e também que eles
podem se referir tanto a um desejo pessoal como a uma orientacao social desejavel.
Os valores mais importantes para uma pessoa constituem o alicerce do autoconceito
e da personalidade do individuo. Eles ndo sao relacionados a objetos especificos,
perpassam situacoes, ideias ou instituicdes (ROKEACH, 1973).

Para Ros e Gouveia (2006) a psicologia social pesquisa o construto dos
valores humanos procedendo a ado¢cao de uma abordagem interativa que considera
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as relacbes e interacdes entre as pessoas, a cultura e a situagao social. Conforme
esses autores as teorias sobre os valores tornariam possivel caracterizar as bases
motivacionais em que se fundamentam os valores de cada individuo, relacionando-
os com decisdes tomadas e atitudes manifestadas, que encontram-se na base de
muitos conflitos vivenciados pelo individuo quando precisa tomar suas decisoes.
Desta forma, os valores motivariam o ser humano a agir de maneira adequada, além
de motivar e controlar o comportamento dos integrantes de um grupo. Serviriam de
guias internalizados para os individuos reduzindo a necessidade constante de
controle social, posto que seriam os valores evocados pelas pessoas com o objetivo
de agirem em conformidade com comportamentos socialmente adequados.
Consequentemente, o grupo também seria capaz de promover sua propria
sobrevivéncia e prosperidade (SCHWARTZ, 2005).

Segundo Rokeach (1973 apud RESENDE; FERNANDES; CRUZ, 2005,
p.229) para estudar os valores humanos, cinco postulados precisam ser levados em

conta:

[...] 1) o namero total de valores que uma pessoa possui € relativamente
pequeno; 2) todos os homens, de todos os lugares, possuem basicamente
0s mesmos valores mas em graus diferentes; 3) os valores sédo organizados
em um sistema; 4) os antecedentes dos valores humanos sao tracados pela
cultura, pela sociedade e suas instituicobes e pela personalidade; 5) as
consequéncias dos valores humanos podem ser manifestadas em todos os
fendmenos que os pesquisadores acharem importante investigar e
entender.

Sobre o sistema de valores, ele ainda descrevia uma disposicao hierarquica
de valores, uma classificacdo ordenada ao longo de um continuum de importancia,
isto é, uma distingdo entre o essencial e o secundario. A hierarquia de valores
pressupde que o individuo se relacione com o mundo fisico e social como um ator
que participa, toma partido e se envolve. A ideia de graus de valor encontra sua
base na relacdo dos valores como o tempo, o desejo € o esforco realizado pelo
individuo para a obtencao de suas metas.

Os valores operam em niveis multiplos. A maioria das pesquisas tem-se
centrado no nivel individual e no nivel cultural. No nivel individual, os valores
expressam amplitude, isto é, metas motivacionais transituacionais (SCHWARTZ,
1992). Eles afetam o modo como as pessoas percebem e interpretam o mundo,
suas preferéncias, escolhas e acbes.No nivel cultural, refletem as solugdes
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encontradas pelos grupos (por exemplo, na¢des, comunidades, organizacdes) e
desenvolvidas em resposta a desafios existenciais (HOFSTEDE, 2001). Esses
ultimos desempenham um papel crucial na maneira como as instituicbes sociais
funcionam.

A presente pesquisa tem como foco de estudo os valores do trabalho no nivel
individual, pois quer verficar como os profissionais dos CRAS percebem e
interpretam o ambiente de trabalho, a execucdo dos servicos socioassistenciais,
quais sao suas preferéncias, escolhas e acdes no desenvolvimento das atividades,
na acolhida aos usuarios e na relagcdo com outras instituicdes.

Entretanto compreender o modo como os valores sao conceituados,
enfatizados e postos em pratica requer que sejam compreendidosos dois niveis de
analisemencionados (KNAFO et al, 2011). Por essa razao, antes de se chegar aos
estudos dos valores do trabalho que operam no nivel individual, foi necessario
percorrer os estudos realizados por estudiosos internacionais, que propuseram
teorias transculturais, como Rokeach (1968), Hofstede (1980, 2001), Triands (1995,
2009), Bilsky (2008), e em especial destaca-se as pesquisas de Schwartz (1992,
2006) e Ros et al. (1999, 2006) que embasaram os estudos de pesquisadores
brasileiros que adaptaram as teorias a realidade nacional. Observaram-se as
producgdes cientificas dos pesquisadores brasileiros com maior nimero publicagdes,
que resultaram nos estudos de Pereira et al. (2005), Gouveia (2003), Gouveia e
Clemente (2000), Borges et al. (2011), Tamayo (1994, 2007) e Porto (2008). Sendo
esses dois ultimos responsaveis pela criagdo da Escala de Valores do Trabalho
(EVT) (2003) utilizada como base para a execugcao dessa pesquisa.

3.2 TEORIAS TRANSCULTURAIS DE VALORES HUMANOS

A psicologia social®compreende a cultura sob dois aspectos: cultura subjetiva
e cultura objetiva. A primeira refere-se ao significado compartilhado de atitudes,

normas e valores caracteristicos de uma sociedade e a segunda refere-se aos

® Psicologia social é um ramo da psicologia que estuda como as pessoas pensam, influenciam e se
relacionam umas com as outras, isto é, como elas se comportam e a influéncia que recebem do
meio social (LANE, 1989).
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produtos culturais, quais sejam: linguagem, tecnologia, instituicoes religiosas, dentre
outros. Dessa forma, por sua caracteristica de elemento central e relativamente
estavel da cultura, os valores se tornaram o0 objeto de estudo de muitos
pesquisadores. No estudo dos valores, as teorias transculturais constituem-se como
uma chave para o entendimento de sua estrutura e conteudo (ROS; GOUVEIA,
2006).

Um dos primeiros esforcos no sentido de construcdo de uma teoria
transcultural de valores foi realizado por Rokeach no ano de 1968, o qual, embora
nao tenha logrado completamente esse objetivo, prestou algumas grandes
contribuicoes para o estudo dessa tematica (ROS; GOUVEIA, 2006).

Rokeach (1973) foi o primeiro a discutir a tradicdo da psicologia social em
definir como seu objeto de estudo a centralidade das atitudes, e apontou em seu
lugar, a defensa dessa centralidade para os valores. Além disso, suas pesquisas
aprofundaram, estruturaram e organizaram o conhecimento sobre os valores e sua
importancia para a compreensao de atitudes e comportamentos humanos.

Dentre suas principais contribuicbes estdo o trabalho de identificacdo e
listagem do que denominou como principais valores humanos, distinguindo-os entre
pessoais, sociais e morais. Além disso, elaborou um questionario com 36 valores,
chamado Rokeach Values Survey, utilizado como base para muitos estudos
realizados posteriormente.

A Escala Rokeach Values Survey (RVS) (Quadro 1) apresenta os valores
terminais e instrumentais sumariados em duas listas. Cada um dos valores
acompanha uma sucinta descricdo e ao lado de cada descricdo, foi possivel
observar o vocabulo ‘rank’ empregado para classificar algo numa ordem de
importancia, oscilando do maior para 0 menor ou do mais ao menos importante.
Assim, pode-se identificar a caracteristica hierarquica dos valores humanos, pois na
escala as pessoas deveriam classificar cada um dos valores, de acordo com o grau
de importancia atribuido, partindo dos valores mais importantes para aqueles menos
importantes.

Esta contribuicdo importante de Rokeach (1973), enfatizando o conceito de
hierarquia na teoria dos valores humanos, foi muito relevante para as pesquisas que
utilizaram a comparacao entre individuos, grupos e culturas. Ele apontou, ainda, que
a analise cultural era a chave para desenvolver uma teoria basica do contetdo e da

estrutura dos valores. No entanto, este modelo recebeu muitas criticas, tais como: o
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modelo ordinal da escala; a estratégia de classificacdo dos valores em uma
hierarquia; a auséncia de um construto tedrico da estrutura organizacional dos
valores bem como a distingdo e conceituagdo dos valores em terminais e
instrumentais (TAMAYO, 1994, 2007). J& Ros e Gouveia (2006) entendem a escala
de Rokeach, como uma sequéncia de palavras desconexas que carece de uma
teoria estrutural de valores que a sustente de fato.

Quadro 1 — Escala de Valores Rokeach Values Survey (RVS)

Valores Terminais

RANK

Valorss Instrumentais

RANK

Uma vida confertavel
vida prospera)
lgualdade

fraternidade e igualdade para todos)

Ambicioso

(Aspirar a um objetivo)
Mente aberta

(cabeca zberta)

Uma vida excitante Capaz

vida estimulante, ativa) (competente; eficaz)

Segurang¢a Familiar Limpo

lcuidado para com os entes queridos) (limpo e arrumado) _
Liberdade Corajoso

lindezpendéncia e livre escolha)
Sadde

\fisica e bem-estar mental)
Harmonia interior

liberdade de conflito interior)

(assumindo e mantendo crencas)
Indulgente

(disposto a perdoar os outros)
Prestativo

(trabalhar para o bem estar dos outros)

Amor maduro Honesto

lintimidade sexual e espiritual) . (sincero e verdadeiro) .
Seguranc¢a Nacional Imaginativo

Iprolecdo conlra alagues) (ousado e crialivo)

Prazer Independente

vida agradavel de lazer) _ (auto-suficiente) _
Salvagdo Intelectual

vida eterna) (inteligente e reflexivao)

Autorespeito Laogico

|auto-estima) - (consistente; racional) -
Sentimento de realizagio Amorosa

tcontribuicao duradoura) - (alelivo; Lermura) -
Reconhecimento Social Leal

(respeito e admiracio)
Amizade verdadeira
rcompanheirisimo)

(fiel z0s amigos ou aos grupos)
Obediente
(obedienle; respeilouso)

Sabedoria Polido
(compreens3o madura da vida) (cortés; bem-educado)
Um mundo de paz Responsavel

Hivre de guerras ou conlliLtos)
Um mundo de beleza
(beleza da natureza e das artes)

(conliavel e seguro)
Autocontrolado
(contido; auto-disciplinado)

Fonte: Ros e Gouveia, 2006
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Outro pesquisador que se dedicou a proposicdo de uma teoria transcultural de
valores foi Hofstede, o qual envolveu em seu estudo o levantamento de dados em
mais de 40 paises, facilitado pela sua condicdo de funcionario em uma empresa
multinacional. Posteriormente, obteve mais dados em mais 15 paises, com apoio de
seus alunos, na condicdao de docente. Os achados possibilitaram a identificacdo de
diferencas sistematicas entre as nacdes, em particular, para questdes relacionadas
aos valores. Segundo o pesquisador, eles demonstram diferentes formas que as
sociedades apresentam para lidar com quatro &reas antropologicamente
probleméaticas: formas de lidar com a desigualdade, as incertezas, as relagdes
grupais, e as implicacées emocionais de ter nascido homem ou mulher (HOFSTEDE,
1980).

Estas formas foram tomadas como critérios para a criacdo de quatro
dimensdes culturais propostas em seu modelo: distdncia de poder, aversdo a
incerteza, individualismo versus coletivismo e masculinidade versus
feminilidade. Entre 1990 e 2002, estas dimensdes foram amplamente replicadas em
outros seis estudos transnacionais em populacées de vinte e oito paises. E, em
2010, os levantamentos sobre as dimensdes estavam listados em setenta e seis
paises (HOFSTEDE et al, 2010).

A dimensdo denominada distancia de poder aponta o grau em que O0S
membros menos poderosos das organizacoes e instituicbes aceitam e esperam que
o poder seja distribuido de forma desigual. Ela sugere que o nivel de desigualdade
de uma sociedade é endossado pelos seus seguidores, tanto quanto pelos
dirigentes. Poder e desigualdade sdo fatos fundamentais de qualquer sociedade,
sendo algumas mais desiguais que outras (HOLFSTEDE, 1980).

A dimensao aversao a incerteza remete a tolerancia de uma sociedade em
lidar com incertezas e ambiguidades. Ela indica em que medida seus membros se
sentem desconfortaveis ou confortaveis em situagdes nado estruturadas. Culturas
que evitam as incertezas tentam minimizar a possibilidade de tais situacdes por meio
de leis e regras rigidas e medidas de seguranca bem estabelecidas. Pessoas, nos
paises que tentam evitar as incertezas sdo mais emocionais e nos que aceitam as
incertezas, mais tolerantes a opinides diferentes (HOFSTEDE, 1980).

Quanto a dimensao individualismo versus coletivismo, descreve o grau em
que os individuos sao integrados em grupos. No polo individualista seriam

encontradas as sociedades em que os lacos entre os individuos se restringem a sua
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familia imediata. No polo coletivista, as sociedades em que as pessoas, desde o
nascimento, estao fortemente integradas em grupos coesos e as familias muitas
vezes estendidas, com protecdo permanente entre seus membros em troca de
lealdade inquestionavel (HOFSTEDE, 1980).

A masculinidade versus feminilidade refere-se a distribuicdo de papéis
emocionais entre 0s sexos, segundo a qual os valores dos homens contém uma
dimensao de assertividade e competicao e os das mulheres demonstram humildade
e afetividade. O polo assertividade tem sido chamado de masculino e o polo afetivo
de feminino. Em paises femininos, nas mulheres e nos homem, seria encontrada a
mesma humildade e em paises masculinos, as mulheres seriam mais assertivas e
competitivas, mas n&o tanto quanto os homens, pois nestes, os valores dos homens
e mulheres apresentariam diferencas (HOFSTEDE, 2001).

Posteriormente a proposicdo dessas quatro dimensdes, em outro estudo
empreendido em 23 paises em parceria com Bond (1988), Hofstede adicionou uma
quinta dimens&o ao seu modelo, chamada orientacdo de curto ou longo prazo. As
sociedades com orientacdo de longo prazo promoveriam virtudes pragmaticas
orientadas para recompensas futuras, valorizando a poupanca particular, a
persisténcia e a adaptagcdo a novas circunstancias, ao passo que aquelas com
orientagdo de curto prazo promoveriam virtudes relacionadas com o passado e o
presente, como o orgulho nacional, respeito pela tradicdo, énfase no status, e
cumprimento das obrigacdes sociais (MINKOV, 2012).

Com Minkov (2012), foi possivel ampliar o levantamento desta dimensao com
dados de 93 paises e cogitar uma sexta dimensao, indulgéncia versus restricao.
Indulgéncia, neste estudo, significaria uma sociedade na qual os impulsos humanos
basicos e naturais seriam relativamente gratificados e a restricdo significaria uma
sociedade que suprime a gratificacdo das necessidades e as regulamenta por meio
de normas sociais (HOFSTEDE et al., 2010).

Desde a sua primeira proposta, estruturada em quatro dimensdes de valores,
o estudo de Hofstede representou uma mudancga de paradigma na comparacao de
culturas, por causa de sua abrangéncia e quantidade de informacdes fornecidas.
Desde entéao, o seu trabalho tem sido util para as pesquisas nessa tematica.

Triandis (1995) também prestou importantes contribuicoes para os estudos
transculturais, descrevendo que a cultura é para a sociedade o que a memoria é
para o individuo. Considerando-a como parte humanamente constituida do
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ambiente, envolvendo tanto elementos objetivos como subjetivos, relata sua
influéncia nos caminhos pelos quais o individuo seleciona, interpreta, processa e usa
a informacdo. Focalizando sua atencdo no estudo de dois constructos, o
individualismo e o coletivismo, ele defende a nocdo de que todos os individuos e
sociedades possuem tendéncias individualistas e coletivistas, tomadas como
dimensdes separadas e, portanto, passiveis de coexisténcia, ao contrario do que é
proposto no modelo de Hofstede (HOFSTEDE; HOFSTDE, 2005) em que sao
tomadas como polos opostos de uma unica dimensao (TRIANDIS, 1995).

De acordo com Triandis (1995), nas culturas coletivistas a separacao seria
minima e as pessoas se considerariam parte da sua coletividade, subordinando
objetivos pessoais aos do coletivo e atuando em conformidade com normas, deveres
e obrigacdes. Assim, a cultura coletivista seria mais estavel e com pouca troca
social. Nas culturas individualistas as pessoas seriam mais desligadas de seu
coletivo, se sentindo mais autbnomas e colocando os objetivos pessoais como
prioritarios, de forma que as relagcdes seriam substituidas frequentemente e a
liberdade diante da influéncia do coletivo um valor importante nestas culturas
(TRIANDIS, 1995).

Ao aprofundar sua teoria, Triandis identificou dois atributos principais do
individualismo e do coletivismo, designados como horizontal e vertical, os quais
caracterizam as relagdes interpessoais. O coletivismo horizontal enfatiza a tomada
de decisdo coletiva entre individuos iguais, sendo geralmente baseada na
descentralizacédo e igualitarismo. Nessa cultura observam-se as pessoas envolvidas
na partlha e na cooperagdo, compartilhando objetivos comuns, sendo
interdependentes e apresentando sociabilidade. Em suma, o coletivismo horizontal
significa ser cooperativo. O coletivismo vertical, por sua vez, é baseado em
estruturas hierarquicas de poder e de conformidade moral e cultural, sendo baseado
na centralizacdo e hierarquia e tendo como principal significado, ser servidor. A
diferenga quanto ao individualismo se da uma vez que, ele sendo horizontal,
sublinha que as pessoas sdo semelhantes em muitos aspectos, principalmente no
status. As pessoas querem ser distintas dos grupos e sdo autoconfiantes. O
individualismo horizontal denota ser Unico. Sendo ele vertical, a base é a aceitacao
da desigualdade e o privilégio decorrente da hierarquia. As pessoas querem se
diferenciar, pelo status social, por isso competem e querem ser as melhores no que
fazem. Assim, o individualismo vertical se relaciona a obter éxito (TRIANDIS, 1995).
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Outra questdo presente nos estudos de Triandis é a associacdao do
individualismo com outros constructos, tais como: a complexidade cultural,
capacidade para a organizagao social, desenvolvimento econdmico, modernidade,
mobilidade, baixa orientagdo primaria em grupo, menor tamanho familiar, uso de
trocas universalistas ao invés de particulares nos grupos, ter muitos grupos
interligados e uma capacidade e complexidade cognitiva ainda maior. E 0
coletivismo, por outro lado, é associado a fatores opostos, assim como com a
conformidade, baixos niveis de recursos naturais, etnocentrismo, govenos corruptos,
culturas restritas e baixos niveis de doencas relacionadas ao estresse
(KAGITCIBASI, 1994).

Entendendo que o modelo de Triandis (1995) apresentava uma perspectiva
reducionista € na busca por desenvolver uma abordagem que considerasse a
complexidade presente nos estudos de valores, Schwartz também realizou
significativas contribuicoes ao campo das pesquisas transculturais, as quais levaram
a construcao de duas teorias, uma enfocando o nivel individual (SCHWARTZ, 1992)
e a outra, o nivel cultural (ROS et al., 1999).

Schwartz (1992) introduziu o conceito de valores como metas, o que lhe
permitiu chegar ao conteudo dos valores tendo como seu aspecto fundamental o tipo
de meta motivacional por eles expressada. Dessa forma, ele desenvolveu uma
tipologia dos diferentes conteudos dos valores, partindo do pressuposto de que os
individuos e os grupos, para adaptarem-se a realidade num contexto social,
transformam as necessidades inerentes a existéncia humana e as expressam na
linguagem dos valores especificos a respeito dos quais podem entdo se comunicar.

A titulo de melhor elucidacao, apresenta-se o Quadro 2, que ilustra os 10
tipos motivacionais encontrados por Schwartz (1992, 1994) apds validar
empiricamente sua teoria de valores humanos em 67 paises.No quadro, ele retrata
na primeira coluna cada meta motivacional central, na segunda, apresenta exemplos
de valores especificos conforme cada meta motivacional e a terceira e Ultima coluna
apresenta os trés requisitos universais da existéncia humana.

De acordo com Schwartz (1994), o Quadro 2 poderia ser interpretado da
seguinte maneira: o tipo motivacional conformidade, por exemplo, seria derivado do
pré-requisito de adequada interacao e sobrevivéncia do grupo, de forma a fazer com
que os individuos controlem seus impulsos e inibam acdes que possam ofender aos

demais. A mesma forma de raciocinio é seguida para os outros valores.
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Definicdo Exemplos de valores Fontes
Poder social; Autoridade
Poder: status social sobre as pessoas e os Saude Interagdo
recursos Preservacor da minha imagem publica Grupo
Reconhecdmento social
. i Bem-sucedido ; Capaz
Realizac3o: sucesso pessoal mediante a . "
m - Ambicioso Interacao
demonstracdo de competéncia, segundo
s - Influente Grupo
critérios sociais )
Inteligente
. P Que gozaa vida
Hedonismo: prazer e gratificac3o sensual para .
. Prazer Organismo
si mesmo. . A
Autoindulgéncia
. " , , . Uma vida variada
Estimulacdo: entusiasmo; novidade e desafio . . .
na vida Uma vida excitante Organismo
' Audacioso
Criatividade; Curioso
o Liberdade
Autodeterminagio: pensamento P .
. v . Que escolhe as proprias metas Organismo
independente e escolha da agdo, criatividade, w
| N Independente Interacdo
exploragdo. .
plorag Autorrespeito
Privacidade
Protetor do amblente
Unidade com a natureza
Um munco de beleza
Universalismo: compreensio, apreco Uma mente aberta G .
- o . . rupo
tolerdncia e atengdo com o bem-estar de Justiga social or znismo
todas as pessoas e da natureza. lgualdade &
Sabedoria
Um munco de paz
Harmonia interna
Prestativo ; Honesto
Compaix3o; Leal
Benevoléncia: preservagdo ou intensificacdo Responsavel Organismo
do bem-estar das pessoas com as quais se estda  Uma vida espiritual Interagdo
em contato pessoal frequente. Amizade verdadeira Grupo
Amor maduro
Sentido da vida
Devoto
Tradicdo: respeito, compromisso e aceitacdo Ciente dos meus limites
dos costumes e ideias oferecidas pela cultura Humilde Grupo
tradicional ou a religido. Respeito pela tradigio
Moderado
Conformidade: rastricdo das agbes, tendéncias  Respeito para com pais e idosos
e impulsos que possam incomodar ouferiros  Obediente Interagdo
outros e contrarlar expectatlvas ou normas Polldez Grupo
sociais. Autodisciplina
Limpo
. Segurancga nacional; Ordem social .
Seguranca: seguranga, harmonia e 1 Organismo
- . w . Seguranca familiar »
estabilidade da sociedade, das relacGes de si . i Interacdo
Reciprocidade de favores
mesmo. Grupo

Senso de pertencer
Saudavel

Fonte: Schwartz, 1994

Dez tipos motivacionais de valores foram, entdo, derivados desses requisitos,

listados e definidos por sua meta central: 1) Poder — sua meta é o status social sobre
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as pessoas e 0s recursos; 2) Realizacdo — sua motivacdo é obtencao do sucesso
mediante a demonstracdo de competéncia segundo critérios sociais; 3) Hedonismo —
possui 0 objetivo de ter prazer e gratificacdo sensual para si mesmo; 4) Estimulacéo
— a meta é ter entusiasmo através de novidades e situacoes desafiantes na vida; 5)
Autodeterminacdo — a meta é possuir o pensamento independente e desejar
escolher suas acdes, valorizando a criatividade e uma postura exploratéria; 6)
Universalismo — a meta é ter conduta compreensiva, de apreco e tolerancia, possuir
atencao com o bem-estar de todas as pessoas e da natureza; 7) Benevoléncia —
buscar a preservacado ou a intensificacdo do bem-estar das pessoas com as quais
tem contato frequente; 8) Tradicdo — demonstrar respeito, compromisso e aceitacao
dos costumes e ideias oferecidas pela cultura tradicional ou a religido; 9)
Conformidade — restringir acdes, impulsos ou tendéncias que porventura possam
incomodar ou ferir pessoas, ou ainda contrariar expectativas ou normas sociais e 10)
Seguranca — sua meta é conferir harmonia e estabilidade social, nos
relacionamentos ou consigo (SCHWARTZ, 1992).

Tal modelo tem se tornado muito aceito e se constituido na principal
referéncia em diversas pesquisas, inclusive as pesquisas de Porto e Tamayo (2003)
que resultaram em uma teoria de Valores do Trabalho, a qual foi escolhida como
teoria de base para a presente pesquisa.

A teoria de valores de Schwartz foi desenvolvida com uma abordagem
teoricamente sélida e empiricamente comprovada, como afirmou Bilsky (2008) ao
testar a estabilidade da estrutura dos valores, comparando com outros estudos na
perspectiva dos instrumentos aplicados, das abordagens teédricas utilizadas, das
idades das populacbes pesquisadas e dos resultados apresentados em estudos
interculturais.

A maior contribuicdo de Schwartz (1992) foi criar uma estrutura circular
seguindo relagcbes de oposicoes e adjacéncias entre valores, em conformidade com
dimensdes bipolares (figura 1). Essas dimensdes dividem os tipos motivacionais em
autotranscendéncia (universalismo e benevoléncia) versus autopromocao (poder e
realizacdo) e abertura a mudancas (autodeterminacdo e estimulagdo) versus
conservadorismo (tradicdo, conformidade e seguranca). O tipo motivacional
hedonismo esta relacionado tanto com a abertura a mudanca quanto com a

autopromocgao.
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Figura 1 — Modelo Teodrico das relagbes entre os tipos de valores de ordem superior e dimensoes de
valores bipolares

Autotranscendéncia

Universalismo

Benevoléncia

Tradicdo

Conservacao

Autodeterminacdo

Aberturaa

Conformismo
mudancas

Estimulacao

Hedonismo Seguranga

Realizacao

Autopromocao

Fonte: Schwartz, 1992

Apés desenvolver e testar os dez tipos motivacionais aplicaveis ao estudo dos
valores no nivel individual, Schwartz se dedicou ao desenvolvimento de um modelo
enderecado a analises de valores no nivel cultural. Mas, embora ambas as teorias
propostas por Schwartz (1994; 2005) tenham encontrado aplicabilidade na literatura,
foi a sua teoria de valores pessoais que trouxe maiores contribuicbes ao estudo de
valores do trabalho, tendo em vista que esses ultimos operam no nivel individual de
analise. Por essa mesma razao, os estudos de valores de trabalho se beneficiaram,
principalmente, dos avancos realizados nas demais teorias e pesquisas que
buscaram abordar os valores nesse nivel de andalise, como sera possivel observar a

partir das discussdes empreendidas na préxima secao.

3.3 VALORES DO TRABALHO

O estudo dos valores do trabalho tem o objetivo de compreender o que motiva

as pessoas a trabalharem e o0 que as levam a buscar a realizagdo das metas por

elas tracadas, além de identificar o que é mais importante nos seus ambientes de
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trabalho e de que maneira esses ambientes favorecem o alcance dessas metas
(ROS et al., 1999). Tais estudos iniciaram sob duas influéncias: das pesquisas
transculturais que apontaram os impactos da cultura sobre as atitudes e
comportamentos no trabalho e também do aprofundamento dos estudos sobre a
escolha profissional (PORTO, 2008).

Pesquisadores que se tornaram referéncia no estudo dos valores do trabalho
no Brasil aprofundaram os conceitos na area — Borges (2011), Tamayo (1994, 2007)

e Porto (2008). Esses ultimos, por exemplo, conceituam valores do trabalho como:

[...] principios ou crengas sobre metas ou recompensas desejadas,
hierarquicamente organizadas, que as pessoas buscam por meio do
trabalho e que guiam as suas avaliagGes sobre os resultados e contexto do
trabalho, bem como o seu comportamento e a escolha de alternativas de
trabalho (PORTO; TAMAYO, 2008, p.181),

Ainda segundo eles, os valores do trabalho apresentam caracteristicas
cognitivas, motivacionais e hierarquicas, isto é, formam um conjunto de crencas
(cognitiva) que expressam desejos dos individuos (motivacional) e sdo organizados
com base na importancia atribuida a cada um deles (hierarquica).

Eles também podem ser classificados da mesma forma que os valores gerais:

pessoais, sociais e culturais.

Os valores laborais sdo os principios que guiam a vida do individuo no
trabalho, enquanto valores sociais laborais referem-se a percepcao do
individuo sobre os principios defendidos pelas outras pessoas. Ja os
valores culturais laborais sdo os principios endossados e promovidos por
um grupo que podem ser definidos como os valores laborais compartilhados
pelos membros do grupo ou aqueles estabelecidos por lideres ou pessoa
significativa (PORTO, 2008, p.181).

A proposta dessa pesquisa € compreender os valores do trabalho pessoais,
isto é, os principios que guiam a vida do individuo no trabalho, sendo esses
construidos ao longo da vida e passiveis de alteracdes conforme pesquisas
demonstram a seguir.

A estabilidade dos valores atribuidos ao trabalho pelos individuos tem sido
discutida na literatura do tema. Schwartz e Sagiv (1995) ja afirmavam que a
estrutura individual de valores, seja geral ou relativa ao trabalho, embora tenda a
apresentar estabilidade, é passivel de sofrer transformagdes ao longo do tempo

como resposta a alteragdes nas circunstancias pessoais e sociais. Da mesma forma
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Bardi e Goodwin (2011) também argumentam que a modificacdo dos valores pode
ocorrer tanto de maneira automatica quanto através de um esfor¢co consciente por
parte dos sujeitos. Ja Hargstrdm e Kjellberg (2007) realizaram um estudo com
objetivo de compreender a estabilidade e a mudanca de género relacionadas aos
valores do trabalho por meio de analise longitudinal entre enfermeiros e engenheiros
de ambos os sexos concluindo que os valores laborais podem mudar conforme os
grupos ocupacionais, isto €, dependendo da profissao, e entre homens e mulheres.

Além destas, uma série de outras questdes tém ocupado os pesquisadores do
tema e conforme Chu (2008), a pesquisa sobre valores do trabalho, ao longo dos
ultimos anos, tem se devotado, principalmente, a trés principais areas: (1) definicao
dos elementos basicos do dominio de valores de trabalho e teste de hipbteses
relativas a sua estrutura — como as expostas acima, tratando da estabilidade dos
valores do trabalho; (2) correlacdo entre os valores do trabalho e outras variaveis
pessoais, sociais ou organizacionais — area a qual se delimita essa pesquisa; e, (3)
impacto da cultura sobre os valores do trabalho.

Orientandos por essa terceira vertente, por exemplo, White (2006)
desenvolveu um estudo objetivando investigar a relacdo entre os valores do trabalho
e as orientacbes culturais. Ao contrario de muitos estudos que se concentraram
sobre a relacdo entre cultura e trabalho, neste estudo néo foi utilizado o pais de
origem de uma pessoa para representar sua orientacdo cultural. As orientacdes
culturais dos participantes foram identificadas independentemente da nacionalidade
e, em seguida, utilizadas como variaveis na analise. Os resultados indicaram que o0s
individuos com determinadas orientagdes culturais valorizavam diferentes aspectos
do trabalho e que os valores do trabalho e as orientagcdes culturais explicavam em
parte a satisfacdo com a carreira. E também Risco e Duffy (2011) em um estudo
com 236 estudantes universitarios, com o objetivo de explorar valores laborais,
decisdo de carreira e conforto de escolha de carreira de universitarios latinos,
concluiram que a cultura, bem como o género, pode influenciar na decisdo da
carreira e nos valores laborais.

Contemplando a segunda principal area dos estudos dos valores do trabalho,
que correlacionam esses valores e outras variaveis pessoais, sociais ou
organizacionais tém-se as pesquisas de Amos e Weathington (2008) que
investigaram a relacdo entre diferentes dimensdes de valores e a intengdo de sair da

organizacao. A proposta principal do estudo foi mostrar que quanto maior o nivel de
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congruéncia entre os valores dos individuos e da organizacdo, maior seria o nivel de
comprometimento e a satisfacao profissional e, principalmente, menor a intencdo de
deixar a empresa.

Além deles, Estivalete et al. (2010), por sua vez, também pesquisou 130
colaboradores, utilizando-se de entrevistas com funcionarios de uma empresa
internacionalizada com o objetivo de investigar a percepcao destes quanto a relagéao
entre valores laborais e comprometimento organizacional. Constataram que os
participantes priorizavam os valores associados a Estabilidade e Relagbes Sociais e
comprometimento instrumental com o cumprimento de regras.

Ainda, Porfeli e Mortimer (2010) realizaram um estudo longitudinal para testar
as relacoes e discrepancias entre os valores laborais intrinsecos recompensa e
satisfacdo no trabalho no comeco da vida adulta. Concluiram que género e papéis
familiares influenciam a relagdo entre a dissonéncia valores do trabalho intrinsecos —
recompensa e satisfacao no trabalho.

No que tange, por sua vez, ao conhecimento e definicido das dimensodes
basicas que englobam os valores do trabalho, muitos foram os modelos propostos.
Um dos primeiros derivou-se dos esforcos de Super (1957 apud PORTO, 2008), que
deu énfase ao assunto em seus achados que tratavam do desenvolvimento
vocacional’. Descreveu trés principais necessidades que podem ser satisfeitas por
meio do trabalho, a necessidade de relacionamento, que descreve a importancia de
se sentir reconhecido, Unico e diferente dos demais. Nesse aspecto, aponta a busca
por status; a necessidade de trabalho que é considerado o valor da realizagdo para
a vida do homem. Assim, o referido autor divide essa necessidade em atividade e
contexto de trabalho, respectivamente relacionada a oportunidade de autoexpressao
e de variedade e aspectos do ambiente. Por fim, a necessidade de sustento, a mais
basica e estruturante das demais, que inclui a seguranga no trabalho e a satisfacao
pelo recebimento, seja ele em valor absoluto ou relativo.

Sendo um dos primeiros pesquisadores a elaborar um questionario sobre
valores do trabalho, Super (1957 apud PORTO, 2008) criou um instrumento
composto por quinze sub-escalas, sendo elas: estimulacao intelectual, altruismo,

estética, independéncia, criatividade, realizacdo, retorno econdmico, prestigio,

" O conceito de desenvolvimento vocacional é concebido como um processo de construgdo, um
movimento de interagdo e dinamismo entre o individuo e os diferentes contextos em que ele esta
inserido. Esses contextos sdo a familia, a escola, a comunidade e o trabalho (SPARTA, 2003).
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gerenciamento, seguranca, relacado com o supervisor, colegas, contexto do trabalho,
variedade e modo de vida. Através da analise fatorial confirmatéria do instrumento
de Super, Chu (2008) contribuiu verificando fatores de primeira e segunda ordem.
Recompensas tangiveis, autorrealizacdo e espirito liberal foram considerados
fatores de primeira ordem e denominados como valores do trabalho os fatores de
segunda ordem.

Outro modelo proposto e muito conhecido na literatura foi o de Elizur (1984),
que introduziu a teoria das facetas, propondo duas facetas para constituir o espaco
conceitual dos valores laborais. A primeira considerada faceta A, nomeada por
“Modalidade de resultados” e composta por trés elementos: instrumental, afetivo e
cognitivo; e a segunda faceta B, denominada “Foco” com dois elementos: difusos

(recurso) e focado (recompensa) (Tabela 5).

Tabela 5 — Facetas dos valores laborais e seus elementos

Facetas Elementos Definicoes

Instrumental Referem-se a resultados do trabalho de natureza material, como
pagamento, beneficios e condi¢des de trabalho.

A — Modalidade Afetivo Referem-se a relacionamentos sociais, como relacionamento

do Resultado com colegas e chefia.

Cognitivo Refere-se a recompensas psicologicas do trabalho, como
interesse, responsabilidade e independéncia.

Recurso ou  Referem-se recompensas oferecidas antes do desempenho da

difuso tarefa ou ndo condicionadas ao seu resultado, como plano de
beneficios e condi¢des de trabalho.

Recompens Referem-se a resultados oferecidos ap6s o desempenho da

aoufocado tarefa ou em traca do resultado, como reconhecimento, status,
progressao na carreira.

B — Relagdo com
0 desempenho da
tarefa ou foco

Fonte: Elizur, 1984

Como o trabalho € um elemento central na identidade social do individuo e
constitui um espago em que as pessoas permanecem a maior parte de suas vidas,
muitos estudiosos continuaram as pesquisas sobre valores do trabalho, mas foi Ros
et al. (1999) quem revisitaram as estruturas de valores laborais e prop6s juntamente
com Schwartz um modelo de valores do trabalho baseado na teoria de valores
pessoais, anteriormente mencionada e descrita como importante para esse estudo.

Ros et al. (1999) pesquisaram a literatura e identificaram que os modelos
propostos anteriormente apresentavam uma classificacdo dos valores laborais em
trés tipos similares a trés dos quatro tipos propostos: 1) Valores intrinsecos que
estariam associados a Abertura a mudanca; 2) Valores extrinsecos ou materiais



53

associados a Conservacdo; e 3) Valores sociais ou afetivos associados a
Autotranscendéncia. No entanto, o tipo motivacional de Autopromocao nao aparece
como uma dimensdo dos valores do trabalho, mesmo itens que o representam
encontrarem-se presentes nos modelos anteriores, como prestigio, autoridade,
influéncia e poder. Os autores procederam a uma reanalise dos resultados de Elizur
et al (1991) e sinalizaram que a distingdo de um quarto tipo poderia tornar o modelo
mais claro. Assim como nos valores gerais, esperava-se nos valores laborais a
dindmica de compatibilidade e conflito entre os tipos motivacionais.

Assim, os autores apontam para quatro tipos de valores relativos ao trabalho,
quais sejam: (1) Intrinseco — associados a abertura a mudancas; (2) extrinseco —
associados a conservadorismo; (3) social — associados a autotranscendénciae; (4)
prestigio — associados a busca de poder e prestigio por meio do trabalho.

A analise do instrumento desenvolvido por Ros et al. (1999) indicou a
presenca dos quatro fatores através da analise das distancias minimas (SSA) e da
analise de componentes principais, sendo que os valores extrinsecos se opunham
aos intrinsecos e 0s valores sociais se opunham aos de prestigio, conforme previsao
do modelo teorico.

No cenario brasileiro, dois importantes modelos de estudos dos valores sao
identificados. Um deles, estruturado por Borges (1999), também integrou a teoria de
Schwartz ao estudo dos valores laborais. Ela distinguiu duas classes de atributos no
estudo do trabalho: os descritivos e os valorativos, criando Inventario de Significado
do Trabalho (IST). Seu instrumento se tornou importante para as pesquisas de
valores laborais porque contextualiza a cultura brasileira e considera aspectos
relativos ao trabalho como a exploracdo, humanizacédo, embrutecimento e alienacao,
conceitos pertinentes a corrente de pensamento marxista. Dentre os atributos
valorativos do trabalho, foram identificados cinco fatores, sendo eles: 1) Exigéncias
sociais, que se referem a semelhanca e repeticao das tarefas e a contribuicdo ao
progresso social; 2) Justica no trabalho, que é definida pelo trabalho com a funcao
de proteger o individuo; 3) Esforco corporal e desumano, que descreve a opinido de
que o trabalho deve representar esforco corporal; 4) Realizacao pessoal, que reune
itens sobre o prazer associado ao trabalho; e 5) Sobrevivéncia pessoal e familiar,
relativo ao papel do trabalho de garantir sustento ao individuo e a familia (BORGES,
1999b).



54

Essa andlise apresenta dois fatores de ordem superior: Socioexigéncias e
Humanizacao, sendo o primeiro associado as exigéncias da sociedade e o segundo
as expectativas do individuo em relacédo as condigcdes necessarias para atender as
exigéncias. Borges (1999b) atenta ainda, ao fato, dessas dimensdes opostas
apontarem, de certa forma, para o Individualismo e Coletivismo (BORGES, 1999b).

Mas para se atingirem os objetivos do presente estudo, optou-se por outro
modelo elaborado no Brasil — a Escala de Valores do Trabalho — EVT, que tem em
Porto e Tamayo (2003) seus idealizadores. Ele se estruturou tomando como base o
modelo de Schwartz (1992) e Ros et al. (1999) e foi adaptado a realidade brasileira.

A Escala de Valores Relativos ao Trabalho — EVT foi construida e validada
com o objetivo de avaliar os principios ou crengas sobre metas ou recompensas
desejaveis, hierarquicamente organizados, que as pessoas buscam por meio do
trabalho e que guiam as suas avaliacbes sobre os resultados e contexto laboral,
bem como, o seu comportamento e a escolha de alternativas. A EVT € composta por
quatro fatores: 1) a realizacao profissional que define a busca de prazer, estimulacéo
e independéncia de pensamento e acao no trabalho; 2) relacées sociais que tém
objetivo de criar relacées positivas e contribuir para a sociedade por meio do
trabalho; 3) prestigio, sendo o valor que busca o exercicio da influéncia sobre outras
pessoas € do sucesso no trabalho e 4) estabilidade que reflete o desejo por
seguranca e estabilidade financeira por meio do trabalho (PORTO; TAMAYO, 2003).

Segue um quadro sintese que identifica as dimensdes apresentadas em cada
modelo tedrico que resultaram nos valores do trabalho apresentados por Porto e
Tamayo (2003).

Quadro 3 — Sintese das dimensdes de valores

Dimensoes de Valores Dimensodes de Valores Dimensodes da Escala de
Individuais Schwartz (1994; Relativos ao Trabalho Valores do Trabalho
2006) Ros, Schwartz e Surkiss Porto e Tamayo (2003)
(1999)
Abertura a mudanca Intrinseco Realizacao no Trabalho
Conservacao Extrinseco Estabilidade
Autotranscendéncia Social Relagbes Sociais
Autopromogéo Prestigio Prestigio

Fonte: Dados da pesquisa, 2014.

Porto e Pilati (2010) revisitaram e validaram a escala EVT em um segundo

estudo. Para a aplicacdo da nova escala foi utilizada uma amostra de 412
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trabalhadores. Os resultados da analise fatorial e do escalonamento
multidimensional sinalizaram que houve melhoras significativas na estrutura empirica
da escala. A nova escala viabiliza a identificacdo de aspectos relevantes para que
se compreenda a motivacao no trabalho, como Autodeterminacdo e Conformidade.
Desta forma, esta medida viabiliza uma avaliacdo mais completa sobre os desejos
dos trabalhadores e pode sinalizar novas relagdes entre os valores e resultados no
trabalho.

A EVT consiste num modelo muito aceito e difundido no Brasil para estudar
os valores do trabalho e varios pesquisadores tém utilizado o mesmo em seus
estudos. A titulo de exemplificacdo, apresentam-se alguns estudos a seguir.

Guimaraes e Martins (2010) avaliaram o impacto dos valores individuais
relacionados ao trabalho no prazer-sofrimento do trabalhador, junto trabalhadores de
ambos os géneros e de nivel de formacéao superior, todos formalmente contratados.
Os resultados demonstraram que ‘Realizacao’ e ‘Liberdade’, indicadores de prazer,
foram impactados positivamente pelo valor ‘Relagdes Sociais’. No entanto, a
principal funcdo do indicador ‘Relagdes Sociais’ foi o de predizer a diminuicdo das
dimensdes do sofrimento, ‘Desgaste’ e ‘Desvalorizacdo’, dimensbes estas que
também foram preditas pelo aumento da idade. As areas de formacao ‘Ciéncias
Sociais Aplicadas’ e ‘Ciéncias Humanas’ predisseram maior ‘Liberdade’ no trabalho.
Os autores concluiram que valores relativos ao trabalho norteiam a compreensao do
fenbmeno do prazer-sofrimento no trabalho.

Silva, Mendonca e Zanini (2010) investigaram as diferencas no
estabelecimento das prioridades axiologicas e a satisfacdo das metas motivacionais
relacionadas ao trabalho no que tange ao género. Os achados demonstraram que as
mulheres priorizam valores do trabalho de autonomia intelectual e criatividade; e
priorizam, em proporgdo maior que os homens, seguranga e ordem na vida. Neste
estudo nao foram identificadas diferengas significativas entre género e satisfacédo
dos valores do trabalho. Esses resultados foram discutidos dando-se énfase a ideia
de uma caracterizacao especifica de género no mundo laboral, viabilizando a
convivéncia com principios e metas motivacionais paradoxais.

Andrade et al. (2012) realizaram um artigo objetivando compreender como
sao estabelecidas as interacées entre valores do trabalho e género segundo a
percepcao de gerentes de instituicdes bancarias, bem como proceder a identificacao
dos valores laborais adotados por estes profissionais, fazendo em seguida a
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comparagdo entre a percepgdo de homens e mulheres. Os principais resultados
encontrados mostraram que os gerentes, de uma maneira geral, priorizavam a
Estabilidade e as Relacdes Sociais. Ja as mulheres atribuiam maior relevancia a
variavel fazer o que gosta, que pertence a dimensao Realizagdo no Trabalho; a
independéncia financeira, aliada ao fator Estabilidade e a cooperacao, pertencente
as Relagdes Sociais. Ja os homens, quando comparados as mulheres, priorizaram a
realizacdo, pertencente ao fator Realizacdo no Trabalho. Também, os gerentes
compartilham a ideia que os homens possuem como valores mais relevantes a
racionalidade, o desejo de controle e a individualidade, enquanto as mulheres dao
mais valor a colaboracao e a coletividade.

Lassance e Sarriera (2012) avaliaram o impacto da saliéncia do papel de
trabalhador nos valores de trabalho e na preocupacdo e envolvimento com as
tarefas afetas ao desenvolvimento de carreira em trabalhadores estaveis na carreira
e outros em transicdo. Observaram-se associagdes entre as variaveis que
comprovam a relevancia da saliéncia do papel de trabalhador para o
desenvolvimento de carreira em adultos e foram discutidas as mudancas nas etapas
evolutivas, bem como suas implicacées para a mensuragcao do desenvolvimento de
carreira na contemporaneidade.

Mendes et al. (2013) desenvolveram um estudo objetivando avaliar as
motivacdes e condigbes de trabalho de enfermeiros e médicos em trés unidades de
emergéncias de alta complexidade. Utilizaram um questionario preparado
especificamente para a pesquisa e a Escala de Valores Relativos ao Trabalho. Na
avaliacao das motivacdes restou demonstrado o fator Realizagao Profissional como
0 mais relevante e o Prestigio como o menos relevante.

Assim, a partir dos exemplos aqui apontados, que indicam a ampla
aceitabilidade e aplicabilidade da EVT nos estudos nacionais de valores, o presente
trabalho se propde a utiliza-la como modelo para desenhar sua estratégia de
levantamento de informacdes junto a publico pesquisado, como sera apontado no
proximo capitulo.
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4 METODOLOGIA

O presente estudo pode ser classificado como uma pesquisa exploratoria e
descritiva. O objetivo de uma pesquisa exploratéria é familiarizar-se com um assunto
ainda pouco conhecido e explorado, nesse caso, os valores do trabalho dos
profissionais dos CRAS do municipio de Varginha/MG. A pesquisa descritiva, por
sua vez, expde caracteristicas de determinada populacdo ou de determinado
fendbmeno, estabelece correlagdes entre variaveis e define sua natureza (MORSE,
2007), como aqui ao analisar a hierarquia dos valores do trabalho na atuacao de tais
trabalhadores na implementacdo da PNAS, por meio da utilizacdo da Teoria dos
Valores do Trabalho de Porto e Tamayo (2003) adaptada a realidade brasileira.

A abordagem empregada na pesquisa foi predominantemente qualitativa.
Entre as caracteristicas que a definem estdo: o ambiente natural como fonte direta
de dados que, no caso em tela, trata-se do CRAS; o pesquisador como instrumento
principal do processo; o carater descritivo; a andlise indutiva dos dados.

A interpretacéo dos fendmenos e a atribuicao de significado a eles dao-se por
meio do uso de diferentes técnicas voltadas para a descricdo e decodificacdo da
realidade estudada. A compreensdo exposta por Neves (1996, p. 2) é aplicavel a

pesquisa em tela:

O vinculo entre signo e significado, conhecimento e fenbmeno, sempre
depende do arcabougo de interpretacdo empregado pelo pesquisador, que
Ihe serve de visdo de mundo e referencial. Esse arcabougo pode servir
como base para estabelecer caminhos de pesquisa quantitativa e
delimitagdo do tema, de forma tal que os esforcos de cunho qualitativo e
quantitativo podem se complementar.

Ao longo desse capitulo serdo apresentadas maiores informacdes sobre o
desenvolvimento da pesquisa nos CRAS do municipio de Varginha/MG, bem como a
populacdo pesquisada, instrumentos utilizados, os procedimentos adotados para a
coleta de dados junto aos participantes, bem com as técnicas empregadas para a
analise das informacdes obtidas.

O desenvolvimento da pesquisa ocorreu com algumas dificuldades no que
tange a populacéo. A ideia inicial da pesquisa, em meados de 2012, era ter como

seus sujeitos os profissionais de nivel superior que atuavam diretamente com a
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populacao, sendo eles dois assistentes sociais e um psicélogo em cada unidade dos
cinco CRAS. Entretanto, essa realidade foi alterada no inicio do ano de 2014, em
decorréncia de um Termo de Ajustamento Técnico assinado entre o Prefeito e o
Ministério Publico. Nele o prefeito se comprometia a romper o vinculo de trabalho
com todos os profissionais n&o efetivos, criar 0s cargos necessarios para compor as
equipes técnicas determinadas pela NOB-RH/SUAS e, assim, convocar 0s
profissionais aprovados no concurso publico vigente. Isso foi o que ocorreu
parcialmente, as maiores alteracdes ocorreram entre os profissionais de psicologia,
todos deixaram seus cargos; e a quantidade dos assistentes sociais foi reduzida
pela metade. Para continuar ofertando os servicos a populagdo foram contratados
dois orientadores sociais, profissionais, teoricamente de nivel médio, para cada
CRAS.

Assim, cada equipe de referéncia, no momento da coleta de dados, meados
de 2014, contava com um assistente social efetivo e dois orientadores sociais
contratados. Além dos demais profissionais de servicos gerais, servicos publicos e
da equipe de apoio, que naquele momento, incluia uma psicéloga, contratada na
funcdo de assessora técnica dos Servicos de Convivéncia e Fortalecimento de
Vinculos (SCFV).

Optou-se por estudar somente os profissionais que realizavam o0s servigos
socioassistenciais, pois sao eles que lidam diretamente com os usuarios e desta
forma, mais influenciam na implementacao da Politica. Uma profissional assistente
social foi excluida da pesquisa, por ser discente do Programa de P6s-Graduacao em
Gestdo Publica e Sociedade e conhecer o presente trabalho, fato que poderia
comprometer sua imparcialidade na concessao da entrevista.

Desta forma, a populacdo envolvida nesse estudo ficou composta pela
totalidade dos sujeitos (14) — quatro assistentes sociais e dez orientadores sociais —
que compdem a equipe técnica dos cinco Centros de Referéncia da Assisténcia
Social do municipio de Varginha, localizado na regido Sul de Minas Gerais. Tendo
em vista se tratar de uma populagcédo reduzida, todos os sujeitos foram envolvidos
nos procedimentos de coleta de dados.

Os instrumentos empregados para a coleta dos dados foram submetidos e
aprovados pelo Comité de Etica da Universidade Federal de Alfenas e se
constituiram de uma ficha sociodemografica (apéndice 1), utilizada com vistas a
caracterizacao do perfil sociodemografico da populacdo e um roteiro de questdes



59

(apéndice 2), elaborado com base na estratégia adotada por Porto e Tamayo (2003)
para as entrevistas que deram origem a construcdo da Escala de Valores do
Trabalho (EVT) (PORTO; TAMAYO, 2003). Tal roteiro foi utilizado para a realizacao
de entrevista semiestruturada junto aos participantes.

A coleta de dados se deu, primeiramente, com o envio das fichas
sociodemograficas aos profissionais para preenchimento. Posteriormente, foram
realizadas as entrevistas com a autorizacdo dos participantes, os quais foram
convidados a assinar um termo de consentimento livre e esclarecido (TCLE)
(apéndice 3), que em linhas gerais esclarecia os objetivos da pesquisa e assegurava
o sigilo quanto a identidade dos respondentes, quando da publicacdo de seus
resultados.

A andlise dos dados obtidos por meio da ficha sociodemografica ocorreu com
a sua tabulacado e a utilizacdo de procedimentos estatisticos descritivos (média,
desvios padrao e frequéncias) de forma a desenhar o perfil da populacéo.

As informacdes colhidas nas entrevistas foram tratadas por meio de andlise
de conteudo tematica ou categorial, a qual, segundo Bardin (2011), se presta ao
estudo das motivagdes, atitudes, valores, crencas e tendéncias, sendo definida
como um conjunto de técnicas de andlise das comunicagées.

Essa metodologia de pesquisa integra uma busca teérica e pratica, com um
significado especial no campo das investigacdes realizadas em ciéncias sociais.
Constitui-se em mais do que uma simples técnica para se proceder a analise de
dados, representando uma abordagem metodolégica com caracteristicas e
possibilidades préprias (FRANCO, 1986).

Segundo Simdes (1991, p.103):

Na sua evolugdo, a andlise de conteudo tem oscilado entre o rigor da
suposta objetividade dos nimeros e a fecundidade sempre questionada da
subjetividade. Entretanto, ao longo do tempo, tém sido cada vez mais
valorizadas as abordagens qualitativas, utilizando especialmente a indugao
e a intuicdo como estratégias para atingir niveis de compreensdo mais
aprofundados dos fendmenos que se propde a investigar.

Como método investigativo, a analise de conteldo faz uso de procedimentos
especiais para o processamento de dados cientificos. Trata-se de uma ferramenta,
um guia pratico para a acao, sempre atualizada em fungéo dos problemas cada vez

mais diversos que se propde a investigar. Pode-se entendé-la como um unico
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instrumento, porém marcado por uma grande variedade de formas e passivel de ser
adaptada a um campo de aplicagdo muito amplo, qual seja a comunicacao
(BARDIN, 2011).

Existem diferentes tipos de técnicas que podem ser adotadas para o
desenvolvimento da analise de conteudo. Sdo elas: analise tematica ou categorial,
analise de avaliagdo ou representacional, analise da enunciagdo, analise da
expressao, analise das relacdes ou associacoes, analise do discurso, analise léxica
ou sintatica, andlise transversal ou longitudinal, analise do geral para o particular,
analise do particular para o geral, analise segundo o tipo de relagdo mantida com o
objeto estudado, andlise dimensional, anélise de dupla categorizacdo em quadro de
dupla entrada, dentre outras (BARDIN, 2011).

Neste estudo empregou-se a analise de conteudo categorial. No conjunto das
técnicas da andlise de conteudo, a andlise categorial € a mais empregada. Funciona
por desmembramento do conteldo em categorias segundo reagrupamentos
analégicos. Mais especificamente, as diferentes fases da andlise de conteudo
organizam-se em trés polos: A pré-analise, a exploragao do material e o tratamento
dos resultados. Na pré-analise ocorre uma leitura de todo material, depois os
documentos a serem analisados sdo escolhidos, formulam-se as hipéteses e os
objetivos, referenciam-se os indices e a elaboracdo de indicadores e prepara o
material para analise. A exploracdo do material nada mais é do que a aplicacao
sistematica das decisdes tomadas na pré-andlise. O tratamento dos resultados é a
transformacao dos dados brutos em significativos e validos por meio de operacoes
estatisticas simples (percentagens) ou mais complexas (analise fatorial) (BARDIN,
2011).

Nessa pesquisa, as entrevistas foram escolhidas como os documentos que
seriam submetidos aos procedimentos analiticos. Para se constituirem um corpus
analitico precisaram ser submetidas ha algumas regras, sendo elas: a regra de
exaustividade — que significa considerar todos os elementos do corpus; a regra da
representatividade — que significa a possibilidade da analise efetuar-se numa
amostra, desde que ela represente uma parte do universo inicial; a regra da
homogeneidade— que significa que os dados precisam ser obtidos por intermédio de
técnicas idénticas e por fim, a regra da pertinéncia — que significa que os
documentos sdo adequados, enquanto fonte de informacédo para se atingirem os
objetivos da analise.
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Todas as regras, acima apresentadas, foram contempladas pelas entrevistas,
em especial a regra da representatividade, que possibilita a analise efetuar-se em
uma amostra. Tal como uma sondagem, a amostragem pode ser feita ao acaso ou
por quotas. Aqui, a escolha por quotas se deu tendo como critérios as caracteristicas
da populacao, colhidas por meio da ficha sociodemografica. Assim como orienta
Bardin (2011, p.127) “Tidos em conta esses critérios, que dependem do objetivo da
analise, pode proceder-se a uma reducdo pensada (amostragem) do universo e
diminuir a parte submetida a analise”. Desta forma o universo de documentos que
era composto por quatorze entrevistas se reduziu para nove.

A finalidade geral a que se prop6s a analise (formulacdo das hipéteses e
objetivos da analise) foi levantar os valores do trabalho de realizagdo profissional,
relacdes sociais, estabilidade e prestigio do conteddo fornecido pelas entrevistas.
Esses valores do trabalho foram fornecidos por uma instancia externa — Escala de
Valores do Trabalho — EVT (PORTO; TAMAYO, 2003), e se caracterizam pela
realizacdo de procedimentos fechados. Henry e Moscovici (1968, apud BARDIN,

2011, p. 129) esclarecem o que sao esses procedimentos:

P6r em funcionamento um procedimento fechado é comegar a partir de um
quadro empirico ou tedrico de analise de certos estados psicolégicos,
psicossociologicos ou outros, que se tentam particularizar, ou entdo a
propésito dos quais se formularam hipétese ou se levantaram questdes.
Relnem-se textos [...] Depois observam-se esses textos através de um
determinado quadro tedrico [...], quadro esse preestabelecido e que nao
pode ser modificado.

Com intuito de aprofundar a analise do material realizou-se também os
procedimentos exploratérios, aos quais permitem, a partir dos proprios textos,
apreenderem as ligacbes entre as diferentes variaveis. Assim, partindo das
categorias de valores do trabalho fornecidos pela EVT, buscaram-se subcategorias
de valores do trabalho que emergiram nos textos das entrevistas — satisfacdo no
trabalho, cidadania, tradicao, segurancga, entre outros.

Quanto a referenciacao dos indices e a elaboracao de indicadores, tiveram-se
os indices como a mencgao explicita ao tema — aqui os valores do trabalho e os
indicadores sua frequéncia. Dito de outro modo partiu-se do principio que o tema
possui tanto mais importancia para o locutor quanto mais frequentemente é repetido.

A preparacdo do material se deu por meio das transcrigées, na integra, das

entrevistas gravadas e essas conservadas. Bardin (2011) aconselha “a utilizacdo de
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suportes materiais que facilitam a manipulacdo da analise como a digitacdo e
impressdo em papel das entrevistas, dispondo de colunas vazias a esquerda e a
direita para o cédigo [...]". A preparacao das entrevistas foi feita seguindo os passos
sugeridos na literatura aqui demonstrados.

Explicitados o0s procedimentos para realizar a pré-analise, retoma-se a
segunda fase que compde a andlise de conteudo: a exploracdo do material. Essa
fase serviu-se de operacdes de codificacdo, decomposicdo ou enumeracdao, em
fungéo de regras previamente formuladas.

A codificacdo compreende o recorte — que significa a escolha das unidades
de registro e de contexto, a enumeracao — as regras de contagem e a classificacao e
agregacao — estabelecimento das categorias (BARDIN, 2011).

As unidades de registro do conteddo das entrevistas dessa pesquisa foram as
palavras e frases que evidenciavam o tema Valores do Trabalho. Berelson (apud
BARDAN, 2011, p.135) definia o tema como “a afirmagé&o acerca de um assunto.
Quer dizer, uma frase, ou uma frase composta, habitualmente um resumo ou uma
frase condensada, por influéncia de qual pode ser afetado um vasto conjunto de
formulagcbes singulares”. J& a unidade de contexto, que serviu de unidade de
compreensao para codificar a unidade de registro e corresponder ao segmento da
mensagem, cujas dimensdes sdo 6timas para que se possa entender a significacao
exata da unidade de registro, se delimitou pelos paragrafos que trataram do tema
em questdo. As unidades de contexto sdo Uteis nos casos que existam
ambiguidades na referenciacdo do sentido dos elementos codificados, Bardin (2011,
p.37) afirma que:

[...] para a realizagdo da andlise, as unidades de codificagdo podem ser
agrupadas em fungdo de unidades superiores e mais abrangentes,
denominadas unidades de contexto, unidades estas que permitem
compreender a significacao dos itens obtidos, repondo-0s no seu contexto.

Em relacao a regra enumeracéo, que significa o0 modo de contagem, optou-se
pela regra da frequéncia que significa considerar que a aparicdo de um item de
sentido ou de expressao sera tanto mais significativa quanto mais esta frequéncia se
repetir.

A classificacao e agregacao do conteudo foram realizadas em duas etapas. A
primeira se deu por meio das categorias ja estabelecidas externamente, as
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dimensdes de valores do trabalho verificadas pela Escala de Valores do Trabalho,
sendo elas: Realizacdo no trabalho, Relacbes sociais, Estabilidade e Prestigio. Esse
procedimento € nomeado por Bardin (2011, p.149) de procedimento por caixas,
onde “é fornecido o sistema de categorias e repartem-se da melhor maneira possivel
os elementos a medida que vao sendo encontrados.” Ja a segunda etapa se deu
pelo processo inverso, denominado procedimento por acervo, categorizacdo que
resulta da classificagao analégica e progressiva dos elementos.

Neste estudo, a segunda categorizagdo ocorreu com a criagdo de um sistema
de subcategorias para cada categoria ja estabelecida. A saber, para a categoria
Realizagdo no trabalho, os elementos dos textos resultaram em subcategorias
intituladas Satisfacdo no trabalho, Realizacdo Pessoal, Aprendizagem e
desenvolvimento, Ocupacdo, Autonomia e Vocacgao. Na categoria Relacdes Sociais
obteve-se as subcategorias ContribuicAo a sociedade, Cidadania, Promocao da
autonomia, Interacdo social e Responsabilidade. Em relagdo aos valores de
Estabilidade, os elementos identificados compuseram as subcategorias Seguranca,
Subsisténcia e Obtencdo de renda. Por fim, os valores de prestigio foram
referendados pela subcategoria tradigcéo.

Participaram da andlise dois juizes, que as realizaram individualmente,
reunindo-se posteriormente no intuito de confrontar e discutir os resultados obtidos,
tendo em vista a minimizagdo de possiveis vieses na interpretacao das informacoes
presentes no material.

Explicitado os procedimentos realizados na face da pré-andlise e da
exploracdo do material, chega-se a fase do tratamento dos resultados. Nela incide a
interpretacao controlada dos resultados, que possibilitam as inferéncias acerca dos
valores do trabalho dos profissionais dos CRAS.

E importante ressaltar que nesse estudo optou-se pela andlise de conteido
quantitativa, o que significa a obtencédo de dados descritivos por meio de um método
estatistico. Bardin (2011, p.145) afirma que “Gragas a um desconto sistematico, esta
analise é mais objetiva, mais fiel e mais exata, visto que a observagao é mais bem
controlada”. Diz ainda, que ela também €& utilizada como um instrumento de
diagnéstico, de modo a que se possam levar a cabo inferéncias especificas ou
interpretacdes causais sobre um dado aspecto da orientagdo comportamental do
locutor. Esclarecidos os procedimentos metodoldgicos, seguem os resultados e suas
discussoes.
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5 RESULTADOS E DISCUSSAO

A pesquisa foi desenvolvida com o objetivo de compreender os valores
atribuidos ao trabalho pelos profissionais das equipes de referéncia dos Centros de
Referéncia da Assisténcia Social (CRAS) do municipio de Varginha — MG. Os
resultados obtidos serdo descritos em trés partes. Primeiro serd apresentado o perfil
sociodemografico da populacao pesquisada, em seguida a hierarquia de importancia
atribuida as categorias de valores do trabalho pelos participantes da pesquisa
(Tabela 6). Por fim, serao discutidas as subcategorias das dimensdes identificadas a
partir da analise de conteudo das entrevistas (Tabelas 7, 8 e 9).

No que se refere ao perfil sociodemografico desses profissionais, a idade
média do grupo foi de 38 anos, com idades que compreendem dos 18 aos 60 anos.
A maioria (64%) ja foi casada, tem filhos e possui casa propria. Somente um sujeito
da pesquisa é do sexo masculino (7%). Em relacédo a renda familiar os percentuais
variam:14% recebem de 1 a 3 salarios minimos; 64% recebem de 4 a 8 salarios
minimos e 22% recebem mais de 8 salarios minimos. No que tange a escolaridade,
80% do grupo tem ou esta cursando nivel superior e desses 29% possuem
especializacdo. Apesar de o grupo apresentar uma média de 22 anos de experiéncia
profissional, no CRAS, os orientadores sociais apresentam uma média de apenas
um ano na funcao e os assistentes sociais de quatro anos. Quanto ao vinculo de
trabalho, obtém-se a forma realizada por contratos para os orientadores (71%) e
efetivos para os Assistentes Sociais. Além disso, somente uma pessoa declarou ter
uma segunda atividade profissional.

Os dados ora apresentados demonstram uma equipe madura, com
experiéncia de vida, com uma vida profissional longa, que possivelmente esta
proporcionando estabilidade financeiramente, essa verificada pela aquisicao da casa
propria e da média na renda familiar de seis salarios minimos. O grupo demonstrou
que busca se aprimorar intelectualmente, ndo se acomodando em relacdo aos seus
conhecimentos académicos. Quanto ao trabalho no CRAS, duas situagdes sao
observadas: uma de profissionais efetivos que possuem trabalho consolidado pela
média de experiéncia de quatro anos na unidade — os Assistentes Sociais, e a outra

situacao vivenciada pelos orientadores que apresentam uma média de um ano de
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experiéncia no CRAS e ainda possuem trabalhos regidos por contatos, os quais
trazem como consequéncias inseguranca e resisténcias no contexto laboral.

A partir da analise de conteldo das entrevistas transcritas, foram identificadas
quatro categorias, correspondentes aos quatro fatores da Escala de Valores do
Trabalho desenvolvida por Porto e Tamayo (2003). Sédo elas: Realizacdo no
Trabalho, Relacées Sociais, Estabilidade e Prestigio, conforme disposto abaixo na
Tabela 6, a qual traz também, em sua segunda coluna, a definicdo do que essas
categorias representam. Na terceira coluna obtém-se as frequéncias, que significam
a quantidade de vezes que foram citadas, nas entrevistas, palavras ou frases que
faziam mencdo as categorias. Por ultimo, a quarta coluna que apresenta o

percentual de referéncias ao tema em comparacao com o total de frequéncias.

Tabela 6. Categorias de valores do Trabalho — Profissionais do CRAS de Varginha - MG

Categorias Definicao F %
Realizagéo no “Busca de prazer e realizagédo pessoal e profissional, bem como 122 52,8
trabalho de independéncia de pensamento e ac¢édo no trabalho por meio

da autonomia intelectual e da criatividade” (PORTO; TAMAYO,

2003, p. 151).
Relacdes Sociais  “Busca de relagdes sociais positivas no trabalho e de 101 43,7

contribui¢do positiva para a sociedade por meio do trabalho”
(PORTO; TAMAYO, 20083, p. 151).

Estabilidade “Busca de seguranga e ordem na vida por meio do trabalho, 07 3,0
possibilitando suprir materialmente as necessidades pessoais”
(PORTO; TAMAYO, 2003, p. 151).

Prestigio “Busca de autoridade, sucesso profissional, prestigio e poder de 01 0,4
influéncia no trabalho” (PORTO; TAMAYO, 2003, p. 151).

Total 231 100
Fonte: Pesquisa de campo, 2014

A maior frequéncia nas categorias Realizacdo no Trabalho (52,8%) e
Relagcdes Sociais (43,7%) denota quais sdo os principais valores dessa equipe de
profissionais. Verifica-se que a diferenca percentual entre as categorias foi muito
pequena e que juntas representam 96,5% do total das referéncias observadas aos
valores no conteudo das entrevistas.

A prioridade axiol6gica demonstrada em relagao a Realizagdo no Trabalho se
encontra bastante condizente com o momento da Politica de Assisténcia Social,
momento este de implementacdo decorrente da aprovagéao da lei 12.435/2011 que

organiza a Assisténcia Social e torna obrigatério o Sistema Unico de Assisténcia
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Social para todos os municipios brasileiros. Este fato aumenta a demanda de
trabalho nos CRAS tendo em vista que eles se apresentam como a porta de entrada
do cidadao a esse sistema.

Dessa forma, muita disposicédo para o trabalho e muito desejo de realizacéo e
empenho sdo necessarios, ainda mais quando, segundo Couto (2011), a formacéao
das equipes encontra dificuldades de custeio, restringindo-se as equipes minimas,
tendo que dar conta de um volume de trabalho para o qual o numero de
trabalhadores ¢é insuficiente. Esta realidade é exatamente a encontrada no municipio
de Varginha, campo de pesquisa do presente estudo, onde atualmente existem
cinco CRAS, que possuem cinco mil familias referenciadas, contando apenas com
um profissional do Servico Social e dois Orientadores para atender a populacdo em
cada unidade. Esse fato pode ser confirmado pela fala de uma profissional durante a

entrevista.

[...] o objetivo é 0 mesmo, uma equipe muito unida, que € assim até pelas
questdes relativas a equipe estar reduzida, principalmente a equipe técnica
que esta extremamente reduzida. Entdo hoje o técnico, que s6 tem um em
cada CRAS, ele depende muito dessa equipe [...] (E1).

E importante lembrar que a categoria Realizagdo no Trabalho deriva da
dimensao Abertura a Mudangas desenvolvida na teoria sobre os valores pessoais
proposta por Schwartz (1992). Em sua teoria os tipos motivacionais sao agrupados
em dois eixos bipolares denominados “abertura a mudancgas” (estimulacao,
autodeterminacao, hedonismo) versus “conservadorismo” (conformidade e tradicao)
e ‘“autotranscendéncia” (universalismo e benevoléncia) versus “autopromog¢ao”
(poder e realizagao).

Essa mesma categoria tem sua correspondéncia nos estudos de Ros et al.
(1999), cujos fatores identificados sao: intrinseco — relativos a metas obtidas pelo
conteldo do proéprio trabalho; extrinsecos — relativos a metas obtidas pelos
resultados do trabalho; social — relativos a busca de metas relacionais e prestigio —
relativos a busca de poder e prestigio por meio do trabalho. Os valores de
Realizagdo no Trabalho s&o associados ao fator intrinseco demonstrado nessa
pesquisa.

Assim, esses valores refletem a busca por um trabalho estimulante, que
proporcione desafios, apresente situagcdes novas, possibilite pensamentos
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independentes, crie condi¢cées para o desenvolvimento da criatividade, a liberdade
para agir e escolher as acbdes. Além de explorar o ambiente obtendo resultado,
prazer, satisfacdo e reconhecimento. Para se analisar qualitativamente como essa
categoria é contemplada na fala dos profissionais, seguem abaixo alguns recortes

das entrevistas:

Pra mim hoje o trabalho é uma garantia de uma qualidade de vida, néo pela
situacdo do dinheiro, ou financeira, mas na questado mesmo de me ocupatr,
de me sentir Util, de saber que eu posso fazer a diferenca na vida de uma
pessoa, ou entdo pra mim hoje o trabalho é muito gratificante, é uma
maneira de como me sinto feliz, € uma maneira que me realizo (E3).

[...] porque ndo é um trabalho facil, entdo se vocé nédo gostar do que faz,
nao tiver muita responsabilidade, ndo tiver muito comprometida, vocé nao
da conta de realizar o que tem que ser feito (E4).

[...] hoje eu gosto tanto do que eu fago, eu tenho tanto amor pela profisséo,
eu tenho tanto prazer em trabalhar, em fazer meu trabalho, que hoje eu
posso dizer que esse trabalho pra mim, é grande parte do meu dia a dia e
eu vivo em funcao desse trabalho (E1).

Os valores de Realizacdao no Trabalho como prioridade axiolégica foram
encontrados também em outros estudos, como nos achados de Campos (2008) que
avaliou alunos de sete empresas juniores da cidade de Sdo Paulo e de Mendes et
al. (2013) que demonstrou as motivagdes e condi¢cdes de trabalho de enfermeiros e
médicos em trés unidades de emergéncias de alta complexidade e também verificou
o fator Realizacao Profissional como o mais relevante.

Percebe-se que esses estudos tém caracteristicas comuns ao estudo aqui
apresentado. Assim como nos CRAS, as empresas juniores também tém como um
dos seus objetivos promoverem o desenvolvimento econdémico e social da
comunidade através de suas atividades. Ja no estudo de Mendes et al. (2013) os
participantes da pesquisa — profissionais da saude — demonstraram um desejo em
trabalhar em unidades de emergéncia, o que denota uma maior motivacdo e
compromisso com a populagdo que se apresenta em extrema vulnerabilidade, assim
como nos CRAS. Esses trabalhadores enfrentam situacées desafiadoras e
estimulantes, que ndo possuem roteiros de atuacao e precisam ser resolvidas com
criatividade e independéncia de pensamento. Assim, a motivagdo para o trabalho
desses profissionais esta associada a expectativas mais elevadas.

Outro aspecto que cumpre relatar é relacionado aos estudos de Porto (2004)
e Jesus (2006) que pesquisaram a hierarquia de valores atribuidos ao trabalho por
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alunos universitarios em diversas areas do saber — inclusive enfermagem, campo
que apresenta caracteristicas afins ao CRAS — e a dimensdo Realizacdo como
prioridade axiolégica apareceu em todas as amostras. Por essa razao foi possivel
supor que houvesse certa influéncia cultural intervindo nas prioridades axiol6gicas
relativas aos valores do trabalho, ou ainda, uma tendéncia nacional que revelasse
um traco da cultura brasileira naquilo que concerne ao trabalho, ou 0 que se deve
“buscar” dele, reflexdes que, podem fomentar futuras pesquisas.

A categoria de Relacdes Sociais (43,7%), embora nao tenha sido apontada
como a principal prioridade, se mostrou muito relevante, sendo expressivamente
mais valorizada do que as categorias Estabilidade no Trabalho (3%) e Prestigio
(0,4%). Ela é fundamental no trabalho do SUAS, pois se caracteriza pela busca de
relacdes sociais positivas no trabalho e de contribuicdo para a sociedade por meio
do trabalho, por essa razao ja era de se esperar a importancia dada a essa categoria
pelo grupo de profissionais avaliados.

Ainda mais quando sao analisadas as dimensdes das intervencdes realizadas
por esses profissionais no SUAS nessa perspectiva — da busca por relagées sociais,
de acordo com Conselho Federal de Servigo Social (2009) elas englobam, nao sé a
dimensdao das abordagens individuais, familiares ou grupais na perspectiva de
atendimento as necessidades basicas e acesso aos direitos, bens e equipamentos
publicos; como também a dimensado de intervengao coletiva junto a movimentos
sociais, na perspectiva da socializacdo da informacédo, mobilizacdo e organizacéao
popular; a dimensao de intervencao profissional voltada para insercao nos espacos
democraticos de controle social por parte dos usuarios; a dimensdao de
gerenciamento, planejamento e execucao direta de bens e servicos, na perspectiva
de fortalecimento da gestdo democratica e participativa; a dimensao que se
materializa na realizacédo sistematica de estudos e pesquisas da realidade; e por fim,
a dimensdo pedagogico-interpretativa e socializadora de informagdes, dirigida aos
diversos atores e sujeitos da politica. Como é possivel verificar, todas as
intervencdes necessitam de acdes motivadas pelo desejo em estabelecer relacbes
sociais, sejam com usuarios, grupos comunitarios ou profissionais de outros setores.

Sendo assim, essas dimensdes seriam impossiveis de serem alcangcadas sem
os valores de Relagbes Sociais, também relevantes na hierarquia de importancia
atribuida aos valores do trabalho pelos entrevistados. Seguem algumas falas que

ilustram o tema:
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[...] eu gosto de gente, eu gosto de interagir, sabe? Eu gosto de ajudar,
mas, assim, eu nunca pensei que eu ia salvar ninguém nao, sabe? A minha
proposta de trabalho é de conscientizar as pessoas dos direitos delas, dos
valores delas enquanto pessoas [...] (E4).

Entdo, na verdade eu gosto dessa area e eu ja tinha trabalhado antes com
isso, entdo, assim, eu gostei dessa parte mesmo de grupo de convivéncia,
de poder fazer esse tipo de trabalho com vérios tipos de pessoas desde
idoso até crianca. Eu gosto muito de trabalhar com pessoas também e ai eu
gosto bastante dessa area social, isso que me levou a vir trabalhar aqui
(E8).

A categoria Relacbes Sociais representa uma das dimensdes bipolares do
modelo de valores pessoais de Schwartz (1994) denominada Autotranscendéncia, a
qual define as metas motivacionais de universalismo e benevoléncia que significam
respectivamente: compreensao, apreco, tolerancia e atencdo com o bem-estar dos
outros e da natureza e a preservacgao e intensificacdo do bem-estar das pessoas, as
quais esta em contato pessoal frequente (SCHWARTZ, 1994).

Segundo Porto e Tamayo (2006) a literatura aponta para diferencas de
género no tipo motivacional Autotranscendéncia ou ainda com relagao a diferenca
de género para os valores de relagbes sociais. Em geral, as pesquisas mostram que
as mulheres valorizam mais as relagdes sociais do que os homens. Era de se
esperar, portanto, uma alta frequéncia nesta categoria também por essa razao, uma
vez que o grupo de entrevistados € composto pela maioria feminina, a exceg¢ao de
um homem. O contraditério é que quando analisada a hierarquia estabelecida por
esse sujeito do sexo masculino individualmente, tem-se a categoria Relagdes
Sociais como prioritaria. O mesmo ocorreu no estudo de Silveira (2006), que
também verificou maior importancia para as relacbes sociais nos homens de sua
amostra de pesquisa.

Como é possivel observar, ainda na tabela 6, acima exposta, a busca por
seguranca e estabilidade financeira por meio do trabalho ndo se colocou entre os
valores mais importantes para os profissionais dos CRAS de Varginha - MG, tema
que foi poucas vezes mencionado pelos entrevistados (3%). Pode-se entender que
isso decorre, dentre outros fatores, pelas proprias caracteristicas sociodemogréficas
dos entrevistados, esses profissionais possuem uma situacao financeira estavel,
haja vista que 64% residem em casa propria, possuem uma renda familiar média de
6 salarios minimos, 23 anos € a média de tempo deles no mercado de trabalho e
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30% possuem vinculo de trabalho efetivo. Conquistas importantes para garantir
seguranca pessoal e estabilidade financeira.

Assim, os relatos fazem pouca referéncia a valorizacdo do trabalho como
meio para conseguir suprir necessidades materiais basicas ou mesmo obter mais
seguranga ou renda. A dimenséo estabilidade aparece nas falas dos entrevistados
com mais frequéncia através da importancia dada ao concurso publico, a reinsercao
no mercado de trabalho e quando o motivo é a subsisténcia, ela vem associada a

realizacao profissional.

Entdo, assim, eu ndo posso dizer que 0s meus objetivos pessoais, eu nao
posso dizer que eu alcancei todos eles ainda, né? Ja alcancei alguns, foi
passar no concurso. Hoje sou uma funcionaria concursada, efetiva do
municipio [...] (E1).

Sou uma funcionaria publica, entdo tem uma série de coisas que me limitam
na questdo do trabalho, mas no final das contas eu acho que ele é
prazeroso, que assim, da pra vocé conseguir alguns ganhos com isso (E2).

[...] essa questao da insercdo no mercado de trabalho, principalmente pra
mulher, pra gente se sentir valorizada, pra questdo da independéncia, nao
s6 financeira, né? Mas eu acho que isso a gente esta conseguindo assim,
cada vez mais novos espagos (E6).

[...] essa funcdo de Orientadora Social ndo foi uma escolha, é que eu
cheguei em Varginha e eu ndo achei ainda uma vaga para assistente social
(E9).

O que este trabalho significa para vocé? Acho que tudo, é uma forma que
eu ja disse no comeco que eu me realizo profissionalmente, € 0 que me
sustenta hoje [...] (E3).

Trabalho hoje? Necessario né? Se faz necessario. Hoje ndo tem como vocé
falar assim, simplesmente, ndo vou trabalhar, porque muitas situagoes te
levam a isso. Nao s6 o dinheiro, mas a ocupacdo do seu tempo, a sua
satisfagao pessoal, o préprio dinheiro [...] (E7).

Observa-se que o perfil de valores dos profissionais demonstra que as
inclinagdes altruistas se destacam diante da vulnerabilidade e risco social verificado
entre os usuarios do servico, cidadaos e grupos, tais como: familias e individuos
com perda ou fragilidade de vinculos de afetividade, pertencimento e sociabilidade;
ciclos de vida; identidades estigmatizadas em termos étnico, cultural e sexual;
desvantagem pessoal resultante de deficiéncias; exclusao pela pobreza e, ou, no
acesso as demais politicas publicas; uso de substancias psicoativas; diferentes
formas de violéncia advinda do nudcleo familiar, grupos e individuos; insercao

precaria ou nao insercado no mercado de trabalho formal e informal; estratégias e
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alternativas diferenciadas de sobrevivéncia que podem representar risco pessoal e
social (BRASIL, 2009). Fato percebido pelas falas que seguem.

[...] principalmente para as criangcas e para os adolescentes que eles
chegam aqui as vezes até num estado emocional, digamos, né? Tao
abalados que vocé vai vendo a cada semana eles, né? Eles chegam aqui,
eles j& chegam diferentes, quando eles chegam aqui as carinhas mudam,
sabe? [...] Chega todo mundo assim abalado, muito agitado e ai eles ja vao
entrando, quando eles entram aqui parece que muda, sabe? Parece que da
um alivio, uma paz (E4).

[...] Existe um grande numero de pessoas com situagdo de vulnerabilidade
social e risco, entdo aqui nos trabalhamos com muitas questdes
relacionadas a conflitos familiares, muitos. A questéo da droga, gravidez na
adolescéncia, dificuldades. E a vulnerabilidade social mesmo, dificuldades
em termos de coisas materiais também, as pessoas passam por muitas
dificuldades e as pessoas, elas sdo muito, elas sdo muito pobres de
informacao, sabe? (E9).

Assim, a Estabilidade ndo constitui a categoria de valores com maior
importancia para os entrevistados. No entanto, foram encontrados outros estudos
que se utilizaram do modelo da Escala de Valores do Trabalho onde a Estabilidade
foi priorizada entre os respondentes (ESTIVALETE et al., 2010; CARVALHO;
FREITAS; VILAS BOAS, 2013). E certo que esses estudos avaliaram profissionais
de outras éareas e caracteristicas distintas: o primeiro, trabalhadores de uma
industria frigorifica nacional, ramo de atividade que se encontrava em um cenario
instavel por sofrer inUmeras pressdes externas, como 0s controles sanitarios e a
queda dos precos nos ultimos anos. E o segundo, trabalhadores de uma cooperativa
de coleta seletiva e reciclagem de lixo, que em grande parte se inseriram em um
local precario e insalubre devido a falta de oportunidade a situacdo econémica por
eles vivenciada. Esses contextos apresentados ndo coadunam com a realidade
deste estudo, mas ilustram como o ambiente laboral pode influenciar a hierarquia de
valores atribuida ao trabalho.

Quanto a dimensao Prestigio, essa apresenta valores que se referem a busca
de autoridade, sucesso profissional e poder de influéncia no trabalho, privilegiando
desta forma, interesses do individuo (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004). Valores
combatidos com implementacdo do SUAS. Desta forma, sua baixa frequéncia entre
os entrevistados (0,4%) € um indicativo de que os valores da equipe estao alinhados
com os principios da PNAS, que orientam a promocédo do cidaddo e nao do

profissional, a autonomia dos usuarios e ndo o sucesso, influéncia ou poder dos que
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executam a politica. Assim, esses valores favorecem condutas que contribuem para
o combate ao assistencialismo, enfatizando o carater de direito das familias aos
servicos socioassistenciais assumidos pelo Estado como de sua responsabilidade.

A implementacdo da Politica de Assisténcia Social deve sobrelevar a pratica
do controle social, o que, nessa area em particular, adquire uma relevancia crucial,
ja que o campo de favores politicos e caridade, agregado historicamente a essa
area, deve ser minado pelo estabelecimento de um novo estagio, feito de estratégias
e determinacdes que suplantem politica e tecnicamente o passado (BRASIL, 2009).

Um exame das subcategorias que descrevem as dimensdes de valores aqui
apresentadas pode elucida-las e contribuir para uma melhor compreensdao dos
resultados. Assim, da-se inicio ao exame das subcategorias tomando-se os valores
relativos a Realizacao no trabalho (Tabela 7).

Tabela 7 — Subcategorias Realizacdo no Trabalho — Profissionais do CRAS de Varginha - MG

Subcategorias Definicdo F %

Satisfacao no trabalho Trabalho prazeroso, significativo e gratificante para o 46 38
trabalhador.

Realizagéo pessoal Alcance de resultados esperados no trabalho. 42 34

Aprendizagem e Aquisi¢éo de conhecimento, aprimoramento e 15 12

desenvolvimento pessoal e crescimento pessoal e profissional.

profissional

Ocupagéo Sensacao de utilidade por ter o tempo preenchido pelo 10 8
trabalho.

Autonomia Liberdade para agir, criar e expressar as proéprias ideias 5 4
no trabalho.

Vocagéao Tendéncia que direciona alguém para uma profissao 4 3

especifica, para desempenhar determinada fungéo ou
mesmo para um trabalho em especial.

Total 122 100

Fonte: Pesquisa de campo, 2014

Nota-se que a subcategoria de Realizacdo do Trabalho mais evidenciada na
fala dos entrevistados € a Satisfacdo no trabalho (38%). Ela é definida como a
realizacdo de uma atividade prazerosa, significativa e gratificante para o trabalhador.
A equipe necessita nutrir sentimentos de utilidade e prazer em estar presente
servindo a populacéo, fazendo de alguma forma sua parte. Isso se torna patente
quando se percebe que a equipe prioriza 0 prazer que a atividade laboral
proporciona quando os resultados esperados sao alcancados. A gratificacado maior
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advém da possibilidade de contribuir para a melhoria da vida de outrem. Acredita-se,
ainda, que essa satisfagdo decorra mais de anseios significativos como o desejo de
fazer a diferenga na sociedade e contribuir para a inclusdo soécio-econémico-cultural

das pessoas assistidas que de motivacées materiais, conforme atestado abaixo:

Realizagéo profissional pra mim é vocé levantar de manha e ter vontade de
ir, vocé esta feliz, vocé ter vontade de ir naquele trabalho, vocé saber que
vocé vai chegar em um lugar que vocé gosta e que vocé vai ser Util. Eu
tenho que ser util de alguma forma, o meu trabalho tem que ter um
resultado, eu tenho que fazer a diferenga onde eu estiver. Isso pra mim é
fundamental (E9).

Entdo, é isso, eu acho satisfagédo, eu tenho prazer em estar trabalhando,
entdo pra mim nao € uma coisa, trabalho ndo € uma coisa que pesa pra
mim. E uma coisa que me da prazer. Entdo, pra mim, trabalhar, o que vem
na minha cabega, trabalho é prazer, pra mim é (E2).

A Realizacdo Pessoal, segunda subcategoria mais frequente, apontada por
34% dos entrevistados, foi definida como o alcance de resultados esperados no
trabalho. Os profissionais dos CRAS de Varginha sentem-se realizados quando os
objetivos propostos pela PNAS séo atingidos, por tratar-se de uma politica nova que
apresenta desafios a todo o momento. Isto é, quando o trabalho proporciona a
populacdo uma mudanca de posicdo social, no sentido de se perceberem como
cidadaos de direito e participarem efetivamente da vida em comunidade. Ou ainda

guando constatam que o seu compromisso social foi cumprido.

[...] agora, os resultados que eu pretendo alcangar como profissional
somente no lugar onde eu trabalho hoje, alguns a gente ja vem alcangando
com a evolucdo da assisténcia, mas acho que todo profissional de
assisténcia social ele espera obter um resultado positivo na vida do seu
usuario, né? [...] Fazer com que aquele usuario tenha o conhecimento dos
direitos, que ele saiba por que daquele direito, que ele saiba como usufruir
da melhor maneira. Entdo, eu acho que assim, o principal resultado que a
gente espera é a real promogao social, né? Ou a gente usa o termo
desenvolvimento social (E1).

O principal resultado é este, que as pessoas consigam compreender que
ninguém esta fazendo um favor pra elas, que elas nao estdo pedindo algo
que nao é delas, que elas estdo tendo direito de ter garantido tudo que o
cidadao tem que ter, o cidaddo comum (E3).

Bom, eu espero alcangar que essas criangas, esses adolescentes e mesmo
os idosos, mas assim que eles chegam assim em um nivel de tranquilidade,
de paz, sabe? Eu acho que esse é o objetivo da gente, por exemplo, os
adolescentes, eu acho que ndo tem nada mais gratificante quando vocé
passa na rua e eles chamam a gente, ai eu pergunto: O que vocé estd
fazendo? Estou trabalhando, estou estudando. Muitos que ja passaram por
mim, estdo até em faculdades, entdo isso € muito gratificante, a gente ta
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vendo que o resultado, que o trabalho da gente tem algum resultado, né?
(E5).

O questionamento que se faz diante das duas subcategorias (Satisfacao no
Trabalho e Realizacdo Pessoal) que se apresentaram como prioridades axiolégicas
€ como satisfazé-las no contexto de trabalho dos CRAS em Varginha, que possui
um volume de trabalho muito além das capacidades de seus profissionais? A
resposta que pode se chegar, ao analisar as entrevistas, é que provavelmente as
equipes concentram sua atengdo nos casos de sucesso. Ou ainda, considerando
estudos anteriores como o de Silva (2010), que elas podem escolher executar
tarefas ou atender publicos que possibilitem satisfazer esses valores do trabalho.

Verificando ainda a subcategoria da dimensdo Realizacdo no Trabalho
observa-se uma frequéncia consideravel em relacdo ao Aprendizado e
Desenvolvimento Pessoal e Profissional (13%). Essa subcategoria foi definida como
o desejo de adquirir conhecimento, aprimoramento e crescimento pessoal e
profissional. Constata-se que a aprendizagem se efetiva ndo s6 pelos
conhecimentos académicos, mas também de forma pragmética pela vivéncia e
contato com os usuarios do servico. Fica claro pelas afirmacbées dos entrevistados
que muitos desejam se capacitar com objetivo de otimizar os servicos ofertados pelo
CRAS. Aspecto positivo da equipe que contribui para fidedignidade das propostas
defendidas pela PNAS.

Olha, pra mim eu acho que é assim, muito gratificante, porque com tudo
isso a gente aprende muito, nossa, eu venho aprendendo a cada dia que
passa, eu estou aprendendo mais (E5).

[...] porque talvez se fosse alguma pessoa que ndo gostasse, ndo estaria
buscando cada dia mais melhorar, cada dia mais buscar novas coisas,
correr atras, né? (E6).

[...] mas eu pretendo evoluir como profissional também em outras éareas,
pretendo investir na area de pesquisa, né? Fazer um mestrado, um
doutorado. Ainda tenho muitos anseios enquanto profissional, né? (E1).

Esse desejo de adquirir conhecimento, que se apresentou como um valor
para os profissionais da Assisténcia Social torna-se muito relevante para o trabalho
nos CRAS e também possui respaldo na legislagao, uma vez que na NOB-RH/SUAS
sao apresentadas as diretrizes para a Politica Nacional de Capacitagdo, cuja



75

realizacdo deve ser sistematica, continuada, sustentavel, participativa,
nacionalizada, descentralizada, avaliada e monitorada (BRASIL, 2010).

Por sua vez, a subcategoria Ocupacdao — definida como sentimento de
utilidade por ter o tempo preenchido pelo trabalho — apresentou uma frequéncia de
8% nas entrevistas realizadas. Esse dado apurado é enriquecedor para a equipe na
medida em que possui predisposicao para o trabalho e anseio de empregar o tempo
de maneira util, o que torna qualquer desafio mais bem recebido, como é possivel
notar nas falas dos profissionais entrevistados.

[...] mais na questdo mesmo de me ocupar, de me sentir Util, de saber que
eu posso fazer a diferenga na vida de uma pessoa (E3).

Hoje esse trabalho, eu estou me sentindo muito Gtil aqui, sabe? E, eu até
acredito que alguma pessoa no meu lugar, um profissional de nivel superior,
se de repente tem que trabalhar em um trabalho de nivel médio, a pessoa
as vezes ndo estaria muito feliz, mas eu me sinto feliz aqui, sabe? (E9).

Trabalho? Ah, cumprir uma fungéo, assim, primeira coisa que vem, assim,
cumprir uma funcao determinada, primeira coisa que vem a minha cabega
(E8).

Apesar dos valores de Ocupacgao apresentar um aspecto muito positivo é
necessario ficar atento para que esses valores nao se transformem no imperativo de
realizar agcdes que ndao coadunam com as propostas do CRAS, gerando ativismo
vazio que desperdigam tempo, energia e dinheiro, como os verificados nos estudos
de Silva (2010).

A frequéncia baixa na subcategoria Autonomia (4) - que significa a busca por
liberdade para agir, criar e expressar as préprias ideias no trabalho — pode ser, em
parte, fruto da inexperiéncia na area e do vinculo de trabalho instavel da maioria dos
profissionais. Fatos que podem trazer como consequéncias inseguranca e medo em
emitir opinides e essas ndo serem coerentes ou apropriadas ao contexto.

Ja a baixa frequéncia nos valores relativos a Vocacao (3%), representa um
dado favoravel a equipe avaliada, uma vez que a caracterizacao do trabalho como
vocacao, principalmente no grupo profissional dos assistentes sociais tem uma
conotacdo negativa. Historicamente, o Servico Social foi considerado vocagéo,
habilidade, ocupacao, oficio ou até mesmo arte. O trabalho era realizado “[...] por
mocas catdlicas, pois viam na mulher a vocacado para a caridade e que a mulher
seria capaz de preservar a ordem moral e social em sua intervengédo” (IAMAMOTO;
CARVALHO, 1982, p.173). Atualmente, reconhecido como profissdo, € uma
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especializagdo do trabalho coletivo, inscrita na divisédo social e técnica do trabalho,
de nivel superior, reqgulamentada no Brasil pela Lei n. 8.662/3 de 7de junho de 1993.
Essas mudangas na concepcao que se tem da profissdo de assistente social sao
consequéncias de processos historicos, fruto de muitos movimentos da categoria —
por isso muito valorizada por ela, e também da sua relacdo com a dindmica e o
desenvolvimento do conjunto da sociedade (LOPES, 2006).

Tomando, por sua vez, as subcategorias referentes a dimensao de Relacbes

Sociais, estas sao apresentadas na tabela 8 e discutidas na sequéncia.

Tabela 8 — Subcategorias Relagdes Sociais— Profissionais do CRAS de Varginha - MG

Subcategorias Definicéo F %

Contribuicao a sociedade Interesse pela comunidade e colaboracédo para a 43 43
mudancga e o0 bem-estar social

Cidadania Consciéncia dos direitos e deveres na vida em sociedade 25 25
Promog¢éo da autonomia Contribuicao para o desenvolvimento de competéncia 19 19

individuais de autogestéo, valendo-se de meios, vontades
e/ou principios proprios.

Interacdo social Relacionamento que provoca mudancga de 9 9
comportamento pela influéncia reciproca entre os
envolvidos

Responsabilidade Obrigacgao de responder pelas préprias agdes, pelas dos 5 5

outros ou pelas coisas confiadas.

Total 101 100

Fonte: Pesquisa de campo, 2014

Mostra-se muito coerente o fato de que a subcategoria Contribuicdo a
sociedade tenha apresentado maior frequéncia nas entrevistas (43%). Ela
demonstra que a equipe de referéncia dos CRAS de Varginha — MG possui interesse
pela comunidade e colaboracdo para a mudanca e o bem-estar social, valores
alinhados a PNAS que, ao inseri-la,

[...] na Seguridade Social aponta, também, para seu carater de politica de
Protegao Social articulada a outras politicas do campo social, voltadas a
garantia de direitos e de condigbes dignas de vida. Segundo Di Giovanni
(1998:10), entende-se por Protecdo Social as formas “institucionalizadas
que as sociedades constituem para proteger parte ou o conjunto de seus
membros” (BRASIL, 2009, p.31).
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Essa prioridade axioldgica verificada dentre as subcategorias de Relagdes
Sociais contribui sobremaneira para a consecucdo dos objetivos da Politica, que
Sao0: prover servicos, programas, projetos e beneficios de protecado social basica
e/ou especial para familias, individuos e grupos que deles necessitarem; contribuir
com a inclusao e a equidade dos usuarios e grupos especificos, ampliando o acesso
aos bens e servigos socioassistenciais basicos e especiais, em areas urbana e rural;
assegurar que as agdes no ambito da assisténcia social tenham centralidade na
familia, e que garantam a convivéncia familiar e comunitaria (BRASIL, 2009).
Seguem algumas falas que ilustram o que foi apontado pelos entrevistados nessa
subcategoria.

Assim, pra mim a questdo do trabalho é muito tranquila, assim, o que vem
pra mim é exercer algum tipo de funcdo que eu consiga levar alguma coisa
até alguém na melhoria, assim, sempre pra melhoria (E2).

Hoje eu sei que é uma das melhores escolhas que eu fiz na minha vida, € é
isso que me leva, de querer ajudar, de querer fazer a diferenga, acho que é
iss0, isso que me fez escolher este trabalho (E3).

No primeiro momento eu dou colo para essas pessoas, sabe? Elas choram,
eu acho 6timo, sabe? A gente ta aqui pra isso também, para ouvir elas, para
acolher elas nos problemas delas. No comecgo é isso mesmo, todo mundo
passa por essa fase, mas no segundo momento eu fico estimulando elas,
incentivando para que elas, sabe? Seque as lagrimas, arregace as mangas
e va a luta, né? (E4).

A gente sempre tem aquela visdo de ficar procurando melhorar a vida de
alguém, [...] a gente vé que a influéncia da violéncia, das drogas, desse
meio é muito forte, entdo assim, a gente tenta resgatar mesmo essas
pessoas disso, essas familias [...] o objetivo desse trabalho hoje é esse
resgate, [...] como se diz ndo vao perpetuando aquilo na familia, na
comunidade, que a gente trabalha com comunidades bem violentas, entéo é
bem complicado (E7).

Outro aspecto importante dos valores dessa equipe de profissionais, revelado
nas entrevistas, diz respeito a segunda subcategoria Cidadania e a sua frequéncia
consideravel (25%). Ela significa que a equipe valoriza a tomada de consciéncia
sobre os direitos e deveres pelas pessoas no desenvolvimento das atividades
ocupacionais. Assim como se utilizam do trabalho como forma de combater as
injusticas sociais verificadas no cotidiano. Valores claros na Politica ao se afirmar

que ela representa

Uma visdo social inovadora, dando continuidade ao inaugurado pela
Constituicdo Federal de 1988 e pela Lei Orgéanica da Assisténcia Social de
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1993, pautada na dimensao ética de incluir “os invisiveis”, os transformados
em casos individuais, enquanto de fato sdo parte de uma situagéo social
coletiva; as diferencas e os diferentes, as disparidades e as desigualdades
(BRASIL, 2009, p.15).

Esse dado evidencia um grupo preocupado em esclarecer a populagdo sobre
seus direitos e deveres sem associa-los a questdes politico-partidarias, garantindo
isengdo na prestagdo do servigo e contribuindo, mais uma vez, para o combate a

acoOes paternalistas e clientelistas, tao presentes no inicio da Assisténcia Social.

[...] eu acho que o trabalho na assisténcia significa vocé trabalhar na
garantia dos direitos mesmo. Vocé poder mostrar para as pessoas, porque
assim eu nao estou fazendo nenhum favor para ninguém, eu t6 garantindo a
ela, que elas tenham o direito delas garantidos por lei, [...] eu poder estar
numa linha de atuagado, onde as pessoas acham que todo mundo esta
fazendo um favor pra elas e quando na verdade nao é um favor, que
ninguém tem que estar agradecido porque tem uma casa, que tem no
Carvalhos, que ganhou. Ninguém ganhou essa casa. E um direito do
cidaddo. Entdo, o que significa pra mim este trabalho é poder estar
possibilitando as pessoas, que elas possam ter os direitos delas garantidos
(E2).

[...] o principal objetivo é fazer com que essas pessoas saibam que existem
direitos, né? Muitas vezes desconhecem e que a gente pode fazer com que
elas saibam deles [...] ndo s6 na questao do assistencialismo, ndo. Vem ca,
que eu vou te dar uma cesta béasica. Nao. Vocé tem varias outras
possibilidades e vocé tem condigdes de correr atrds dos seus direitos e
vocé também tem o dever de fazer isso [...] (E3).

No que tange aos valores de Promog¢ao da Autonomia, esses sdo definidos
como a contribuicdo dos profissionais para o desenvolvimento de competéncias de
autogestdo nos usuarios dos servicos, valendo-se de meios, vontades e/ou
principios préprios. Seu percentual de frequéncia (19) confere um aspecto positivo a
equipe, porque a todo o momento ressalta-se a importancia dessa postura
profissional na condugdo de fungdes que integram a PNAS, visto que um dos
principios dela é o respeito a dignidade do cidadao e a sua autonomia. Esse carater
€ endossado quando ela coloca como uma das garantias da protecdo social,
justamente a do desenvolvimento da autonomia. Os profissionais em tela

reconhecem sua fungcdo emancipadora e procuram estimula-la nas praticas diarias.

[...] o mais importante é a autonomia dele. Ele chegou, ele consegue ja
saber onde, que ele tem direito a salde, a educagdo, ao lazer, a
alimentagéo, a tudo. Ele sabe os caminhos que ele tem que percorrer? A
questao do emprego? Ele sabe onde que ele vai, o que € direito dele? Ele
conseguiu uma casa? Porque ele conseguiu essa casa? E um direito dele?
Ou é um favor que um politico esta fazendo para ele? Entdo pra mim é
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essa, esse saber separar isso ai, o que é direito dele, 0 que é que ele esta
tendo garantido por lei (E2).

[...] ndo s6 na questao do assistencialismo, ndo. Vem ca que eu vou te dar
uma cesta basica. Nao. Vocé tem varias outras possibilidades e vocé tem
condicoes de correr atras dos seus direitos e vocé também tem o dever de
fazer isso, de colocar a pessoa como protagonista mesmo da vida, nao
daquela expectadora, que est4d vendo a vida passar. Ndo. Vocé tem
oportunidades, vocé tem condigbes e por vocé mesmo vocé tem que dar
conta disso e a gente esta aqui para ajudar. Acho que é mais nesse sentido
(E3).

A minha proposta de trabalho é de conscientizar as pessoas dos direitos
delas, dos valores delas enquanto pessoas, elas ndo se dao o valor, sabe?
Elas chegam aqui se achando umas coitadinhas [...] todo mundo tem seu
valor no mundo, nao interessa o grau, a situacdo socioeconémica delas, ela
pode fazer a diferenca na casa dela, na igreja, no territrio dela, seja da
forma que for. Ela s6 precisa descobrir esse potencial dentro dela mesma,
né? (E4).

Todavia, analisando os dados em outra perspectiva, tém-se as frequéncias
demonstradas somente entre os profissionais Assistentes Sociais. Esse fato denota
necessidade de treinamento, porque os Orientadores Sociais nao fizeram referéncia
em nenhum momento aos valores de Promocao da Autonomia. Lacuna que pode ser
preenchida aos novos colaboradores com treinamentos de integracdo e aos que
participaram da entrevista como sugestao para compor a matriz de treinamento e
desenvolvimento.

As menores frequéncias encontradas na dimensdo Relagdes Sociais foram
das subcategorias Interacdo Social (9%) e Responsabilidade (5%). Os valores de
Interacdo Social dizem respeito ao desejo de se relacionar e a disponibilidade para
influenciar e receber influéncia das pessoas. Esses valores afetam o cotidiano
ocupacional por diversos aspectos: primeiro porque o trabalho no CRAS é
essencialmente multidisciplinar, isto é, profissionais de formacdes diversas que
precisam dialogar e compreender o olhar de cada area de atuagdo, para que o
trabalho ndo fiqgue fragmentado e ineficiente. Segundo, porque o agir
profissional deve privilegiar “a fala do usuario, a vivéncia coletiva e a troca de
experiéncias, com o objetivo de propiciar a construcdo de uma consciéncia critica”
(BATTINI, 2007, p. 160). Por fim, porque dentre as atribuicbes dos CRAS estao:
mapear e organizar a rede socioassistencial de protecédo bésica; articular-se com a
rede de protecdo social local; realizar encaminhamentos para outras politicas e
promover acoes intersetoriais (BRASIL, 2009). Essas metas sdo impossiveis de

serem concretizadas sem a interagc&o social entre profissionais.
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No que tange a subcategoria Responsabilidade, ela representa um
compromisso e obrigacdo de responder pelas proprias acoes, pelas dos outros ou
pelas coisas confiadas no ambiente do trabalho, valores importantes para qualquer
categoria profissional.

Voltando-se, entdo, para as subcategorias dos valores de Estabilidade, que
se referem a busca por seguranca e estabilidade financeira por meio do trabalho
(TAMAYO, 2008), estas sao expostas na tabela 9.

Tabela 9 — Subcategorias Estabilidade — Profissionais do CRAS de Varginha - MG

Subcategorias Definicao F %

Seguranca Conquista de seguranca e estabilidade 4 57

Subsisténcia Possibilidade de suprir, por meio do trabalho, necessidades 2 29
materiais bésicas

Geragéao de renda Atividade que propicia obtencao de renda 1 14

Total 7 100

Fonte: Pesquisa de campo, 2014

Por meio da referéncia e valorizacdo do concurso publico e da permanéncia
do mercado de trabalho, principalmente das mulheres, a subcategoria Seguranca —
definida como a conquista de seguranca e estabilidade — foi verificada na pesquisa

(57%). Quatro profissionais apresentaram valores referentes a essa subcategoria.

[...] os meus objetivos pessoais [...] Ja alcancei alguns, foi passar no
concurso, hoje sou uma funcionaria concursada, efetiva do municipio [...]
(E1).

Sou uma funcionaria publica, entdo tem uma série de coisas que me limitam
na questdo do trabalho, mas no final das contas eu acho que ele é
prazeroso, que assim, da pra vocé conseguir alguns ganhos com isso (E2).

[...] essa questdo da inser¢gdo no mercado de trabalho, principalmente pra
mulher, pra gente se sentir valorizada, pra questdo da independéncia, nao
s6 financeira, né? Mas eu acho que isso a gente esta conseguindo assim,
cada vez mais novos espagos (E6).

[...] essa fungdo de Orientadora Social ndo foi uma escolha, é que eu
cheguei em Varginha e eu ndo achei ainda uma vaga para assistente social
(E9).

A subcategoria Subsisténcia, caracterizada como a possibilidade de suprir,
por meio do trabalho, necessidades materiais, representou a frequéncia de 29% e foi
demonstrada por dois profissionais— um Assistente Social e um Orientador, mas de

forma diferente: o primeiro fazendo referéncia a subsisténcia sutiimente e o segundo
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usando um relato mais direto e na mesma fala contemplando a subcategoria

Geragéao de renda (14%).

O que este trabalho significa para vocé? Acho que tudo, € uma forma que
eu ja disse no comego, que eu me realizo profissionalmente. E 0 que me
sustenta hoje [...] (E3).

Trabalho hoje? Necesséario, né? Se faz necessario. Hoje ndo tem como
vocé falar assim, simplesmente, ndo vou trabalhar, porque muitas situacdes
te levam a isso. Nao s6 o dinheiro, mas a ocupacédo do seu tempo, a sua
satisfagdo pessoal, o préprio dinheiro [...] (E7).

Por fim, a categoria Prestigio foi identificada na fala de somente uma
entrevistada que contemplou a subcategoria Tradicdo, que aqui significa seguir a
profissao da familia, conforme exposto na fala reproduzida a seguir:

E, eu acho que é uma questdo histérica na minha vida, né? Minha méae
trabalhou na Secretaria de Assisténcia Social 28 anos, aposentou 14, né?
Entdo, desde quando eu tinha 2 anos de idade eu convivo com assistentes
sociais e convivo com a assisténcia social em si. A evolugdo € nitida da
época que eu conheci a assisténcia social pra hoje, mas uma coisa que me
influenciou muito foi esse contato, essa convivéncia, essa admiracao pelos
profissionais, né? (E1).

Observa-se que apesar de o recorte apontar para a categoria Prestigio, que
significa busca do exercicio da influéncia sobre outras pessoas e do sucesso no
trabalho (TAMAYO, 2008), é possivel verificar o reconhecimento da entrevistada
diante do avanco no servico e a profissionalizacdo da area. Esse apontamento
reforca que o funcionamento dos CRAS em Varginha, dentro dos parametros
definidos pela legislagdo estabelece uma ruptura com as formas conservadoras de
atendimento de demandas como ajuda, buscada na domesticidade da casa do
prefeito, pelas “maos caridosas” da primeira dama, que encarnava a face bondosa
do gestor (COUTO, 2011).

Isso posto, constata-se que os resultados apontaram os valores de
Realizacdo no Trabalho e Relagdes Sociais como prioridade axioldgica da equipe,
seguidos pelas motivacdes de Estabilidade e Prestigio. Os valores de Realizacdo no
trabalho demonstram que eles gostam do trabalho, obtém prazer, satisfagao,
realizacdo pessoal e profissional executando acdes significativas para os usuarios
do CRAS. Essas motivagdes sdo necessarias para o inicio de um projeto como a

implementacao do SUAS. Ja os valores de Relagdes Sociais sdo contemplados pela
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busca de relagdes sociais que contribuam positivamente para a sociedade por meio
do trabalho, aspecto muito relevante para a PNAS.

A maioria dos profissionais do CRAS nao evidenciou o trabalho como
principal meio para se adquirir seguranca e estabilidade financeira, isto &, eles nao
véem a Estabilidade entre o conjunto de valores do trabalho mais importantes, mas
como possibilidade para suprir materialmente suas necessidades pessoais. Citado
somente por um participante da pesquisa, os valores de Prestigio apareceram como
o ultimo fator na hierarquia de valores. Esse resultado confirma que a equipe ratifica
um valor essencial dos objetivos dos CRAS e da PNAS — a promocéao social de
forma cidada, isto é, a valorizacdo do usuario por meio do desenvolvimento de sua
autonomia, sem que o profissional busque ser autoridade, obter sucesso
profissional, prestigio e poder de influéncia no trabalho.

Quanto as subcategorias dos valores Realizacao no Trabalho, observamos a
Satisfacdao no Trabalho e a Realizacdo Pessoal como prioritarias, seguidas por
Aprendizagem e Desenvolvimento pessoal e profissional e Ocupacao. Essa
hierarquia denota um grupo pronto para o trabalho, pois através dos seus resultados
se sente realizado, que busca aprimorar-se e estd sempre atento para tornar o
trabalho mais eficiente. A recomendacado é que se mantenha a vigilancia para que
esses valores ndo se transformem no imperativo de realizar agcdes que néao
coadunam com as propostas do CRAS, gerando ativismo vazio que desperdigam
tempo, energia e dinheiro, as vezes, com publicos distintos dos sugeridos pela
PNAS.

Por meio dos valores de Relagdes Sociais, se verificou as subcategorias
Contribuicdo a Sociedade, Cidadania e Promocao da Autonomia como motivagdes
para o trabalho consideradas mais relevantes por esses profissionais, isto é, eles
valorizam o interesse pela comunidade e a colaboracao para a mudanca e o bem-
estar social, contribuindo para que os usuarios se conscientizem dos seus direitos e
deveres, tornando-se cada vez mais independentes para buscar condicdes de vida
dignas. Essa hierarquia das subcategorias dos valores de Relagdes Sociais se
mostra muito coerente como os principios da PNAS que afirmam a supremacia do
atendimento as necessidades sociais sobre as exigéncias de rentabilidade
econbmica; universalizacdo dos direitos sociais, a fim de tornar o destinatario da
acao assistencial alcangavel pelas demais politicas publicas; respeito a dignidade do
cidaddo, a sua autonomia e ao seu direito a beneficios e servigos de qualidade, bem
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como a convivéncia familiar e comunitaria, vedando-se qualquer comprovacao
vexatéria de necessidade. E importante ficar atento ao dado que revela uma equipe
pouco interessada por interagao social, pois isso significa, aqui, que ela nado se vé
motivada por relacionamentos que provocam mudancas de comportamento pela
influéncia reciproca entre os envolvidos, o que possivelmente acarretaria uma
dificuldade ou resisténcia em realizar vivéncias coletivas ou trocas de experiéncias
com os usuarios ou profissionais de outros campos de saber ou mesmo de outros
setores da sociedade.

Como os valores de Estabilidade e Prestigio pouco emergiram nas entrevistas
com a equipe do CRAS, poucas foram as subcategorias a eles relacionadas. O
concurso publico e a reinsercdo ao mercado de trabalho foram as principais
referéncias aos valores de Estabilidade. Ja o trabalho realizado por uma profissional
na mesma area da familia foi o motivo para contemplar os valores de Prestigio e
apresentar a subcategoria tradicdo. Essa mensuracdo exibe uma equipe que nao
trabalha por dinheiro, que se sente segura no ambiente ocupacional e confortavel
com sua situagao socioeconémica. Além disso, nao aspira obter prestigio por meio
do trabalho, ndo busca autoridade e seu poder de influéncia é percebido a medida
que esses trabalhadores conseguem promover a autonomia dos usuarios dos
CRAS.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

Os estudos dos valores do trabalho sdo utilizados como forma de se
compreender os motivos que influenciam os comportamentos dos profissionais no
cotidiano laboral. Eles sdo considerados principios ou crencas sobre metas ou
recompensas desejaveis, hierarquicamente organizados, conseguidos por meio do
trabalho, e ainda, sdo referéncias avaliativas dos resultados e contexto laboral, do
comportamento organizacional e das escolhas de alternativas de trabalho. Desta
forma, eles influenciam a conduta e o comportamento humano, orientam decisdes e
intervencées em processos organizacionais (PORTO; TAMAYO, 2008), razao pela
qual a presente pesquisa teve como objetivo analisar os valores atribuidos ao
trabalho pelos profissionais das equipes de referéncia dos CRAS do municipio de
Varginha — MG.

Ao se levantar o perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa foram
obtidas informacbes que contribuiram para o melhor entendimento dos valores do
trabalho dos profissionais dos CRAS de Varginha. Os resultados apontaram os
valores de Realizacdo no Trabalho e Relagdes Sociais como prioridades axiol6gicas
da equipe, seguidas pelas motivacoes de Estabilidade e Prestigio. Os valores de
Realizacdo no trabalho demonstram que eles gostam do trabalho, obtém prazer,
satisfacao, realizacdo pessoal e profissional executando acdes significativas para os
usuarios do CRAS. Ja os valores de Relacdes Sociais sdo contemplados pela busca
de relacbes sociais que contribuam positivamente para a sociedade por meio do
trabalho.

A discussao das potencialidades e limitacées colocadas por tais prioridades
valorativas relacionadas ao trabalho pelos Assistentes Sociais e Orientadores
Sociais para a consecuc¢ao dos objetivos dos CRAS e para implementagdo da PNAS
se fez efetiva a medida que foram analisados os valores de Realizagdo no Trabalho
como importantes para a implementagdo da PNAS, os valores de Relagbes Sociais
como fundamentais para a concretizagcdo dos objetivos dos CRAS, a excecao da
pouca referéncia aos valores de interacdo social que se mostraram como limitantes
do trabalho na politica.

O trabalho como principal meio para se adquirir seguranca e estabilidade

financeira, ndo foi evidenciado pela maioria dos profissionais e nem tampouco foi
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dada relevancia aos valores de Prestigio, o que aponta que a equipe ratifica um dos
valores essenciais aos CRAS e a PNAS — a promocéo social de forma cidad3, isto é,
a valorizacao do usuario por meio do desenvolvimento de sua autonomia, sem que 0
profissional busque ser autoridade, obter sucesso profissional, prestigio ou poder de
influéncia no trabalho.

Uma das reflexbes que se coloca para novas pesquisas, diante dos
resultados acima apresentados, se pauta em compreender como esses profissionais
alcancam a Realizagdo no trabalho executando suas tarefas num contexto em que
as demandas sdo muito maiores que as possibilidades de atendimento pelas
unidades do CRAS situadas no municipio de Varginha — MG. Nesse sentido, futuras
pesquisas podem se utilizar da técnica de coleta de dados baseada no grupo focal,
que pode contribuir para que venham a emergir novos elementos para a analise,
tendo em vista que a estratégia de entrevista semiestruturada pode ter favorecido
um discurso institucionalizado entre os participantes.

Outra sugestdao para novas pesquisas, € que elas sejam realizadas com
populacbées maiores, na area da Assisténcia Social, pois se efetivando um
levantamento em maior escala, é possivel utilizar-se de estratégias quantitativas de
pesquisa, por meio da aplicacdao da EVT, para identificar a hierarquia dos valores
laborais de profissionais trabalhadores na politica de outras regiées de Minas
Gerais, ou mesmo do Brasil, de modo a fomentar comparagdes, respostas e
direcionamentos a um espacgo que comeca a se estabelecer a relativamente pouco
tempo e demanda a realizacdo de estudos que possam contribuir para a sua
consolidagao.

A despeito de suas limitacbes, o estudo aqui apresentado contribuiu para
delinear um esboco inicial do perfil de valores atribuidos ao trabalho pelos
profissionais dos CRAS do municipio de Varginha — MG. Observou-se nessa
primeira incursdo que ele se apresenta adequado e coerente com a PNAS, salvo
pequenas limitacdes que poderiam ser discutidas de modo a subsidiar intervencdes
tanto nas condigbes de trabalho desses profissionais, no intuito de oferecer maiores
possibilidades de atuagcdo em conformidade com seus valores, quanto em termos de
politicas de formagdo com objetivo de conscientizacdo e sensibilizagcdo para a
reflexdao acerca das orientacdes valorativas adotadas e suas implicacbes para a
realizacdo dos objetivos dos CRAS e da PNAS. Novos estudos no campo poderao
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contribuir para aprofundar a compreensdo desse cenario e orientar o desenho de

tais politicas.
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APENDICE 1 — FICHA SOCIODEMOGRAFICA

1. Idade: anos

2. Sexo: () Masculino () Feminino

3. Estado Civil:

() Solteiro () Casado () Separado/divorciado
() Viavo (') Convivendo com outra pessoa
Tem filhos? () Sim () Nao / Se sim, quantos?
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Forma de residéncia: () Prépria () Alugada ( )Outra:

Renda familiar em torno de:

Nivel de instrucao:

© N o g &

Esta estudando? () Sim () Nao Se sim, qual é o curso:

9. Com quantos anos comecou a trabalhar?

10.Qual é sua funcdo no CRAS?

11.Ha quanto tempo exerce esta funcao?

12.Qual € o tipo de vinculo de trabalho?

13.Vocé tem uma segunda atividade profissional? Se sim, qual?




APENDICE 2 — ROTEIRO DE ENTREVISTA

. Fale um pouco da sua funcéo.

. Quando falo a palavra “trabalho”, qual a primeira coisa que vem a cabeca?
. O que te levou a escolher esse trabalho?

. O que esse trabalho significa para vocé?

. Qual é o principal resultado que vocé espera alcancar com o seu trabalho?

. De tudo o que foi discutido sobre o trabalho, aponte o que vocé considera

mais importante.
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APENDICE 3 — TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO EM GESTAO PUBLICA E SOCIEDADE
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado(a) a participar, como voluntario(a), da pesquisa —
VALORES DO TRABALHO: UM ESTUDO ENTRE OS PROFISSIONAIS DOS CENTROS DE
REFERENCIA DA ASSISTENCIA SOCIAL DO MUNICIPIO DE VARGINHA - MG, no caso de vocé
concordar em participar, favor assinar ao final do documento.

Sua participagao nao é obrigatéria, e, a qualquer momento, vocé podera desistir de
participar e retirar seu consentimento. Sua recusa nao trar4d nenhum prejuizo em sua relagdo com o
pesquisador(a) ou com a institui¢cao.

Vocé recebera uma copia deste termo onde consta o telefone e o e-mail do
pesquisador(a) principal, podendo tirar dividas do projeto e de sua participagao.

TITULO DA PESQUISA: “VALORES DO TRABALHO: UM ESTUDO ENTRE OS PROFISSIONAIS DOS
CENTROS REFERENCIA DA ASSISTENCIA SOCIAL DO MUNICIPIO DE VARGINHA — MG”.

PESQUISADORA RESPONSAVEL: Carla Botrel Consentino de Aquino

TELEFONE: 3221-9488/9906-4858

E-MAIL: carlabotrel@hotmail.com

OBJETIVOS DA PESQUISA: Conhecer os valores do trabalho dos profissionais dos Centros de
Referéncia da Assisténcia Social (CRAS) do municipio de Varginha — MG. ;
JUSTIFICATIVA: A recente aprovagao da Lei 12.345 de 6 de julho de 2011, instituiu o Sistema Unico da
Assisténcia Social e acarretou consequéncias na operacionalizagdo das politicas sociais. Desta forma,
julga-se relevante conhecer os principais atores que trabalham no equipamento publico desse Sistema que
se caracteriza como a porta de entrada do cidadao ao SUAS. Pretende-se, ainda, fornecer informagdes
aos gestores municipais que subsidiarao processos de Recursos Humanos, tais como Recrutamento,
Selegdo e principalmente, Treinamento. Agdes, essas, que podem ocasionar no desenvolvimento de
estratégias organizacionais que auxiliem na promog¢ao do bem-estar dos profissionais, bem como na
qualidade da prestagao dos servigos e na efetivagao da politica, tdo recentemente instituida no pais.
PROCEDIMENTOS DO ESTUDO: A pesquisa sera conduzida através de entrevistas a serem realizadas
com assistentes sociais e orientadores sociais que integram o quadro de funcionarios dos Centros de
Referéncia da Assisténcia Social do municipio de Varginha — MG. As entrevistas serdo gravadas em
sistema de audio, sendo transcritas total ou parcialmente no trabalho de conclusdo do mestrado
(dissertagao), preservados o sentido e a fidelidade das respostas dadas. As entrevistas serdo realizadas
em datas a serem previamente agendadas, no local escolhido pelo entrevistado e/ou acordado com a
secretaria.

RISCOS E DESCONFORTOS: risco minimo.

BENEFICIOS: nao se aplica ao objetivo da pesquisa.

CONFIDENCIALIDADE DA PESQUISA: ndo se aplica ao objetivo da pesquisa.

Assinatura do Pesquisador Responsével:

Eu,

, declaro que li as
informagbes contidas nesse documento, fui devidamente informado(a) pelo pesquisador(a) dos
procedimentos que serdo utilizados, riscos e desconfortos, beneficios, custo/reembolso dos participantes,
confidencialidade da pesquisa, concordando ainda em participar da pesquisa. Foi-me garantido que posso
retirar o consentimento a qualquer momento, sem qualquer penalidade ou interrupgdo de meu
acompanhamento/assisténcia/tratamento. Declaro ainda que recebi uma cépia desse Termo de
Consentimento.

Poderei consultar o pesquisador responsavel (acima identificado) ou o CEPUNIFAL-
MG, com enderego na Universidade Federal de Alfenas, Rua Gabriel Monteiro da Silva, 700, Centro, CEP -
37130-000, Fone: (35) 3299-1318, no e-mail: comite.etica@unifal-mg.edu.br, sempre que entender
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necessario obter informagdes ou esclarecimentos sobre o projeto de pesquisa e minha participagdo no
mesmo.

Os resultados obtidos durante este estudo serdo mantidos em sigilo, mas concordo
que sejam divulgados em publicagdes cientificas, desde que meus dados pessoais ndo sejam
mencionados.

LOCAL E DATA: Varginha, / /2013.

Nome por extenso:
Assinatura:




