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RESUMO

O presente trabalho tem como objetivo analisar a capacidade estatal das Diretorias
Regionais da Sedese, responsaveis por prestar apoio técnico aos 853 municipios
mineiros e implementar as politicas publicas da Secretaria no interior do Estado. Para
analisar a capacidade estatal, foi adotado um modelo composto por 7 subdimensdes:
burocracia; técnico-operativo; infraestrutura; autonomia; articulacdo interna;
articulacdo externa; e alocacdo de recursos. Foi construido o indice de Capacidade
Estatal das Diretorias Regionais da Sedese (ICEDRS), baseado nas respostas do
questionario aplicado aos servidores das Regionais, complementando as analises
com entrevistas e pesquisa documental. De acordo com a percepcao dos
respondentes e entrevistados, observou-se que uma subdimens&o possui baixa
capacidade estatal, cinco possuem capacidade estatal razoavel e uma possui boa
capacidade estatal. Concluiu-se que é necessario ampliar a participacdo das
Diretorias Regionais no processo de formulagao das politicas publicas da Secretaria,
melhorar a carreira dos servidores e ampliar a liberdade e participacéo das Regionais

na definicdo orcamentaria da Secretaria.

Palavras-chave: Capacidade estatal. Desconcetracdo administrativa. Diretorias

Regionais. Sedese.



ABSTRACT

The objective of this study is to analyze the state capacity of the Regional Directorates
of Sedese, responsible for providing technical support to the 853 counties of Minas
Gerais and implementing the public policies of the Secretariat within the State. In order
to analyze the state capacity, a model was adopted with seven subdimensions:
bureaucracy; technical-operative; infrastructure; autonomy; internal articulation;
external articulation; and allocation of resources. The State Capacity Index of the
Regional Directorates of Sedese (SCIRDS) was constructed, based on the answers of
the questionnaire applied to the servers of the Regionals, complementing the analyzes
with interviews and documentary research. According to the respondents’ perception,
one subdimension was found to have low state capacity, five have reasonable state
capacity, and one has good state capacity. It was concluded that it is necessary to
increase the participation of the Regional Directorates in the process of formulating the
public policies of the Secretariat, to improve the career of the servants and to increase
the freedom and participation of the Regionals in the budgetary definition of the

Secretariat.

Keywords: State capacity. Administrative Deconcentration. Regional Directories.

Sedese.
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1 INTRODUGCAO
Hilderbrand e Grindle (1997), citados por Repetto (2003), definem a

capacidade estatal como a habilidade de desempenhar tarefas apropriadas com
efetividade, eficiéncia e sustentabilidade. Repetto (2003) afirma que o Estado é mais
do que um simples aparato burocratico, representando também uma arena politica,
onde interesses sdo processados dentro e fora dele mesmo. A capacidade estatal
seria, deste modo, formada pelas capacidades administrativas e politicas, cada uma

com seus respectivos eixos.

A tematica da capacidade estatal € importante e tema de debates recentes
para construir e/ou reconstruir as entidades com poderes para governar processos
complexos e desafios, presentes e futuros, que a sociedade enfrenta e enfrentara. A
grande promessa da capacidade do Estado associa-se ao seu papel, que se presume

ser relevante, no desempenho das politicas publicas (REPETTO, 2003).

Minas Gerais € 0 estado brasileiro com maior numero de municipios, 853,
que apresentam grande diversidade cultural, climatica, de relevo e vegetacgao, fatores
que podem influenciar na forma de atuacédo estatal (SCAVAZZA, 2003). De acordo
com dados da publicagdo da Fundac&o Jodo Pinheiro em 2018 sobre o Produto
Interno Bruto (PIB) dos municipios mineiros, o PIB de Minas Gerais em 2016 foi R$
544 63 bilhdes. Entretanto, apesar desse resultado, a participacéo dos territorios de
desenvolvimento no PIB demonstra uma desigualdade, uma vez que, enquanto os
territdérios Metropolitano, Sul, Tridngulo Norte, Mata e Tridngulo Sul possuem, juntos,
71,3% de participagao no PIB de 20186, os territérios Alto Jequitinhonha, Médio e Baixo
Jequitinhonha, Central, Mucuri e Vale do Rio Doce apresentam apenas 5,4% de
participagédo (MINAS GERAIS, 2018).

Ademais, considerando os dados do indice de Desenvolvimento Humano
(IDH) publicados no volume 3 do Plano Mineiro de Desenvolvimento Integrado de
2016 — 2027, percebe-se mais uma vez uma desigualdade territorial em Minas Gerais.
Os territérios de desenvolvimento Médio e Baixo Jequitinhonha, Mucuri, Norte, Vale
do Rio Doce e Alto Jequitinhonha apresentam os menores IDH do estado, com valores
inferiores a 0,640. Ja os territérios Oeste, Sudoeste, Tridngulo Norte, Tridngulo Sul e
Sul apresentam os maiores IDH do estado, com valores superiores a 0,695. Desse

modo, percebe-se que quatro dos cinco territdérios com menor participagédo no PIB
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mineiro estdo entre os cinco piores IDH do estado, enquanto trés dos cinco territérios
com maior participacéo no PIB estdo entre os cinco maiores IDH do estado (MINAS
GERAIS, 2016). Esses dados demonstram que existe uma desigualdade latente em

nosso estado, tanto econémica quanto social.

A Constituicdo Mineira destaca, em seu artigo 2°, que perante essa
desigualdade, é objetivo do Estado promover a regionalizacido da acado administrativa,
buscando desenvolvimento equilibrado. Além disso, o inciso Il do artigo 41 afirma que
um dos papéis do Estado € “assistir os municipios com condi¢cdes escassas de
propulsdo socioecondmicas, para que se integrem no processo de desenvolvimento”
(MINAS, 1989).

O processo de regionalizagéo da agdo administrativa em que € ressalvada
a subordinagdo administrativa, € denominada desconcentracdo administrativa,
caracterizada, segundo Passos (2005), pela difusdo de atividades de um centro para
regides periféricas ou de escaldes superiores para escaldes inferiores, dentro de uma
mesma pessoa juridica, nesse caso, dentro da Administragéo Direta. O objetivo da
desconcentracdo, segundo Passos (2005), é desafogar o governo central para que
haja um cumprimento mais adequado e competente de suas atribuicdes. Na
Secretaria de Estado de Trabalho e Desenvolvimento Social (Sedese), a

desconcentracdo administrativa se da através das Diretorias Regionais.

Nesse contexto, o Decreto Estadual 47.067 de 21/10/2016 dispbs sobre a
organizacdo da Sedese. Nele esta estabelecido que as Diretorias Regionais da
secretaria estdo inseridas, assim como a Diretoria de Coordenacdo de Politicas
Publicas Regionais (DIPPRE), na Superintendéncia de Interiorizagdo (SUPIN), e tem
como competéncia representar 6rgdo em sua area de abrangéncia, divulgar suas
diretrizes, bem como prestar apoio técnico, acompanhar e supervisionar a execugao
das ac¢des relativas as politicas publicas de competéncia por municipios ou entidades.
O decreto prevé a criagéo de até 25 Diretorias Regionais, mas atualmente 22 estdo
em atividade. A atuacédo das Diretorias Regionais ocorre através de contato direto com

0S municipios mineiros, levando em conta suas especificidades.
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Considerando a estrutura organica da Sedese e, de maneira ainda ampla
o conceito de desconcentracdo administrativa e capacidade estatal e sua relevancia
para os estudos sobre a acdo estatal, esta monografia visa responder ao seguinte
questionamento: Qual é o nivel de capacidade estatal das Diretorias Regionais da

Sedese?

Neste sentido, o objetivo geral da monografia € analisar a capacidade
estatal das Diretorias Regionais da Secretaria de Estado de Trabalho e
Desenvolvimento Social de Minas Gerais. Ja os objetivos especificos estdo indicados

a seguir:

a) identificar as atribuicbes e responsabilidades das Diretorias Regionais

segundo os dispositivos normativos;

b) identificar as atividades desenvolvidas pelas Diretorias Regionais na

pratica;

c) identificar os componentes da capacidade estatal, destacados no modelo

analitico construido, na estrutura das Diretorias Regionais;

d) analisar o nivel de capacidade estatal das Diretorias Regionais, através

do indice de Capacidade Estatal das Diretorias Regionais da Sedese (ICEDRS).

De acordo com Grinn (2012), a inexisténcia de certo grau de capacidade
pode atrapalhar o desenvolvimento de politicas, uma vez que reduz o poder de
agéncia do Estado. Portanto, ampliar o poder de agéncia pode alterar a acdo do
Estado como agente transformador. Nesse sentido, mostra-se necessario analisar as
variaveis que determinam a capacidade estatal das Diretorias Regionais, buscando

compreender as limitagdes que permeiam sua atuacéo.

Ademais, apds uma busca sobre monografias, dissertacdes e teses que
tratam de desconcentracdo administrativa e governanca em instancias regionais,
percebe-se que poucos trabalhos se dedicam a essa tematica, apesar da relevancia
das instancias regionalizadas de governo. Nesse sentido, pela relevancia de
compreender as variaveis da capacidade estatal que influenciam na prestacdo das
politicas publicas de desenvolvimento social e trabalho, emprego e renda pelas

Diretorias Regionais da Sedese, justifica-se a realizagdo da monografia.
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A monografia analisara, através de um quadro analitico construido pelo
conjunto de definicbes explicitadas no referencial tedrico, as variaveis de capacidade
estatal das Diretorias Regionais da Sedese. Para isso, elaborou-se um questionario,
apresentado no apéndice 1, que foi aplicado em dezembro de 2018 a 142 servidores
das Diretorias Regionais. O questionario contemplou perguntas que visaram medir a
percepcdo dos servidores sobre os diversos aspectos da capacidade estatal das
Diretorias Regionais, fornecendo subsidios para construcdo do indice de Capacidade
Estatal das Diretorias Regionais da Sedese (ICEDRS). Além disso, realizou-se
entrevistas com servidores das Regionais € da Sedese Central, objetivando
aprofundar as analises nas variaveis que se destacaram. Com esse conjunto de
dados, quantitativos e qualitativos, realizou-se as analises das variaveis da

capacidade estatal das Diretorias Regionais da Sedese.

Além dessa introducdo, a monografia esta dividida em um capitulo que trata
sobre a capacidade estatal, apresentando definicbes e o modelo utilizado na analise,
um capitulo que trata sobre a desconcentracdo administrativa e apresenta a estrutura
das Diretorias Regionais da Sedese, um capitulo de analise do ICERDRS e um
capitulo de conclusdes. Posteriormente, apresenta-se as bibliografias utilizadas, o

questionario aplicado, o roteiro das entrevistas e a documentacdo indireta utilizada.
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2 CAPACIDADES ESTATAIS: CONCEITOS, DIMENSOES E MODELOS
ANALITICOS

O presente capitulo possui o objetivo de definir a capacidade estatal e os
eixos que compdem sua definicdo, além de entender de que forma a capacidade
estatal interfere na atuagéo do Estado. Para isso, serao definidos primeiramente os
eixos da capacidade estatal, definindo posteriormente a importancia dessa tematica
para a atuacdo governamental. Além disso, sera apresentado no tdpico 2.2 o modelo
analitico de capacidade estatal que sera utilizado para realizar a analise em relagao

as Diretorias Regionais da Sedese.
2.1 Capacidade: de que e para que?

O interesse pelo papel do Estado no desenvolvimento tem fortes ligagbes
com o trabalho de Max Weber sobre burocracia racional-legal, dado que uma maior
eficiéncia da atuagao estatal estava ligada, segundo o autor, com as caracteristicas
do modelo burocratico, como coesdo corporativa, insulamento e diferenciacao,
racionalidade instrumental e existéncia de canais de autoridade (CAVALCANTE;
PEREIRA; GOMIDE, 2017).

A definicdo do inicio da discussdo sobre capacidade estatal ndo é
consensual na literatura. Para Cavalcante, Pereira e Gomide (2017) o debate remete
ao movimento estatista dos anos 1970 e 1980, que considera o Estado como autor
independente e portador de uma racionalidade prépria, colocando a burocracia no

foco de varios estudos de explicagido dos resultados politicos.

Ja de acordo com Repetto (2003), teve um salto em meados dos anos
1990, apd6s uma onda de reforco do papel do Estado como protagonista para
promoc¢do do desenvolvimento, em resposta a ideia neoliberal de Estado minimo
vigente nos anos anteriores. Além disso, o autor destaca que a ascensdo da tematica
esta relacionada com uma “segunda geracao de reformas”, relacionada a discussao

de capacidade burocratica dos aparatos do governo.

O conceito de capacidade estatal diz respeito a competéncia do Estado de
traduzir, através de politicas publicas, maximos sociais, possiveis niveis de valor,
respeitando algumas restricbes contextuais, além de certas definicdes coletivas de
quais s&o os problemas publicos e qual o valor social especifico que em cada caso

deve fornecer a resposta do Estado a tais problemas (REPETTO, 2003).
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Gomide e Pires (2014) afirmam que a capacidade estatal esta relacionada
com a habilidade do Estado de definir sua agenda e executar seus objetivos, sendo
obtida através de arranjos institucionais que dao sustentacdo a implementacéo das
politicas publicas. Os arranjos institucionais s&o, segundo os autores, o conjunto de
regras, processos € mecanismos que definem como sdo coordenados atores e
interessados na implementag&o de uma politica publica. Nesse sentido, Grinn (2012)
também ressalta que a construcdo de capacidade estatal diz respeito ao

desenvolvimento de arranjos institucionais, administrativos e politicos.

Ademais, Repetto (2003) destaca que a capacidade estatal esta nas maos
do aparato executivo estatal, mas também em sua relacdo com o legislativo e
judiciario. Segundo o autor, ela se manifesta, também, em aspectos que destoam da
capacidade técnica-administrativa, como manutencédo da ordem e da lei, gestdo da
economia, sistema de protecio social e 0 posicionamento do pais com relacdo ao
sistema internacional. Por ser mais que um simples aparato burocratico,
representando também uma arena politica, Repetto (2003) afirma que a capacidade

estatal € constituida pelas capacidades administrativa e politica.

Quanto a capacidade administrativa, Repetto (2003) afirma que ela esta
relacionada ao aparato organizacional, enfatizando o insulamento do quadro técnico-
burocratico em relacdo a grupos de interesse, ao meio em que estio inseridos e aos

cidadaos em geral. Ademais, o autor utiliza outros autores para caracteriza-la:

Asi Sikkink (1993) da um certo ponto nesse sentido, afirmando que
deve ser entendida como a eficiéncia administrativa do aparelho de
Estado para implementar as metas oficiais, com destaque para os
recursos humanos organizacionais e processuais, que regulam
aspectos como fatores de recrutamento, promogédo, salarios e a
escalada. Geddes (1994) também o associa aos méritos das equipes
burocraticas e a qualidade das regras do sistema de jogo que
estruturam sua ligagdo com a lideranga politica. Grindle (1997), por
outro lado, destaca a importancia do desenvolvimento dos recursos
humanos e do aparato organizacional do Estado. Na mesma linha de
argumentacdo, Evans (1996) define o que ele chama de "coeréncia
interna", enfatizando que, para alcangar a eficiéncia burocratica €
crucial a contratagdo de especialistas, através do recrutamento
baseado no mérito e as oportunidades oferecidas para promocdes e
promocdes de uma carreira a longo prazo (REPETTO, 2003, p. 10 —
tradugéo do autor).

Portanto, a capacidade administrativa pode ser definida como capacidade

do corpo técnico do Estado de implementar as politicas publicas, sendo de suma
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importancia atrair profissionais capacitados para realizar essa tarefa, através de

salarios atrativos e promocéo/progressao meritocratica de carreira.

Ja a capacidade politica, de acordo com Repetto (2003), se refere a
competéncia do Estado de problematizar demandas de grupos majoritarios, tomando
decisbes que corroboram com seus interesses, além de alocar recursos que podem
ser mobilizados na esfera publica. Portanto, a capacidade politica pode ser entendida

como capacidade de articulagdo do Estado para alcangar seus objetivos.

Repetto (2003) destaca que a capacidade estatal, formada por suas duas
variaveis, se expressa em. Coordenacao, através da integracdo de diversos atores
para atingir os fins publicos esperados; Flexibilidade, que reflete a capacidade de
adaptar as politicas em circunstancias distintas as que lhe deram origem; Inovagao,
na capacidade de enfrentar situacées em que as politicas tendem a se confrontar e é
necessario modificar total ou parcialmente a atuacido; Qualidade, que reflete a
capacidade de atender as demandas da populagédo de forma transparente e legal;
Sustentabilidade, que envolve a durabilidade das interven¢des publicas necessarias;
e Avaliabilidade, que envolve a capacidade de definir, de maneira confiavel, se as

politicas atingiram os objetivos propostos.

Assim como Repetto (2003), Gomide e Pires (2014) dividem a capacidade
estatal em dois eixos: técnico-administrativo, derivada do ideal burocratico weberiano,
que contempla as competéncias dos agentes do Estado para implementar as politicas
publicas; e politica, que se refere as habilidades do executivo de interlocucéo e
negociacdo com diversos atores sociais, administrando conflitos e prevenindo captura

de certos interesses.

Ja para Grindle (1996), citado por Grinn (2012), o conceito de capacidade
estatal possui quatro dimensdes: Capacidade institucional, que engloba a capacidade
do Estado de definir as regras do jogo e do comportamento dos atores; Capacidade
técnica, que envolve habilidade de formular e gerenciar politicas publicas; Capacidade
administrativa, contemplando a capacidade de executar suas atribuicées de forma
eficiente, visando implementar politicas e entregar bens e servigos; e Capacidade
politica, que envolve o estabelecimento de canais de resolucdo de conflitos e

tratamento de demandas sociais.
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Grinn (2012) da pistas sobre a ideia “capacidade para que”. Segundo o
autor, quanto maior a capacidade estatal de um governo, mais autdnomas serao as
acdes para implementar suas politicas. Além disso, o autor destaca que, segundo
Skocpol (2002), o Estado pode ser entendido como uma organizagéo na qual os
dirigentes buscam atingir suas metas de acordo com os recursos disponiveis € com o
contexto social. Nesse sentido, reforgcar as capacidades institucionais aumentam a
possibilidade de acdo autbnoma Estatal, necessitando, para isso, qualificar o corpo

técnico responsavel pela formulacéo e implementacéo das politicas.

Portanto, percebe-se que ampliar a capacidade estatal € importante para
que as politicas publicas sejam implementadas de maneira adequada e atendam as
demandas da populagédo. Para isso, € importante qualificar o corpo técnico e ampliar

a capacidade de coordenacéo e interacao com outros atores.
2.2 Um modelo de analise das capacidades estatais

Em seus estudos no IPEA sobre a capacidade estatal da burocracia federal
de infraestrutura econémica, Cavalcante, Pereira e Gomide (2017) ddo maior énfase
a trés dimensdes: profissionalizagdo, autonomia e interagéo interna e externa. Uma
questdo recorrente na literatura sobre capacidade estatal diz respeito a qualidade e
profissionalizagéo da burocracia, presente no ideal weberiano da burocracia racional-
legal. Essa profissionalizacdo seria garantida através de um recrutamento
meritocratico, caracterizado por existéncia de exames formais competitivos e
formacgao universitaria, possibilitando que os servidores do estado possuam condi¢des
necessarias para avaliar as questdes relevantes para a sociedade e proponham
politicas publicas adequadas (CAVALCANTE; PEREIRA; GOMIDE, 2017).

A profissionalizacdo da burocracia € fortalecida pela existéncia de
mecanismos de incentivos, enquanto seu enfraquecimento é relacionado a presenca
de critérios politicos de selecdo, uma vez que os servidores passariam a ser
recrutados por razbes distintas ao conhecimento técnico, desestimulando o
investimento no desenvolvimento de competéncias profissionais (CAVALCANTE;
PEREIRA; GOMIDE, 2017).

A partir do movimento estatista, ja citado anteriormente, varios estudos

passaram a tratar sobre caracteristicas da burocracia que influenciam a capacidade
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estatal. O trabalho de Evans e Rauch, de 1999, realizou a primeira avaliagéo
sistematica entre burocracia e desenvolvimento, através da elaboracdo da “escala
estatal weberiana”, composta por indicadores de recrutamento meritocratico e
conjunto de incentivos previsiveis de carreira, como promogao € salarios competitivos
(CAVALCANTE; PEREIRA; GOMIDE, 2017).

Na pesquisa realizada pelo IPEA, Cavalcante, Pereira e Gomide (2017)
elencam variaveis importantes para analisar o grau de profissionalizagcdo dos
servidores, destacando-se: vinculo dos servidores; grau de instrugdo; trajetoria de
trabalho na area de atuacao (tanto no setor publico quanto privado); compatibilidade
entre a formacao, experiéncia e atuacao; e satisfacdo dos servidores, em relagédo a
rotina de trabalho, remuneracéo e perspectiva de progressédo e promocao, visando

identificar o quao valorizado o burocrata se sente.

Além da profissionalizagdo, a autonomia € considerada crucial por
Cavalcante, Pereira e Gomide (2017). Os autores afirmam que existe uma
diferenciagdo entre autonomia estatal e autonomia burocratica. A autonomia estatal
diz respeito a formulagao, pelo Estado, de seus propdsitos e objetivos, seguindo uma
l6gica que néo reflita apenas os interesses de determinados grupos da sociedade.
Essa autonomia estatal € apoiada pela autonomia burocratica, que diz respeito a
existéncia de funcionarios de carreira insulados, com a¢éo pautada no conhecimento
técnico, sendo essa uma caracteristica defendida por Evans em seu estudo sobre
Estados desenvolvimentistas (CAVALCANTE; PEREIRA; GOMIDE, 2017).

Cavalcante, Pereira e Gomide (2017) destacam trés eixos da autonomia
em seus estudos: autonomia operacional, que é entendida como possibilidade do
servidor de alterar sua rotina de trabalho para realizar melhorias, por exemplo;
autonomia deciséria, que diz respeito a capacidade do burocrata de influenciar a
tomada de decisio a partir do seu conhecimento técnico; e pelo respaldo institucional,
que se refere a existéncia de uma estrutura de incentivos e protecdo para atuacao

burocrata, servindo de sustentacdo para autonomia operacional € decisoéria.

A autonomia em seu sentido amplo, segundo Cavalcante, Pereira e Gomide
(2017), é possivel de ser obtida pelo recrutamento meritocratico e pela estabilidade
na carreira, garantindo um contraponto ao sistema de patronagem e assegurando que

as decisbes dos burocratas ndo sejam alvo de ameacas de demissdes. Além disso,
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0s autores ressaltam que o recrutamento meritocratico € as recompensas de carreira
criam compromissos € um senso de coeréncia corporativa, sendo esses elementos
fundamentais da capacidade estatal. Alguns fatores cruciais para analise da
autonomia s&o a liberdade de expor opinides e usar a criatividade; influéncia nos
processos de trabalho e na tomada de decisbes, a partir e articulagdo com os
superiores; e segurancga propiciada pelo ambiente de trabalho ao servidor para realizar

suas atividades.

Além dos fatores relacionados a profissionalizac&o e autonomia, € de suma
relevancia também a interac&o interna e externa. A interagdo interna € entendida
como uma coordenacao intraburocratica para maior eficiéncia da atuacéo estatal, ou
seja, uma coordenacao interna que permita a concertac&do entre burocracias estatais
em torno de um mesmo projeto, visando facilitar que no processo de implementacao
das politicas sejam elaboradas solucdes, e que conflitos de interesse sejam atacados
em seu inicio. Ja a interagdo externa diz respeito a articulagdo com os atores da
sociedade civil afetados pelas politicas publicas, buscando legitimidade e informacdes
para aperfeicoar a atuagédo (CAVALCANTE; PEREIRA; GOMIDE, 2017).

Para avaliar a interagdo interna e externa da burocracia federal de
infraestrutura econdmica, os pesquisadores do IEPA elencaram trés variaveis:
relacionamento intraorganizacional, determinado pela relagdo com superiores,
subordinados e colegas de outras unidades; relacionamento interestatal, através da
relacido com outros 6rgaos de governo, 6rgaos de controle e estados ou municipios;

e relacionamento ndo governamental, através de empresas privadas.

Além das variaveis ja citadas, Bertranou (2015) destaca que, na variavel
administrativa, existe o eixo infraestrutura e equipamentos, que envolvem 0s recursos
de equipamento, mobilidade e infraestrutura. Na pratica da atuacéo estatal no Brasil,
esses recursos podem ser divididos entre materiais permanentes e de consumo, bem
como da infraestrutura fisica de atuagéo dos servidores. Os materiais permanentes
sao aqueles que possuem duracdo superior a dois anos e/ou nao perdem sua
identidade fisica com o uso corrente, enquanto o de consumo perde normalmente sua

identidade fisica e/ou tem sua utilizagéo limitada a dois anos (BRASIL, 1964).

A partir das dimensfGes das capacidades estatais e suas respectivas

variaveis, foi construido um modelo analitico para ser aplicado nesta pesquisa, para
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avaliar as Diretorias Regionais da Sedese. A divisdo das subdimensdes por dimensao
levou em conta o disposto pelo referencial apresentado anteriormente, utilizando a
divisdo entre capacidade politica e administrativa de Repetto (2003) e Gomide e Pires
(2014), bem como das subdimensfes em que se expressam as duas capacidades,

definidas também por Cavalcante, Pereira e Gomide (2017) e Bertranou (2015).

A dimensao administrativa foi dividida em cinco subdimensdes: i)
burocracia, que envolve o grau de profissionalizacdo dos servidores; ii) técnico-
operativo, que envolve as competéncias e habilidades; iii) infraestrutura, que envolve
materiais e infraestrutura fisica; iv) autonomia, que envolve a autonomia operacional,
deciséria e respaldo institucional; e v) articulagéo interna, que envolve a articulagao

de saberes entre os servidores.

Ja a dimenséo politica foi dividida em duas subdimensdes: i) articulagéo
externa, que envolve a articulacggo com as demandas de grupos sociais,
representados pelos conselhos, resolucdo de confltos e a articulagdo com os
municipios; € alocacdo de recursos, que envolve as questbes relacionadas ao
orcamento para as politicas publicas, conforme defendido por Repetto (2003). O

modelo analitico esta apresentado a seguir.

Quadro 2.1 - Modelo analitico de capacidade estatal — Minas Gerais, 2019

Dimenséo Administrativa Politica
L. . u . ~ Alocacdo
. u . Técnico - .| Articulagdo | Articulagao &
Subdimensio Burocracia : Infraestrutura | Autonomia . de
operativo interna externa
recursos
Demandas
de grupos
Grau de grup
. . . sociais e
profissionalizagéo A Material
. Competéncias . . N controle
] o . | permanente | Operacional | Articulagdo . Orcamento
e habilidades; - AN social
1) Recrutamento ~ e de : decisoria; | de saberes para as
. gestao ] (conselhos) e
e selecéo; e consumo; respaldo entre os ' ~ politicas
L eficiente e . Mot . ; resolugéo -
2) Carreira; ) infraestrutura | institucional | servidores > .| publicas
AR eficaz e de conflitos;
3) Especializagéo fisica ) N
i articulagao
dos servidores
com os
municipios

Fonte: Elaboragdo prépria. Adaptado de Repetto (2003), Gomide e Pires (2014),
Cavalcante, Pereira e Gomide (2017) e Bertranou (2015).

De acordo com o exposto acima, entende-se que a capacidade estatal € a

capacidade do Estado de atuar, através de politicas publicas, buscando atender as
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demandas da sociedade, sendo necessario, para isso, institucionalizar arranjos que
déo sustentacio a implementacéo das politicas publicas. A capacidade estatal pode
ser dividida em capacidade administrativa, que envolve a capacidade burocratica,
técnica, de infraestrutura, autonomia e articulagdo interna, e politica, que envolve
articulagdo com atores externos e alocacéo de recursos disponiveis para alcangar os

objetivos.

Fortalecer a capacidade estatal mostra-se de suma importancia para que
sejam formuladas politicas publicas eficientes para atender os anseios da populacéo,
sendo necessario o fortalecimento de todos os eixos que compdem a capacidade
estatal. O préximo capitulo apresentara, de forma detalhada, as Diretorias Regionais

da Sedese, alvo da analise que sera realizada nesse trabalho.
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3 AS DIRETORIAS REGIONAIS DA SEDESE: DESCONCENTRAGAO
ADMINSITRATIVA, OBJETIVOS E ABRANGENCIA

O presente capitulo possui 0 objetivo de definir o processo da
desconcentragdo administrativa que ocorre na Sedese, através das Diretorias
Regionais. Para isso, inicialmente sera caracterizado o processo de desconcentragao
administrativa, apresentando, posteriormente, a estrutura das Diretorias Regionais da
Sedese, englobando suas atribui¢cdes legais, atividades desenvolvidas, abrangéncia,

recursos humanos, orcamento e custos.
3.1 A desconcentracdao administrativa da agao estatal

A Constituicdo Mineira destaca, em seu artigo 2° que perante a
desigualdade existente em Minas Gerais, é objetivo do Estado promover a
regionalizacdo da acao administrativa, buscando desenvolvimento equilibrado
(MINAS, 1989). A promogéo da regionalizacdo da acdo administrativa se da, na

Sedese, por um processo denominado desconcentracdo administrativa.

Segundo Passos (2005), a descontracdo administrativa & caracterizada
pela difusdo das atividades de um centro para regides periféricas ou de escalbes
superiores para escalbes inferiores, existindo manutencdo da pessoa juridica. Luft
(2014) afirma que esse processo € uma divisdo interna de tarefas, abrangendo

unidades individuais e especificas de cada pessoa juridica.

Comumente  confundidas, a desconcentracdo  difere-se  da
descentralizagdo, uma vez que na segunda o Estado transfere atividades que séao de
sua competéncia para outros 6rgdos que possuem grande independéncia, ja que a
transferéncia se da para 6rgdos de pessoa juridica distinta do poder central, ndo
existindo relag&o hierarquica direta (PASSOS, 2005). Portanto, a maior diferenciagao
entre a desconcentracio e descentralizagao diz respeito ao vinculo juridico: enquanto
na desconcentracdo existe a manuteng¢ao da pessoa juridica, na descentralizacdo as

atividades sao realizadas por pessoas juridicas distintas do Estado.

A desconcentragao ocorre com intuito de desafogar o governo central,
dotado de um grande volume de atribuicbes, para que haja um cumprimento mais
adequado e competente de tais atribuicdes. Como as atividades séo distribuidas no
interior de uma mesma pessoa juridica, ressalta-se que ha sempre a presenca da
hierarquia e subordinagéo (PASSOS, 2005).
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De acordo com Hely Lopes Meirelles (2004), citado por Passos (2005,
p.40), a desconcentragcdo administrativa significa a distribuicao de atividades entre
varios 6rgaos despersonalizados, mantendo-se o vinculo hierarquico. Nessa relagao,
o nivel de direcdo é responsavel, em geral, pelas atividades relacionas com
planejamento, supervisdo, coordenagdo e controle, bem como por estabelecer
normas, programas, critérios e principios que devem ser seguidos pelo nivel de

execucao.

Na mesma direcdo, para Di Pietro (2018) a desconcentracdo é uma
distribuicdo interna de competéncias, dentro de uma mesma pessoa juridica. As
atribuicbes administrativas sdo outorgadas aos varios 6rgdos que compdem a
administragcao, criando uma relagdo de subordinacéo e coordenacao, com o objetivo
de descongestionar, tirar do centro um volume grande de atribuicbes, permitindo um

melhor desempenho.

Passos (2005) ressalta o entendimento de Cruz (2002, p. 218) de que “a
desconcentracdo serve de paliativo a centralizacido do poder e torna possivel uma
maior eficiéncia deste. Esta técnica esta presente em quase todo sistema

administrativo de paises com certa extensao territorial’.

Assim, a desconcentragdo pode se dar em razdo de matéria (assunto), de
grau (hierarquia, envolvendo nivel de responsabilidade decisoria) ou em razado de um
critério territorial geografico, como ocorre com administragdes regionais de prefeituras
e de delegacias regionais de Saude, e que se assemelha ao processo de
desconcentragéo realizado na Sedese através das Diretorias Regionais (SILVEIRA,
2013).

Portanto, € possivel realizar uma associacdo entre a desconcentracéo
administrativa e a capacidade estatal. A desconcentracao, por possuir objetivo de que
haja um cumprimento mais adequado e competente de tais atribuicdes, através da
reducdo das responsabilidades do governo central, € um mecanismo que pode ser
utilizado para ampliar a capacidade estatal do Estado, uma vez que aproxima a gestéo
das localidades para que sejam cumpridas de maneira mais adequada suas

atribuicdes, considerando as especificidades de cara regiéo.
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3.2 Aregionalizacao da Sedese: objetivos, atribui¢des e atividades

A Constituicdo Mineira destaca que € objetivo do Estado promover a
regionalizacdo da agao administrativa, buscando um desenvolvimento equilibrado dos
municipios. Além disso, o inciso Il do artigo 41 afirma que um dos papeis do Estado
€ “assistir os municipios com condi¢cbes escassas de propulsdo socioecondmicas,

para que se integrem no processo de desenvolvimento” (MINAS, 1989).

Considerando esse contexto normativo e a ideia de desconcentragéo
administrativa, algumas Secretarias de Estado, como de Saude, Educacdo e a
Sedese, distribuem sua atuac&o pelo extenso estado mineiro através de instancias
regionais, com o objetivo de aproximar a gestdo das localidades, buscando atender

de forma mais efetiva as demandas locais.

Segundo o Decreto 47.067/2016 as Diretorias Regionais da Sedese estéo
inseridas, assim como a Diretoria de Coordenac&o de Politicas Publicas Regionais
(DIPPRE), na Superintendéncia de Interiorizagdo (SUPIN), e sdo responsaveis por
‘representar a Sedese em sua area de abrangéncia, divulgar suas diretrizes, bem
como prestar apoio técnico, acompanhar e supervisionar a execug¢do das acodes
relativas as politicas publicas de competéncia da Sedese por municipios ou entidades”
(MINAS GERAIS, 2016).

As atribuicdes e competéncias das Diretorias Regionais estdo em
consonancia com o disposto no inciso Il do artigo 41 da Constituicdo Mineira, e estao
definidas segundo o artigo 56 do Decreto supracitado, a saber:

| — Promover, coordenar e viabilizar suas atividades juntos aos
municipios e entidades em sua area de atuagao, inclusive as relativas
a realizagéo de eventos; || — contribuir na elaboragdo de propostas de
acdes visando ao desenvolvimento social nos municipios de sua area
de abrangéncia; Ill — promover a administracdo dos recursos

humanos, materiais e financeiros alocados na diretoria regional
(MINAS GERAIS, 2016).

De acordo com documentos internos da DIPPRE, em linhas gerais e em
termos praticos, a atuacdo das Diretorias Regionais pode ser dividida em atuacéo
interna e externa. Na atuagcéo interna, a Diretoria Regional desenvolve agbes
administrativas e operacionais objetivando manter um bom funcionamento de suas

atividades, envolvendo controle de estoque de materiais de consumo da Regional,
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controle do patrimbnio, gestdo de pessoas e acompanhamento das principais

demandas de municipios e entidades.

Ja na atuagdo externa, a Diretoria Regional realiza agbes com e para

municipios e entidades socioassistenciais, envolvendo representacgio institucional da

Sedese em solenidades das areas de atuacdo da Secretaria, apoio as atividades

desenvolvidas pelo nivel central, fiscalizagdo de contratos e convénios, € promogao e

coordenacgao do assessoramento técnico aos municipios e entidades relacionadas as

areas de atuacio da Sedese, realizando visitas técnicas aos municipios, reunides de

apoio técnico na sede da Regional, palestras, conferéncias, seminarios, oficinas e

capacitagdo regional ou microrregional para municipios e entidades. O quadro abaixo

representa uma sintese da atuac&o das Diretorias Regionais.

Quadro 3.1 — Atuagéo das Diretorias Regionais da Sedese — Minas Gerais, 2019

Atuacao das Diretorias Regionais da Sedese

Atuacao interna

Atuacao externa

o Acbes administrativas e operacionais:

- Controle do estoque de materiais de
consumo das Diretorias Regionais;
- Controle do patriménio;
- Gestao de pessoas;
¢ Acompanhamento das principais demandas

de municipios e entidades.

e Acdes com e para municipios e entidades

socioassistenciais:

- Representacéo institucional da Sedese;

- Apoio as atividades desenvolvidas pelo nivel
central;

- Fiscalizagado de contratos e convénios;

Promoc¢éo e coordenacéo do

assessoramento técnico aos municipios €
entidades:

- Visitas técnicas aos municipios;

- Apoio técnico na sede da Regional;

- Palestras;

- Conferéncias;

- Seminarios;

- Oficinas;

- Capacitacao regional ou microrregional para
municipios e entidades.

Fonte: Documentos internos DIPPRE. Elaboracéo prépria.

Ademais, de acordo com documentos internos da DIPPRE, que passou a

realizar controle das atividades realizadas pelas Diretorias Regionais através de

relatorios de atividades a partir de 2016, é possivel identificar o perfil da atuagdo das

Regionais nos ultimos 3 anos, conforme ilustrado no grafico abaixo. Percebe-se que
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em todos 0s anos a maioria das atividades das Regionais, que sdo, em sua maioria,
visitas técnicas, atendimento/apoio técnico e capacitagdes, tiveram relagdo com
assisténcia social, seguido pela tematica de trabalho, emprego e renda. Destacaram-
se também atividades relacionadas aos direitos humanos e desenvolvimento social,
bem como os féruns de governo € os programas novos encontros e juventudes, que

tiveram inicio em 2017.

Gréfico 3.1 — Percentual de atividades das Diretorias Regionais por categoria — Minas
Gerais: 2016 a 2018

m2016 m2017 m2018
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Renda Desenvolvimento
Social

Fonte: Dados internos DIPPRE. Elaborac¢éo prépria.

Em relac&o a coordenacédo das Diretorias Regionais, o artigo 54 do Decreto
47.067/2016, afirma que é competéncia da SUPIN “apoiar a interiorizagdo de
programas, projetos e atividades das politicas publicas de competéncia da Sedese,
visando ao desenvolvimento social das diferentes regiées do Estado” (MINAS
GERAIS, 2016). Entre suas atribuicbes estd a coordenagdo e orientagdo das
Diretorias Regionais na realizagao de suas atividades e integracéo das Regionais com

as demais areas da Sedese.

~

As atribuicbes designadas a SUPIN séo realizadas de forma mais
abrangente pela DIPPRE, que tem como competéncia “coordenar acompanhar e
avaliar a execugdo da interiorizacdo das politicas publicas da Sedese” (MINAS
GERAIS, 2016). O Decreto estabelece também as atribuicbes da DIPPRE, a saber:
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| — apoiar as unidades da Sedese no monitoramento das agdes,
projetos e politicas desenvolvidas no ambito dos territérios definidos
no Plano Mineiro de Desenvolvimento Integrado, conforme a Lei n°
21.967, de 2016, por meio das diretorias regionais da Sedese; Il —
analisar e sistematizar as demandas municipais e setoriais recebidas,
por meio das instancias de participagdo social e demais érgdos e
entidades locais, visando a sua incorporag¢ao aos planos de trabalhos
das diretorias regionais; Ill — definir e executar, em conjunto com a
Subas, com a Subsecretaria de Trabalho e Emprego e com a
Superintendéncia de Programas Especiais, estratégias de integracéo
das politicas publicas de competéncia da Sedese nas diretorias
regionais; IV — promover, em parceria com a Subas, com a
Subsecretaria de Trabalho e Emprego € com a Superintendéncia de
Programas Especiais, processos permanentes de capacitacédo das
equipes técnicas das diretorias regionais, bem como mapeamento das
atribuicbes e competéncias necessarias as equipes; V — acompanhar
e garantir a execucgdo dos planos de trabalho das Diretorias Regionais
(MINAS GERAIS, 2016).

Dessa forma, percebe-se que as Diretorias Regionais possuem relativa
autonomia na execuc¢ao das politicas publicas, uma vez que cabe a elas, de acordo
com o inciso | do artigo 56 do Decreto 47.067/2016, promover, coordenar e viabilizar
suas atividades junto aos municipios e entidades. Entretanto, o Decreto prevé a
subordinac&o das Diretorias a SUPIN e o papel dessa de orientar as Regionais em
sua atuacao, fato que pode delimitar de alguma maneira sua atuagao, através de

orientacdes especificas sobre a maneira de organizar o trabalho.
3.3 Abrangéncia regional

Para entendermos o contexto em que estdo inseridas as Diretorias
Regionais da Sedese, € importante entendermos o contorno territorial que elas
possuem. De acordo com documentos internos da DIPPRE, a abrangéncia regional
diz respeito ao numero de municipios de referéncia para cada Diretoria Regional, bem
como sua extenséo territorial total, medida através do somatério da extens&o de cada
municipio. O Decreto 47.067/2016 prevé a atuacao de até 25 Diretorias Regionais da
secretaria no estado, sendo elas: Almenara, Araguai, Curvelo, Diamantina,
Divindpolis, Governador Valadares, ltuiutaba, Januaria, Metropolitana, Montes Claros,
Muriaé, Paracatu, Passos, Patos de Minas, Pogos de Caldas, Ponte Nova, Pouso
Alegre, Salinas, S&o Joado del-Rei, Tedfilo Otoni, Timbteo, Uberaba, Uberlandia e

Varginha.

Entretanto, o Decreto Estadual 47.402/2018, que realizou alteragdes no

Decreto 47.067/2016, previu uma reorganizagcao da abrangéncia regional, distribuindo
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0s municipios que seriam referenciados as Diretorias de Pouso Alegre, Januaria e

Ponte Nova para outras Regionais. Dessa forma, hoje existem 22 Regionais, conforme

ilustrado na Figura 3.1. Considerando a figura 3.2, percebe-se que a divisdo territorial

das Diretorias Regionais da Sedese assemelha-se a divisdo dos Territdrios de

Desenvolvimento, apesar de serem 22 Regionais e 17 Territérios. As Regionais

Almenara e Aracguai, por exemplo, compdem, com quase a totalidade dos municipios,

o Territério Médio e Baixo Jequitinhonha, enquanto as Regionais ltuiutaba, Uberlandia

e Uberaba compdem os Territorios Triangulo Norte e Tridangulo Sul.

Figura 3.1 — Mapa das Diretorias Regionais da Sedese, Minas Gerais, 2019
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Figura 3.2 — Mapa das Diretorias Regionais com contorno dos Territoérios de

Desenvolvimento, Minas Gerais, 2019
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Com essa distribuicdo, o numero de municipios por Diretoria Regional e a

extensdo territorial da Regional estdo distribuidos de acordo com os graficos

apresentados abaixo.



Gréfico 3.2 — Numero de municipios por Diretoria Regional, Minas Gerais 2019
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Gréfico 3.3 — Extenséo territorial das Diretorias Regionais em quildmetros quadrados,
Minas Gerais 2019
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De acordo com os graficos acima percebe-se que a Diretoria Regional de
Montes Claros se destoa da maioria das Regionais, apresentando o terceiro maior
numero de municipios, 63, perdendo apenas para Timéteo (67) e Governador
Valadares (68), e a maior extens&o territorial (99.294,24 km?). Uma das razbes da
elevada extensdo territorial da Regional Montes Claros pode ser explicada
observando-se o0 mapa das Diretorias Regionais, uma vez que os municipios do Norte
e Noroeste mineiro apresentam maior extensao territorial do que 0s municipios do Sul
e Zona da mata, o que explica também a elevada extensdo da Regional Paracatu.
Seis Diretorias Regionais apresentam até 20 municipios em sua abrangéncia, e cinco
possuem mais de 60, fato que pode demandar atuagao diferenciada entre essas
Regionais, uma vez que umas lidam com demandas de mais municipios do que

outras.

3.4 A burocracia das Diretorias Regionais: cargos, carreiras, e distribui¢cao

regional

Segundo Cavalcante, Pereira e Gomide (2017), a qualidade e
profissionalizagc&o da burocracia € um assunto recorrente na literatura que trata sobre
a capacidade estatal, baseada no modelo ideal weberiano da burocracia racional-
legal. Dessa forma, esse subcapitulo possui 0 objetivo de descrever a burocracia que
compdem a estrutura das Diretoria Regional, apresentando suas atribui¢cdes, salario,

possibilidade de promogao/progressao e perfil.

Até 2005 as carreiras de analistas nos érgaos estaduais de Minas Gerais
eram regidas pelo Decreto Estadual 36.033/1994, que definiu cargos de analistas
especificos a cada 6rgao. Desse modo, existiam diversas carreiras de analistas, como
analista do trabalho e acdo social, analista em agropecuaria e analista em
administragdo em geral, com formacbes diversas, entre elas assistentes sociais,
psicologos, socidlogos, agrénomos, entre outros. Varios servidores alocados nas
Diretorias Regionais da Sedese n&o possuiam a formagéo académica adequada para

atuar com as politicas de assisténcia social e trabalho, emprego e renda.

Em 2005, a lei 15.468 unificou as carreiras de analistas em &rgéos
estaduais, instituindo o grupo de atividades de desenvolvimento econdmico e social
do poder executivo. As carreiras da SEDESE foram apresentadas no inciso | do artigo

3, que definiu trés carreiras: i) auxiliar de servigos operacionais; ii) assistente de
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gestdo e politicas publicas em desenvolvimento; e iii) analista de gestéo e politicas
publicas em desenvolvimento (MINAS GERAIS, 2005).

A lei supracitada trouxe também, no anexo Il, algumas atribuicbes das
carreiras da Sedese. O analista de gestédo e politicas publicas em desenvolvimento
deve possuir nivel superior, emitir notas técnicas sobre assuntos de sua area de
atuacdo, representar o 6rgdo em reunidées e eventos, articular os recursos e
capacidades técnicas para alcangar os objetivos institucionais, planejar a¢des para
cumprir a missao institucional da entidade e dos 6rgaos abrangidos pela carreira, entre
outras atribuicées (MINAS GERAIS, 2005).

O assistente de gestéo e politicas publicas em desenvolvimento tem como
atribuicdes executar atividade administrativa de pessoal, financeira, material,
producdo e prestacao de servicos, executar procedimentos administrativos para
preparar, organizar, arquivar e digitar documentos, atender publico interno e externo,
além de acompanhar e avaliar o funcionamento dos equipamentos de computagao
seguindo os padrdes técnicos (MINAS GERAIS, 2005).

Ja o auxiliar de servigcos operacionais possui atribuicoes de prestar servigos
de suporte e manutengdo operacional, executar rotinas administrativas de preparar,
organizar, arquivar € encaminhar documentos e materiais, seguindo orientagbes, e
executar demais atividades correlatas que sao inerentes a seu cargo, conforme
orientagdo superior e necessidade (MINAS GERAIS, 2005).

Portanto, com as diferenciacbes entre as carreiras, percebe-se que 0s
analistas possuem atribui¢cdes finalisticas, atuando diretamente com as politicas,
enquanto os assistentes e auxiliares de servicos operacionais exercem atividades
administrativas. Considerando a diferengca das atribuigbes, existe também uma
diferenca salarial entre as carreiras. O quadro abaixo apresenta os valores dos
vencimentos das carreiras de analista, assistente e auxiliar de servigos operacionais,
considerando o primeiro e ultimo grau de cada nivel das carreiras e a carga horaria
maxima dos servidores (40 horas semanais para analistas e assistentes, e 30 horas
para auxiliar de servicos operacionais). Ressalta-se que a carreira de auxiliar de

SEervigcos operacionais possui 4 niveis, enquanto as outras apresentam 5.
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Quadro 3.2 — Vencimento das carreiras da Sedese, Minas Gerais 2013

Analista de gestéo e politicas | Assistente de gestado e politicas Auxiliar de servigos
Nivel | publicas em desenvolvimento publicas em desenvolvimento operacionais
Grau A Grau J Grau A Grau J Grau A Grau J
I R$ 2.083,72 R$ 2.718,78 R$ 954,55 R$ 1.24547 | R$ 508,50 | R$ 558,25
I R$ 2.542,14 R$ 3.316,91 R$ 1164,55 R$ 1.5619,47 | R$ 533,93 | R$ 647,57
1 R$ 3.101,41 R$ 4.046,64 R$ 1420,75 R$ 1.853,76 | R$ 575,71 | R$ 751,18
\Y, R$ 3.783,72 R$ 4.936,89 R$ 1.733,32 R$ 2.261,59 | R$ 667,83 | R$ 871,37
vV R$ 4.616,14 R$ 6.023,01 R$ 2.114,65 R$ 2.759,14 - -

Fonte: MINAS GERAIS, 2013. Elaboragéo propria.

De acordo com o quadro acima, percebe-se que existe uma grande
diferenciagdo nos vencimentos das carreiras, uma vez que o salario inicial dos
analistas é mais de duas vezes superior ao dos assistentes e mais de quatro vezes
superior ao dos auxiliares de servi¢os operacionais. Essa diferenciacdo mostra que a
carreira de analista pode ser considera mais estratégica para a secretaria e pode ser
explicada, além das atribuicbes especificas, pela exigéncia de escolaridade. Enquanto
o cargo de analista existe nivel superior até o nivel lll e pés-graduagao nos niveis IV
e V, o cargo de assistente exige nivel intermediario de escolaridade até o nivel lll e
superior apenas nos niveis IV e V. Entretanto, apesar de justificavel, a diferenciacao
pode gerar conflitos entre os servidores, principalmente se, por alguma razdo, atuarem

de maneira similar na pratica.

Se existe uma diferenciagdo em relacdo a remuneracéo, as possibilidades
de promogao nas carreiras sdo equivalentes. Segundo o paragrafo primeiro do artigo
18 da lei 15.468/2005, faz jus a promogéao (passagem do servidor do nivel em que se
encontra para o nivel subsequente) o servidor que estiver em efetivo exercicio,
cumprir cinco anos de efetivo exercicio no mesmo nivel, ter recebido cinco avaliagdes
periodicas de desempenho individual satisfatérias desde a sua promog¢éo anterior,
comprovar a escolaridade minima exigida para o nivel ao qual pretende ser promovido

e comprovar participacao e aprovacado em atividades de formacéao e aperfeicoamento.

De acordo com as normas estabelecidas, percebe-se que, considerando as
possibilidades de promog¢&o, as carreiras apresentam pouca atratividade, uma vez
que, caso um analista inicie uma pos-graduagao assim que assumir o cargo € obtenha

o diploma apés dois anos, alcangara o nivel que exige poés-graduacéo apenas 13 anos
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apos a conclusdo da pos-graduacgao. A baixa atratividade da carreira, que gera uma
evasado significativa dos técnicos, assunto que sera tratado posteriormente nessa
subsecao, pode ser explicada pela auséncia de um plano de carreira atrativo, com

dificuldades para alcancar promog¢éo, conforme exemplificado.

Além disso, apesar do avan¢o na unificacdo das carreiras de analistas do
executivo estadual e definicao das atribuicbes para os servidores que atuariam, entre
outros 6rgaos, nas Diretorias Regionais da Sedese, a lei 15.468/2005 n&o definiu uma
formacédo académica especifica para atuar com as politicas da Secretaria. Essa
definicdo ocorreu somente no concurso publico para provimento de cargos da carreira
de analista de gest&o e politicas publicas em desenvolvimento, da Sedese, realizado
em 2013. Essa alteragcdo corrobora para ampliacdo da capacidade estatal das
Regionais, uma vez que a relacdo entre a trajetéria académica e a atuagdo dos
servidores é fator importante para ampliacdo da profissionalizagdo da burocracia
(CAVALCANTE, PEREIRA E GOMIDE, 2017).

O anexo | do edital do concurso definiu 40 vagas destinadas a profissionais
graduados em servi¢o social para atuar com a area de conhecimento de assisténcia
social, e 40 vagas para profissionais graduados em psicologia para atuar com a area
de conhecimento de psicologia (MINAS GERAIS, 2013). No concurso, foram
aprovados 26 profissionais graduados em psicologia e 25 em servi¢o social, mas
atualmente estdo em exercicio apenas 15 servidores formados em psicologia € 10 em
servico social, demonstrando uma evasao significativa dos técnicos, que pode ser
explicada, entre outros motivos, pela baixa atratividade da carreira, conforme
analisado anteriormente. As Diretorias Regionais de Almenara, Pogos de Caldas e
Uberlandia s&o as unicas que ndo possuem nenhum servidor aprovado no concurso
de 2018.

Em termos praticos, de acordo com documentos internos da DIPPRE, as
atribuicées das Diretorias Regionais s&o divididas entre o diretor regional, os técnicos
(analistas de gestao e politicas publicas em desenvolvimento e assistentes de gestao
e politicas publicas em desenvolvimento) e administrativos. Compete ao diretor, que
ocupa cargo de recrutamento amplo e € selecionado pela Sedese central de acordo
com critérios técnicos e politicos, organizar e coordenar o trabalho da equipe, realizar

uma adequada gestdo de pessoas, realizar avaliacdo dos servidores e fornecer
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feedback, representar a Sedese institucionalmente, coordenar 0 assessoramento
técnico e capacitacdo aos municipios e estimular a articulacéo da Regional pela qual

€ responsavel com outras Diretorias Regionais.

Os técnicos s&o responsaveis por executar o planejamento realizado, com
atribuicbes de prestar assessoramento técnico e capacitagdes aos municipios,
identificar as demandas de capacitacdo dos municipios, apresentar as agdes,
programas, projetos e politicas publicas da Sedese aos municipios, apoiar as agdes
realizadas pela unidade central e apoiar as atividades realizadas por 6rgéos e

entidades parceiras, sempre que possivel e necessario.

Ja os administrativos tém responsabilidade de manter atualizadas as
informagdes sobre estoque dos materiais e patriménio da Diretoria Regional, registrar
informacgdes diversas nos sistemas eletrénicos do governo, participar do planejamento
de atividades da Regional, auxiliar na organizacdo do trabalho e auxiliar o
agendamento de visita aos municipios. Além das carreiras citadas, o quadro de
pessoal das Diretorias Regionais conta também com profissionais que prestam apoio
operacional, composto por profissionais de limpeza, motoristas e administrativo, bem
como outros servidores cedidos a Sedese. O quadro abaixo apresenta uma sintese

das atribuigdes dos diretores, técnicos e administrativos.

Quadro 3.3 — Principais atividades das Diretorias Regionais por cargo/fun¢éo, Minas
Gerais, 2019

Cargo/fungao

Técnico (analistas e

Diretor Regional assistentes)

o Organizagéo do | e Executar O|e Atualizagao
trabalho da equipe; planejamento; informacdes
. Gestao da|e Realizar o | materiais € patriménio;
equipe; atendimento aos municipios | e Registrar
Principais | o Representacdo | e identificar suas demandas; | informagdes
atividades
institucional; . Apoiar as atividades | sistemas do governo;
o Coordenar o|da Sedese Central e de|e Auxiliar
atendimento aos | 6rgéos e entidades | organizagéo e execugéo
municipios. parceiras. do trabalho.

Fonte: Dados internos DIPPRE. Elaborac¢éo prépria.

Administrativo
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O quadro de pessoal das Diretorias Regionais em dezembro de 2018, data
da realizagdo da pesquisa quantitativa, possuia a configuracdo apresentada pela

tabela abaixo.

Tabela 3.1 — Quadro de pessoal das Diretorias Regionais, Minas Gerais 2018
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Fonte: Dados internos DIPPRE. Elaboracgéo prépria.

Em termos absolutos, as Diretorias Regionais contavam, em dezembro de
2018, com 159 servidores, sendo 28,4% analistas de gestdo e politicas publicas em
desenvolvimento, 22,6% assistentes de gestdo e politicas publicas em
desenvolvimento, 13,8% diretores regionais, 10,7% auxiliares de servigos
operacionais, 6,9% servidores da MGS e 17,6% de servidores de outras carreiras.
Percebe-se, portanto, que as Regionais s&o compostas, em sua maioria, por analistas,
existindo a possibilidade de compor o quadro de cada Regional com 2 servidores

dessa carreira.

As Diretorias Regionais de Almenara, Araguai, Diamantina, Governador
Valadares, ltuiutaba, Pocos de Caldas, Salinas, Uberlandia e Varginha sdo as

Regionais com o menor numero de servidores, possuindo até 4 profissionais. Apesar
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de existir a possibilidade de cada Regional possuir 2 analistas, Almenara, Pogos de
Caldas e Uberlandia destacam-se negativamente por ndo possuirem em seu quadro
profissionais dessa carreira, enquanto Juiz de Fora e Montes Claros possuem 8
analistas, demonstrando necessidade de adequac&o da distribuicao dos profissionais
entre as Regionais. As Regionais Divindpolis, Juiz de Fora, Montes Claros, Tedfilo
Otoni e Timéteo destacam-se por possuirem 10 ou mais servidores em seu quadro de
pessoal. A tabela abaixo apresenta a relagdo de “outros” servidores nas Regionais

que os possuem.

Tabela 3.2 — “Outros” servidores das Diretorias Regionais, Minas Gerais, 2018.

Diretoria Regional "Outros" servidores
Almenara Dois estagiarios
Araguai Assessoramento técnico
Curvelo Motorista; Servicos Gerais
Divinépolis 2 Assessoramento técnico; 1 assistente administrativo
Governador Valadares 2 Assessoramento técnico; 2 assistente administrativo
Juiz de Fora 2 Assessoramento técnico; 1 assistente administrativo
Metropolitana 2 Assessoramento técnico; 1 assistente administrativo
Muriaé 1 Assessoramento técnico; 1 estagiario
Paracatu Analista Universitario da Saude
Passos Estagiario
Patos de Minas Assistente administrativo
Pog¢os de Caldas 1 Assessoramento técnico; 1 estagiario
Salinas 1 Assessoramento técnico
S80 Jodo Del Rei 1 Assessoramento técnico
Timoteo 1 Assessoramento técnico
Uberaba 1 Assessoramento técnico
Uberlandia 1 Assessoramento técnico; 1 assistente administrativo

Fonte: Dados internos DIPPRE. Elaboracgéo prépria.

Considerando o quadro de pessoal das Diretorias Regionais, € possivel
analisar o cruzamento entre os técnicos das Regionais (analistas de gestéo e politicas
publicas em desenvolvimento e assistentes de gestdo e politicas publicas em
desenvolvimento) e os municipios, para cada Diretoria Regional, obtendo a relagao
técnicos/municipios, conforme apresentado na tabela abaixo. A hipotese, que sera
confirmada ou ndo durante a andlise dos dados do indice de Capacidade Estatal, €
que quanto maior a relagao técnico/municipio, maior a capacidade estatal da Diretoria

Regional.
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Tabela 3.3 — Relagédo técnicos por municipios em cada Diretoria Regional, Minas

Gerais, 2018
Técnicos por Municipios por
Diretoria Regional Diretoria Diretoria Técnicos/municipios
Regional Regional

Almenara 0 17 0,00
Araguai 2 17 0,12
Curvelo 5 22 0,23
Diamantina 2 23 0,09
Divinépolis 5 60 0,08
Governador Valadares 1 68 0,01
[tuiutaba 1 15 0,07
Juiz de Fora 12 58 0,21
Metropolitana 2 50 0,04
Montes Claros 15 63 0,24
Muriaé 3 61 0,05
Paracatu 4 16 0,25
Passos 2 29 0.07
Patos de Minas 5 21 0,24
Pocos de Caldas 0 53 0,00
Salinas 1 25 0,04
Sao0 Jodo Del Rei 2 63 0,03
Tebfilo Otoni 8 31 0.26
Timéteo 5 67 0,07
Uberaba 4 18 0,22
Uberlandia 0 16 0,00
Varginha 2 60 0,03
Total 81 853 0,09

Fonte: Dados internos DIPPRE. Elaboracgéo prépria.

De acordo com os dados da tabela, percebe-se que existe uma relagao
meédia de 0,09 técnico por municipio, considerando o total de técnicos nas Diretorias
Regionais e o total de municipios mineiros. As Regionais Almenara, Divindpolis,
Governador Valadares, ltuiutaba, Metropolitana, Muriaé, Passos, Po¢os de Caldas,
Salinas, Sédo Joado del-Rei, Timéteo, Uberlandia e Varginha apresentam relagao
técnico/municipio inferior a média estadual (0,9), com destaque negativo para
Almenara, Governador Valadares, Pocos de Caldas e Uberlandia, que apresentam

relacdo igual ou inferior a 0,03.

Ja as Diretorias Regionais de Araguai, Curvelo, Diamantina, Divinopolis,
Juiz de Fora, Montes Claros, Paracatu, Patos de Minas, Tedfilo Otoni e Uberaba
apresentam relacao técnico/municipio igual ou superior a média estadual de 0,09.

Destacam-se positivamente as Regionais Curvelo, Juiz de Fora, Montes Claros,



39

Paracatu, Patos de Minas e Uberaba, com relag&o técnico/municipio igual ou superior
a0,2.

De acordo com o exposto, percebe-se que existem disparidades entre o
quadro de pessoal das Diretorias Regionais, com algumas apresentando maior
relacido de técnicos por municipios referenciados. Existe uma hipotese, que sera
analisada no tdpico de analise do ICEDRS burocratica, de que quanto maior a relagao

técnico/municipios, maior a capacidade estatal da Diretoria Regional.
3.5 Orcamento e custos das Diretorias Regionais

Os recursos para custeio das despesas gerais das Diretorias Regionais,
entre elas diarias, locacéo de veiculos, combustivel, aluguel, IPTU, estagiario, servidor
MGS, etc., sdo oriundas da acdo orcamentaria 2992. Até 2018, os recursos eram
provenientes da fonte 10, denominada recursos ordinarios, que diz respeito a recursos
do tesouro estadual para os quais ndo existe destinacdo especifica. Em 2019, o
recurso para custeio passou a ser proveniente da fonte 71, destinada ao

financiamento do fundo estadual da erradicagc&o da miséria.

Em termos praticos, a alteracdo da fonte ndo afeta o uso dos recursos de
custeio das Regionais, sendo apenas uma reorganiza¢do do orgamento da Secretaria.
Através dos dados da Lei Orgamentaria Anual (LOA) é possivel realizar uma evolugéo
do valor planejado para custeio das Diretorias Regionais, entre os anos 2016-2019,
visando analisar o comportamento orgcamentario durante a ultima gestéo estadual e
evitando comparacdes entre as gestdes, que ndo é objeto das analises realizadas.
Cabe ressaltar o contexto de crise fiscal em que esta inserido o estado de Minas
Gerais, que demanda redugéo do or¢amento para execugéo de varias politicas e que
pode ser um fator explicativo para reduc¢do consideravel do orgcamento entre 2016 e
2017.
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Gréfico 3.4 — Valor planejado em reais para custeio das Diretorias Regionais, Minas
Gerais, 2016 — 2019
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Fonte: Minas Gerais, 2016, 2017, 2018, 2019. Elaboracéo propria

De acordo com os dados apresentados no grafico acima, percebe-se que
0s recursos planejados para custeio das Diretorias Regionais sofreram alteracdes
significativas entre os anos analisados. De 2016 para 2017, o recurso planejado sofreu
reducgdo de R$ 1.056.488,00, o que representa uma queda de aproximadamente 43%
em relagc&o ao ano anterior. Ja de 2017 para 2018, o orgamento planejado para custeio
das Diretorias Regionais obteve crédito de R$ 508.879,00 em relagéo ao orgamento
do ano anterior, representando um acréscimo de 36,5%, enquanto de 2018 para 2019
o orcamento planejado sofreu nova redugéo, dessa vez de 9,1%, representando R$

172.879,00 a menos em relac&o ao ano anterior.

Além do valor planejado nas Leis Or¢amentarias Anuais, € importante
analisar os valores empenhados, liquidados e pagos nos anos analisados, buscando
entender o valor real de custeio das Diretorias Regionais. De acordo com o Tesouro
Nacional (2018), o empenho € o primeiro estagio da despesa, podendo ser
classificado como ato realizado por autoridade competente que cria para o Estado
uma obrigacdo de pagamento, sendo considerado um valor que o 6rgao publico
reserva para efetuar um pagamento planejado. O valor empenhado deve passar pelo
crivo da liquidagdo, a segunda etapa da despesa, ocorrendo apds O servigo ser

executado, e ocorrendo, posteriormente, o pagamento. Os valores empenhados,
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liqguidados e pagos pela agdo or¢camentaria 2992 entre 2016 e 2018 estéo

representados no grafico a seguir.

Gréfico 3.5 — Valores empenhados, liquidados e pagos em reais na agao 2992, Minas
Gerais, 2016 — 2018
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Fonte: Portal da transparéncia de Minas Gerias. Elaboracéo prépria

De acordo com o grafico acima, percebe-se que em 2016 o valor
empenhado foi de R$ 1.398.554,84, o que corresponde a 57% do valor planejado,
enquanto o valor liquidado corresponde a 48,7% do planejado e 0 pago a apenas
35,8%. Se em 2016 provavelmente ocorreu um planejamento superestimado, em
2017 provavelmente ocorreu o contrario, uma vez que o valor empenhado, R$
1.700.190,95, corresponde a 121,8% do valor planejado na LOA do ano, o valor
liquidado a 94,9% e o pago a 60,8%. Como o valor emprenhado é 21,8% maior que 0
valor planejado, entende-se que algumas ac¢fes que seriam realizadas com o
orcamento da agdo 2992 nao puderam ser liquidadas por falta de recursos ou
mudang¢as no planejamento. Em 2018 ocorreu um retorno ao planejamento
superestimado, uma vez que o valor empenhado correspondeu a 75,6% do valor
planejado na LOA daquele ano, enquanto o valor liquidado correspondeu a 64,5% e o

pago a 51,6%.

Ademais, de acordo com documentos internos da DIPPRE, é possivel

analisar o valor estimado do custo anual das Diretorias Regionais, bem como o custo
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por item de despesa, conforme apresentado no grafico 3.6. Inicialmente, percebe-se
que o custeio das Diretorias Regionais totaliza R$ 1.480.936,72, correspondendo a
85,5% do orgcamento aprovado para 2019, o que limita o uso do recurso para
desenvolvimento de a¢gdes com os municipios. A maior parcela do custo diz respeito
ao pagamento dos servidores da MGS e estagiarios, correspondendo a 30,6% do
custo estimado. Cabe ressaltar que 11 Regionais (Almenara, Divinépolis, Governador
Valadares, ltuiutaba, Montes Claros, Muriaé, Passos, Patos de Minas, Sdo Jo&o del-
Rei, Tedfilo Otoni e Varginha) possuem servidores MGS ou estagiarios em seu quadro

de pessoal.

O custo do aluguel ou cessdo onerosa corresponde a 24,6% do total
estimado, sendo que 9 Regionais (Curvelo, Governador Valadares, Juiz de Fora,
Montes Claros, Paracatu, Patos de Minas, S&o Jo&o del-Rei, Tedfilo Otoni e Varginha)
possuem contrato de aluguel ou cess&o onerosa. Ja o custo de telefonia e internet
corresponde a 19,8%, enquanto o quarto maior custo € com locagdo de veiculo e
combustivel, que representa 154% do total (as Regionais Almenara, Araguai,
Curvelo, Divinopolis, Governador Valadares, Juiz de Fora, Montes Claros, Passos,
Salinas, Tedfilo Otoni, Uberaba e Varginha possuem carros locados). O quinto maior
custo é de agua, energia elétrica, condominio e IPTU, que representam 7% do total.
Ja o custo com diarias e passagens corresponde a 1,7% do total estimado, enquanto

o com locac&o de impressoras corresponde a 0,9%.

Gréfico 3.6 — Estimativa de custos das Diretorias Regionais por item de despesa,
Minas Gerais, 2019
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Fonte: Documentos internos DIPPRE. Elaborac¢éo prépria.
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Grafico 3.7 — Estimativa de custo por Diretoria Regional, Minas Gerais, 2019
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Fonte: Documentos internos DIPPRE. Elaboragéo prépria.

Além da estimativa de custo das Diretorias como um todo, existe também
uma estimativa de custo por cada Regional. De acordo com o grafico acima, percebe-
se que Montes Claros apresenta maior custo, com R$ 196.753,01, 13,3% do custo
total das Regionais. Sua maior despesa é com pagamento de dois servidores MGS,
totalizando um custo anual de R$ 78.223,80. Além de Montes Claros, Tedfilo Otoni e
Juiz de Fora também apresentam custos superiores a R$ 100.000,00, sendo que 0s
dispéndios das trés Regionais correspondem a 34,2% do custo total. Além disso,
correspondem aos trés maiores custos com aluguel/cesséo onerosa, € Montes Claros

e Tedfilo Otoni aos dois maiores custos com MGS/estagiarios.

Os trés menores custos sdo das Regionais Pogos de Caldas, Muriaé e
Diamantina, todas inferiores a R$ 10.000,00. Elas ndo possuem despesa com
aluguel/cessado onerosa e apenas Muriaé possui custo com MGS/estagiario. Dessa
forma, percebe-se que trés Regionais possuem custo de até R$ 10.000,00, cinco
possuem custo entre R$ 10.000,00 e R$ 50.000,00, sete possuem custo de R$
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50.000,00 a R$ 80.000,00, quatro de R$ 80.000,00 a R$ 100.000,00 e trés mais de

R$ 100.000,00.

Tabela 3.4 — Relag&o custo por municipio nas Diretorias Regionais, Minas Gerais,

2019
Diretoria Regional Mumm!olos Custo por regional Cust_o por
por regional municipio

Almenara 17 R$ 52.726,91 R$ 3.101,58
Aracuai 17 R$ 36.633,25 R$ 2.154,90
Curvelo 22 R$ 72.947,76 R$ 3.315,81
Diamantina 23 R$ 7.742 66 R$ 336,64
Divinépolis 60 R$ 88.239,64 R$ 1.470,66
Governador Valadares 68 R$ 98.019,79 R$ 1.441.47
ltuiutaba 15 R$ 70.188,80 R$ 4.679,25
Juiz de Fora 58 R$ 116.784,93 R$2.013,53
Metropolitana 50 R$ 14.642,07 R$ 292,84
Montes Claros 63 R$ 196.753,01 R$ 3.123,06
Muriaé 61 R$ 5.954,48 R$ 97,61
Paracatu 16 R$ 62.154,57 R$ 3.884,66
Passos 29 R$ 81.703,48 R$2.817,36
Patos de Minas 21 R$ 82.207,88 R$ 3.914,66
Pocos de Caldas 53 R$ 1.377,34 R$ 25,99
Salinas 25 R$ 37.884,23 R$ 1.515,37
Sao0 Jodo del-Rei 63 R$ 67.158,92 R$ 1.066,01
Tedfilo Otoni 31 R$ 192.893,26 R$ 6.222,36
Timoteo 67 R$ 20.611,52 R$ 307,63
Uberaba 18 R$ 37.790,83 R$ 2.099,49
Uberlandia 16 R$ 63.923,54 R$ 3.995,22
Varginha 60 R$ 72.597,82 R$ 1.209,96
Total 8563 RS$ 1.480.936,71 R$ 1.736,15

Fonte: Dados internos DIPPRE. Elaboracgéo prépria.

De acordo com os dados de custo e municipios por Diretoria Regional, €

possivel estabelecer uma relagdo de custo por municipio em cada Diretoria Regional.

Esse valor ndo representa o valor gasto por cada Regional para atender os municipios,

representa apenas uma divisdo do seu custo pela quantidade de municipios que

abrange. Inicialmente, percebe-se que existe um custo médio de R$ 1.736,15,

considerando os 853 municipios mineiros e o custo total das Diretorias Regionais.

A Regional de Tedfilo Otoni apresenta a maior relagdo custo/municipios,

com R$ 6.222,36, seguida por Uberlandia e Patos de Minas. Além das trés citadas,

Almenara, Araguai, Curvelo, ltuiutaba, Juiz de Fora, Montes Claros, Paracatu, Passos

e Uberaba apresentam valores superiores a média obtida. Pogos de Caldas apresenta

0 menor custo por municipios, com R$ 25,99, seguido por Muriaé e Metropolitana,
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Além das trés citadas, Diamantina, Divindpolis, Governador Valadares, Salinas, S&o

Joéo del-Rei, Timoteo e Varginha apresentam valores menores que a média obtida.

Portanto, de acordo com o exposto, percebe-se que as Diretorias Regionais
apresentam diferencas nos valores de custeio, explicado pela variagdo no tipo de
locagéo de imdvel, custo ou ndo com aluguel de veiculo, funcionarios da MGS e
estagiarios. Percebe-se, também, que o valor para manter as Regionais abertas, com
a estrutura que possuem hoje, consome 85,5% do orcamento aprovado para 2019
(que ainda pode sofrer redugdes), o que implica no desenvolvimento de acfes para
0s municipios e a¢des de melhoria nas estruturas. O proximo capitulo tratara sobre a

analise da capacidade estatal das Diretorias Regionais.
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4 A CAPACIDADE DAS DIRETORIAS REGIONAIS DA SEDESE

O presente capitulo tratara sobre a capacidade estatal das Diretorias
Regionais da Sedese. Inicialmente, sera apresentada a metodologia utilizada para
elaboracdo da monografia, para obtencdo dos dados e para elaboracéo do indice de
Capacidade Estatal das Diretorias Regionais da Sedese. Posteriormente, sera
apresentada a analise do ICEDRS por dimenséo e geral, utilizando dados secundarios

e de entrevistas para complementar as analises quantitativas.
4.1 Metodologia

A anadlise da capacidade estatal das Diretorias Regionais da Sedese,
conforme modelo analitico da pesquisa (se¢éo 2.1), utilizou de documentacgao indireta,
ja apresentada nos capitulos anteriores e compilada no apéndice 3, e de
documentacéo direta. Esta diz respeito ao levantamento de dados onde os fendmenos
de interesse acontecem, e nesta pesquisa consistiu de questionario aplicado aos
diretores e técnicos das 22 Diretorias Regionais € 4 entrevistas com alguns atores
relevantes no desempenho das atividades das Diretorias. (MARCONI e LAKATOS,
2003).

Considerando a classificagdo de Gil (2002), a pesquisa pode ser
considerada descritiva, cujo objetivo primordial € a descricdo de caracteristicas do
fendmeno, estabelecendo relagdes entre as variaveis da capacidade estatal

identificadas.

A abordagem de aproximacédo e analise do objeto € mista (quantitativa e
qualitativa). Os dados quantitativos foram obtidos pelo questionario on-line
(apresentado no apéndice 1), enviado para o e-mail dos servidores das Diretorias
Regionais. As 41 perguntas fornecem subsidios para coletar evidéncias sobre as
variaveis do modelo analitico, enquanto as entrevistas subsidiam informacgdes sobre
as variaveis que se destacaram apds o tratamento dos dados, buscando qualificar a

analise.

O questionario alcangou 142" servidores, incluindo diretores regionais,

analistas de gestao e politicas publicas em desenvolvimento, assistentes de gestéo e

' Para realizacdo da pesquisa, foram excluidos da amostra os 11 funcionarios MGS, 4 estagiarios, 1
motorista e um servidor de servicos gerais, uma vez que ndo atuam diretamente com as funcbes da
Diretoria Regional.
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politicas publicas em desenvolvimento, auxiliares de servigos operacionais € demais
técnicos de carreiras/cargos distintos. Foi realizado um pré-teste com servidor de uma
Diretoria Regional, buscando identificar possiveis problemas com o questionario. Apos
o pré-teste, o servidor enviou uma série de ponderagbes que foram analisadas e,

algumas delas, incorporadas ao questionario.

Objetivando alcancar o maior numero de respostas, o link do questionario
foi enviado em trés momentos, com intervalos minimos de 2 semanas entre eles, para
o e-mail de todos servidores da amostra e de cada Diretoria Regional, o qual os
servidores também possuem acesso. Além disso, 0 questionario ficou disponivel para
resposta durante 3 meses. Entretanto, mesmo apds os varios momentos de envio e o
esforco para alcangcar o maximo de respostas possiveis, a pesquisa obteve 36
respondentes, conforme apresentado na tabela 4.3. Devido ao baixo numero de
respostas, ndo alcangando os niveis minimos estatisticos de representatividade, as
analises realizadas se circunscrevem ao conjunto de respostas, n&o sendo passiveis

de generalizagdes para o universo de servidores das regionais.

Existem duas maneiras de se verificar a distribuicdo? estatistica das
respostas, apesar do nao alcance dos niveis minimos de representatividade
estatisitica. A primeira € comparar o percentual de servidores por Regional em relagéo
ao total de servidores com o percentual de respondentes por Regional em relagéo ao
total de respondentes (tabela 4.1). A segunda maneira € comparar o percentual de
servidores por cargo/carreira em relagéo ao total de servidores com o percentual de
respondentes por cargo/carreira em relagao ao total de respondentes (tabela 4.2). As

tabelas abaixo apresentam os dados dessas relacdes.

2 Considerando a amostra de 142 servidores, nivel de confianca de 95% e margem de erro de 5, uma
amostra representativa em termos estatisticos possuiria 104 respostas.
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Tabela 4.1 — Comparacéo de percentual de servidores e respondentes por Diretoria
Regional, Minas Gerais, 2019

Diretoria Regional

Percentual de servidores por

Percentual de respostas

Regional por Regional
Almenara 1,4% 55%
Araguai 2.8% 2.8%
Curvelo 3.5% 2.8%
Diamantina 21% 2.8%
Divindpolis 6,4% 2.8%
Governador Valadares 21% 2.8%
ltuiutaba 2.1% 2,8%
Juiz de Fora 13,5% 8,4%
Metropolitana 42% 2.8%
Montes Claros 14,9% 13,9%
Muriaé 4.2% 5,5%
Paracatu 42% 2.8%
Passos 21% 2.8%
Patos de Minas 4 9% 2.8%
Pocos de Caldas 21% 5,5%
Salinas 2.8% 2.8%
Séo Jodo del-Rei 2,8% 5,5%
Tedfilo Otoni 7.7% 2,8%
Timoteo 7.1% 5,5%
Uberaba 4 2% 55%
Uberlandia 2,8% 2,8%
Varginha 21% 2.8%
N.R. - 5,5%
Total 100,0% 100,0%

Fonte: Dados internos DIPPRE e dados do questionario. Elaboragéo prépria.
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Tabela 4.2 — Comparacéo de servidores por carreira e respondentes, Minas Gerais,

2019

Percentual de servidores
por cargo/carreira em

Cargo/carreira relagdo ao total de

Percentual de
respondentes por
cargo/carreira em relagao

servidores ao total de respondentes
Diretor Regional 15,5% 25,0%
Analista de Gestao e Politicas 33.7% 58 3%

Publicas em Desenvolvimento

Assistente de Gestéo e
Politicas Publicas em 25,4% 8,3%
Desenvolvimento

Aucxiliar de Servigos

0 O 10,6% 5,6%
peracionais
MGS (limpeza, motorista e
o . 1,4% -
administrativo)
Outros servidores
(recrutamento amplo e 13,4% 2.8%
limitado)
Total 100,0% 100,0%

Fonte: Dados internos DIPPRE e dados do questionario. Elaboragéo prépria.

De acordo com os dados das tabelas acima, percebe-se que, apesar do
conjunto de respostas estar abaixo dos niveis estatisticos convencionais, existe
correspondéncia na distribuicio das respostas do questionario por regional, quando
se considera o total de servidores e os cargos/carreiras. A tabela 4.1evidencia que as
duas Regionais que apresentam maior percentual de servidores, Montes Claros e Juiz
de Fora, apresentam também o maior percentual de respostas na pesquisa. As
demais Regionais, que apresentam percentuais de servidores que variam de 1,4% a
7,7%, apresentam percentuais de respondentes que variam de 2,8% a 5,5%,

demonstrando homogeneidade.

Ademais, considerando o percentual de servidores por cargo/carreira € 0
percentual de respostas por cargo/carreira, percebe-se que a maior parte dos
respondentes s&0 analistas, carreira com maior numero de servidores nas Regionais.
Os diretores regionais, terceiro maior contingente de servidores destas unidades,
apresentam a segunda maior parcela de respondentes, enquanto os assistentes,
segundo maior contingente das Regionais, apresentam a terceira maior parcela de

respondentes.

A analise dos dados quantitativos se estrutura em duas partes: uma

descricdo do perfil dos respondentes; e a descricdo dos resultados do /ndice de
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Capacidade Estatal das Diretorias Regionais da Sedese (ICEDRS), construido com o
objetivo de mensurar a Capacidade Estatal das Diretorias Regionais. Para construgéo
do indice, foram selecionadas 29 das 41 perguntas contidas no questionario aplicado,
com o critério de selegdo baseado na possibilidade de transformacéo da resposta em
uma escala comum. As outras 12 perguntas serdo utilizadas para subsidiar, de forma

qualitativa, as analises realizadas através do ICEDRS.

O ICEDRS varia de 0 a 1, sendo que quanto mais préximo de O, menor a
capacidade estatal, e quanto mais proximo de 1, maior a capacidade. Sera realizada
uma analise por cada dimensao do modelo analitico, através do calculo de média das
respostas obtidas por pergunta. A média das respostas por pergunta na dimensé&o
correspondera ao indice daquela dimenséo e, posteriormente, a média do indice das

dimensdes correspondera ao ICEDRS.

As dimensbes que compdem o ICEDRS sao: ICEDRS1) Burocracia,
ICEDRS2) Técnico-operativo; ICEDRS3) Infraestrutura; ICEDRS4) Autonomig;
ICEDRSS) Articulagao interna; ICEDRS6) Articulac&o externa; ICEDRS7) Alocacéo de

recursos. Desse modo, o ICEDRS corresponde a formula apresentada abaixo:

ICEDRS1 + ICEDRS2 + ICEDRS3 + ICEDRS4 + ICEDRS5 + ICEDRS6 + ICEDRS7
7

ICEDRS =

As categorias de respostas foram transformadas em uma a escalade O a 1
para permitir a igualdade na escala. Com essa transformacéao, percebe-se que quanto
mais proximo de 1 o valor do ICEDRS, maior a média das respostas no questionario
considerando a Escala Likert e maior a propor¢ao de respondentes que assinalaram

4 ou 5. Os quadros abaixo apresentam a troca da Escala Likert pela escala0O a 1.



51

Quadro 4.1 — Dimens&o Burocracia, Minas Gerais, 2019

Dimenséao Pergunta Escala
1=0,00

7) Na sua percepc¢do, em uma escalade 1 a 5, sendo 1 2=0,25

"nenhuma relacdo" e 5 "muita relacao"”, qual o nivel de relagédo 3 = 0,50

entre sua atuacao e sua formacéo académica? 4=0,75

5=1,00

1=0,00

8) Em uma escalade 1 a 5, sendo 1 "nada motivado" e 5

e , " : - 2=025
muito motivado", considerando a maior parte do tempo de 3 =050
atuacdo, qual seu grau de motivagdo com o trabalho realizado 4 - 0’75
na Diretoria Regional? ’
Burocracia >- 1,00
1=0,00

9) Em uma escalade 1 a 5, sendo 1 "nada satisfeito" e 5 2=0,25
"muito satisfeito", qual o seu grau de satisfacdo com o salario 3 =0,50

que recebe? 4=0,75

5=1,00

1=0,00

10) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada satisfeito" e 5 2=0,25
"muito satisfeito"”, qual o seu grau de satisfacdo com as 3=0,50
possibilidades de promoc¢&o/progressao da sua carreira”? 4=0,75
5=1,00

Fonte: Elaboracéo prépria.
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Quadro 4.2 — Dimenséo técnico-operativo, Minas Gerais, 2019

Dimenséao Pergunta Escala

N&o existe oferta de capacita¢gdes = 0,000000000000000
Nao ha regularidade na oferta = 0,166666666666667

Ha cada 3 anos ou mais = 0,333333333333333

De 2 em 2 anos = 0,500000000000000

Anual = 0,666666666666667

Semestral = 0,833333333333333

Bimestral = 1,000000000000000

11) Qual a regularidade da oferta
de capacitagbes pela Sedese
Central sobre os diversos temas
que englobam a sua atuagéo?

Ha mais de 5 anos = 0,20
Entre 3 e 5 anos =0,40
Entre 1 e 3 anos = 0,60

Ha menos de 1 ano = 0,80
Em andamento = 1,00

12) Quando vocé realizou seu
ultimo curso de
capacitagao/aperfeicoamento
profissional?

14) Em uma escalade 1a 5,
sendo 1 "nenhuma aplicacéo" e
5 "muita aplicagéo", qual sua

~ 1=0,00
percepcao sobre o grau de 2 =095
aplicabilidade dos conteudos 3= 0’50
aprendidos nos cursos de 4= 0’75
capacita¢do na pratica 5= 1’00
profissional? (caso nunca tenha '
realizado um curso de
capacitacao, pular essa questao)
o 15) Em uma escalade 1a 5,
Técnico-  sendo 1 "nenhuma habilidade" e 1=0,00
operativo 5 "muita habilidade", selecione 2=0,25
em cada tépico a alternativa 3=0,50
correspondente a sua percepg¢ao 4=0,75
sobre sua habilidade nos itens 5=1,00
citados:
16) Em uma escala de 1a 5,
sendo 1 "nenhum conhecimento” 1=0.00
e 5 "muito conhecimento”, qual o ; 0’25
sua percepg¢ao sobre seu 3= 0’ 50
conhecimento da legislagao que 4= 0’75
diz respeito as atribuicbes e 5= 1’00
responsabilidades do cargo que '
voCcé ocupa?
18) A Diretoria Regional elabora N&o = 0
e mantém banco de dados sobre Sim ; y
a atuacio?
21) Na sua percepgdo, em uma
escalade 1ab, sendo 1 "nada
suficiente" e 5 "muito suficiente”, 1=0,00
qual o nivel de suficiéncia dos 2=0,25
dados disponiveis (informagbes 3=0,50
sobre 0s municipios e as 4=0,75
politicas, por exemplo) para a 5=1,00

tomada de decisdo na atuagao
da Diretoria Regional?

Fonte: Elaboracéo propria
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Quadro 4.3 — Dimenséo infraestrutura, Minas Gerais, 2019

Dimenséao Pergunta Escala
22) A Diretoria Regional possui os Nao =0,0
materiais e servigcos necessarios para Em parte = 0,5
realizac&o do trabalho? Sim=1,0
25) Quantas vezes a Diretoria 3 ou mais vezes = 0,000000000000000
Regional mudou de imével fisico nos 2 vezes = 0,333333333333333
altimos 2 anos? 1 vez = 0,666666666666667
' Nenhuma vez = 1,000000000000000
26) Existem problemas na estrutura
fisica no imdvel atual da Diretoria
Regional? (por problema na estrutura
Infraestrutura fisica entende-se rachadura nas Néo =1
paredes, mofo nas paredes, Sim=0
infiltragcdes, fiacdo exposta que pode
gerar choque elétrico, problemas com
portas, problemas no banheiro, etc.)
27) Se sim, considerando uma escala _
" : " 5=0,00
de 1 a5, sendo 1 "nenhum impacto 4=0095
e 5 "muito impacto”, em que grau os 3= 0’50
problemas na estrutura impactam 5= 0’75
negativamente no desempenho do 1= 1’00
trabalho da Diretoria Regional? ’
Fonte: Elaboracéo prépria.
Quadro 4.4 - Dimenséo autonomia, Minas Gerais, 2019
Dimenséao Pergunta Escala
28) Na sua percepc¢do, em uma escalade 1 a 5, sendo 1 1=0.00
"nenhuma autonomia" e 5 "muita autonomia", qual o grau A
: . . ) 2=0,25
de autonomia da Diretoria Regional para tomada de 3 =050
decis@es sobre sua atuagao? (por autonomia entende-se 4= 0’75
independéncia e liberdade para realizar escolhas sobre _ 4
. . : : ; 5=1,00
como se dara a atuacdo da Diretoria Regional)
29) Na sua percepcédo, considerando uma escala de 1 a 5, _
1] H 1] 1] H H 1] 1 - 0,00
sendo 1 "nada considerada" e 5 "muito considerada", qual o 5 =095
Autonomia 2y de consideragdo das opinides e decisdes da Diretoria 3= 0’50
Regional no processo de formulagdo e implementagéo das A
iy e Az : 4=0,75
politicas publicas de Assisténcia Social e Trabalho, 5=100
Emprego e Renda realizadas pela Sedese Central? ’
30) Na sua percepc¢ao, considerando uma escala de 1 a 5, _
" " " H " 1 - 0,00
sendo 1 "nenhum respaldo" e 5 "muito respaldo”, qual o _
. O s 2=0,25
nivel de respaldo institucional que a Sedese Central da a 3 =0.50
Diretoria Regional com relagéo a decisbes e opinides? (por 4= 0’75
respaldo institucional entende-se apoio, suporte e respeito 5= 1’00

pela Diretoria Regional)

Fonte: Elaboracéo prépria.
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Quadro 4.5 — Dimenséo articulacdo interna, Minas Gerais, 2019

Dimensao

Pergunta

Escala

Articulacéo
interna

31) Com que frequéncia a Diretoria
Regional realiza atividades
internas, como cursos, palestras e
momentos de trocas de
experiéncia, visando capacitar os
seus servidores?

Nunca realizou = 0,000000000000000
Ha cada 3 anos ou mais = 0,166666666666667
Ha cada 2 anos = 0,333333333333333

Anualmente = 0,500000000000000

Semestralmente = 0,666666666666667

Mensalmente = 0,833333333333333

Semanalmente = 1,000000000000000

32) A Diretoria Regional mantém
documentos arquivados sobre

procedimentos operacionais de sua Nao =0,0
responsabilidade, visando facilitar o Em parte = 0,5
aprendizado de novos servidores Sim=1,0
gue porventura venham a
desempenhar essa funcao?

33) Na sua percepc¢ao,
considerando uma escala de 1 a 5, 1=0,00
sendo 1 "nada propicio" e 5 "muito 2=0,25
propicio”, 0 quanto o dia a dia do 3=0,50
trabalho é propicio para troca de 4=0,75
conhecimento entre os servidores 5=1,00

da Diretoria Regional?

34) Na sua percepc¢ao,
considerando uma escala de 1 a 5, 1=0,00
sendo 1 "nenhuma troca de 2=025
conhecimento" e 5 "muita troca de 3=0,50
conhecimento", qual o grau de 4=0,75
troca de conhecimento entre as 5=1,00

Diretorias Regionais?

Fonte: Elaboracéo prépria.
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Dimensao Pergunta Escala
36) Na sua percepc¢éo, considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 1=1,00
"nada importante" e 5 "muito importante", qual o grau de 2=0,75
importancia das parcerias realizadas para execugao do trabalho da 3=0,50
Diretoria Regional? (por muito importante, considera-se que o 4=0,25
trabalho ndo seria realizado sem o auxilio da parceria) 5=0,00
1=0,00
37) Em uma escalade 1 a 5, sendo 1 "péssima" e 5 "6tima", como 2=025
vocé avalia a relagdo da Diretoria Regional com os Conselhos 3=0,50
Municipais de Assisténcia Social? 4=0,75
Articulacéo 5=1,00
externa 1=0,00
38) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "péssima" e 5 "étima", como 2=025
vocé avalia a relagdo da Diretoria Regional com o Conselho 3=0,50
Estadual de Assisténcia Social? 4=0,75
5=1,00
39) Considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma 1=0,00
demanda" e 5 "todas as demandas", qual a propor¢c&o de demandas 2=0,25
dos Conselhos Municipais de Assisténcia Social e do Conselho 3=0,50
Estadual de Assisténcia Social que séo atendidas pela Diretoria 4=0,75
Regional? 5=1,00
Fonte: Elaboracéo prépria.
Quadro 4.7 — Dimenséao alocagao de recursos, Minas Gerais, 2019
Dimenséao Pergunta Escala
40) Na sua percepc¢édo, considerando uma escala de 1 a 5, ; ~ ggg
sendo 1 "nenhuma liberdade" e 5 "muita liberdade", qual o grau 3= 0’50
de liberdade da_Diretori‘a Re_gion_al para glocgr 0S recursos 4= 0’75
Alocacéo destinados as Diretorias Regionais? 5 =100
de recursos 41) Caso tenha respondido 1 ou 2 na questdo acima, 1=0,00
considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 "muito impacto 2=025
negativo" e 5 "muito impacto positivo", qual o grau de impactono 3 =0,50
trabalho da Diretoria Regional gerado pela baixa liberdade de 4=0,75
alocacéo dos recursos? 5=1,00

Fonte: Elaboracéo prépria.

Ressalta-se que o indice foi construido com base na percepcédo dos

respondentes da pesquisa, possuindo, portanto, elementos de ordem subjetiva. Nesse

sentido, é importante analisar os dados obtidos de maneira moderada. Para obter uma

analise objetiva, sera adotada a seguinte classificagdo em relagdo aos valores do
ICEDRS: 0,0000 a 0,3999, ICEDRS baixo; 0,4000 a 0,6999, ICEDRS razoavel; 0,7000

a 1,0000 ICEDRS ailto.
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Ja a analise qualitativa considera as respostas das entrevistas, aos quatro
servidores ligados as Regionais. Eles foram selecionados de acordo com a
disponibilidade, sendo dois analistas (maior contingente de pessoal nas Diretorias
Regionais), uma assistente e a Diretora de Coordenagdo de Politicas Publicas
Regionais da Sedese, instancia central que coordena a atuagc&o das Diretorias.
Buscou-se realizar um contraponto entre as respostas dos servidores Regionais com
a servidora da central, objetivando captar se existe homogeneidade ou

heterogeneidade nas falas. O roteiro de entrevistas consta no Apéndice 2.

O subtépico seguinte trata do perfil dos respondentes do questionario:
tempo de servigo na Regional, tempo de servigo nas politicas de Assisténcia Social e
Trabalho, Emprego e Renda, nivel de instru¢cdo e curso superior realizado.

Posteriormente, no item 4.3, sera analisado o ICEDRS, geral e por dimensé&o.
4.2 Perfil dos respondentes do questionario

O presente subtopico possui objetivo de descrever o perfil dos
respondentes da pesquisa. Conforme ja mencionado, dos 142 servidores aos quais
foi enviado o questionario, 36 responderam a pesquisa, o que representa 25,3% deste
total. A tabela 4.3 apresenta 0 numero de respondentes em cada Diretoria Regional,
0 numero de servidores da amostra e a porcentagem de resposta em relagdo a

amostra.

Percebe-se que a Diretoria Regional de Almenara foi a unica em que 100%
dos servidores responderam o questionario. Além de Almenara, a unica Regional em
que mais de 50% respondeu foi Pogos de Caldas, com 66,7%, enquanto o destaque
negativo nesse quesito € Tedfilo Otoni, com 9,1% de respondentes em relagéo ao total
de servidores da amostra. Dois servidores nao assinalaram a Diretoria Regional em

que estao alocados.
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Tabela 4.3 — Numero de resposta por Diretoria Regional e porcentagem de resposta
em relagdo ao numero de servidores da amostra, Minas Gerais, 2019

. % de
. Numero de
Diretoria Regional IR €5 servidores respost~a s em
respostas da amostra relagado a
amostra

Almenara 2 2 100,0%
Araguai 1 4 25,0%
Curvelo 1 5 20,0%
Diamantina 1 3 33,3%
Divindpolis 1 9 11,1%
Governador Valadares 1 3 33,3%
[tuiutaba 1 3 33,3%
Juiz de Fora 3 19 15,8%
Metropolitana 1 6 16,7%
Montes Claros 5 21 23,8%
Muriaé 2 6 33,3%
Paracatu 1 6 16,7%
Passos 1 3 33,3%
Patos de Minas 1 7 14,3%
Pocos de Caldas 2 3 66,7%
Salinas 1 4 25,0%
Sao0 Jodo del-Rei 2 4 50,0%
Tedfilo Otoni 1 11 9.1%
Timoteo 2 10 20,0%
Uberaba 2 6 33,3%
Uberlandia 1 4 25,0%
Varginha 1 3 33,3%
N.R. 2 - -

Total 36 142 25,3%

Fonte: Dados do questionario. Elaboragéo propria.

A respeito do cargo ocupado pelo servidor, de acordo com a tabela 4.4 e
conforme ja apresentado na metodologia, percebe-se que a maior parte dos
respondentes s&o analistas, representando 58,3% do total. Os Diretores Regionais
totalizam 9 respostas, 0 que representa 25% dos respondentes, enquanto os
assistentes representam 8,3%. 2 servidores da carreira de auxiliar de servigos
operacionais responderam a pesquisa, enquanto apenas 1 possui cargo

comissionado.
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Tabela 4.4 — Frequéncia e porcentagem de respostas por cargo ocupado, Minas

Gerais, 2019
Cargo ocupado Frequéncia Porcentagem
Diretor Regional 9 25,0%
Analista de ge_stao e politicas publicas o1 58 3%
em desenvolvimento
Assistente de gestao e politicas publicas o
. 3 8,3%
em desenvolvimento
Auxiliar de servi¢os operacionais 2 5,6%
Cargo comissionado 1 2.8%
Total 36 100,0%

Fonte: Fonte: Dados do questionario. Elaboragéo propria.

Outra questao abordada pela pesquisa diz respeito ao tempo de servigo
dos servidores na Diretoria Regional e 0 tempo de servico com as tematicas da
Assisténcia Social e do Trabalho, Emprego e Renda. Percebe-se que a maior parcela
dos servidores que responderam a pesquisa (41,7%) possui de 3 a 5 anos de trabalho
na Diretoria Regional e 25,0% mais de 10 anos. 22,2% dos servidores possuem de 1
a 3 anos de trabalho na Regional e 11,1% menos de 1 ano. Nenhum servidor afirmou
possuir entre 5 e 10 anos de trabalho na regional, fato que pode ser explicado, entre
outros motivos, pela nomeacédo dos servidores aprovados no concurso de 2013
apenas em 2015. Percebe-se, portanto, que os respondentes da pesquisa possuem
elevado tempo de servigo na Diretoria Regional, um ponto positivo para a capacidade
burocratica, uma vez que os servidores ja estdo familiarizados com a atuagédo da

Regional e com as tematicas da Secretaria, o que facilita a implementacgéo das agdes.

Tabela 4.5 — Tempo de servigo na Diretoria Regional, Minas Gerais, 2019
Tempo de servigo na Diretoria

Frequéncia Porcentagem

Regional
Menos de 1 ano 4 11,1%
De 1 a3 anos 8 22.2%
De 3 a5 anos 15 41.7%
Mais de 10 anos 9 25,0%
Total 36 100,0%

Fonte: Dados do questionario. Elaboragéo propria.

A tabela 4.6 diz respeito aos resultados sobre o tempo de servico dos
servidores com as tematicas da Assisténcia Social e/ou do Trabalho, Emprego e
Renda. Metade dos respondentes afirmaram possuir mais de 10 anos de trabalho
com pelo menos uma das tematicas. Como apenas 9 afirmaram possuir mais de 10

anos de trabalho na Regional, pode-se inferir que 9 servidores ja possuiam
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experiéncia com pelo menos uma das tematicas antes de ingressar na Diretoria
Regional. Além disso, 25% dos respondentes afirmaram possuir de 5 a 10 anos de
experiéncia com pelo menos uma das tematicas, enquanto 22,2% afirmaram possulir
de 3 a 5 anos de experiéncia. Apenas 1 servidor afirmou possuir de 1 a 3 anos. Desse
modo, percebe-se que o0s respondentes da pesquisa apresentam uma trajetéria
relacionada ao escopo de atuagdo da Diretoria Regional, fator importante para a
capacidade burocratica, relacionado ao grau de profissionalizagdo dos servidores,

segundo Cavalcante, Pereira e Gomide (2017).

Tabela 4.6 — Tempo de servigo nas Tematicas de Assisténcia Social e Trabalho,
Emprego e Renda, Minas Gerais, 2019

Tempo de servigo nas tematicas
de Assisténcia Social e/ou Frequéncia Porcentagem
Trabalho, Emprego e Renda

De 1 a3 anos 1 2.8%
De 3 a5 anos 8 22.2%
De 5 a 10 anos 9 25,0%
Mais de 10 anos 18 50,0%
Total 36 100,0%

Fonte: Fonte: Dados do questionario. Elaboragéo propria.

As Ultimas perguntas que possuiam 0 objetivo de construir o perfil dos
respondentes da pesquisa dizem respeito ao nivel de instrugdo e da formagéo
académica. Segundo a tabela 4.7, percebe-se que a maioria dos respondentes
possuem especializacao completa (50,0%), seguido por ensino superior completo
(19,4%) e mestrado completo (13,9%). Além disso, 8,3% dos respondentes afirmaram

possuir ensino médio completo e 1 servidor afirmou possuir doutorado completo.

Tabela 4.7 — Nivel de instru¢cdo dos respondentes, Minas Gerais, 2019
Nivel de instrucao Frequéncia Porcentagem

Ensino médio completo 3 8,3%
Ensino superior completo 7 19,4%
Especializacdo completa 18 50,0%
Mestrado em andamento 2 56%
Mestrado completo 5 13,9%
Doutorado completo 1 2.8%
Total 36 100,0%

Fonte: Dados do questionario. Elaboragéo propria.
Como apenas 3 servidores afirmaram possuir apenas ensino médio

completo, 33 respondentes possuem ensino superior completo. Segundo a tabela 4.8,
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a maior parcela dos respondentes realizou curso superior de psicologia (33,3%),
seguido pelo curso de servico social (30,3%), enquanto 9,1% realizaram curso
superior em administracdo publica/gestéo publica. 6,1% dos respondentes cursaram
ciéncias sociais, mesmo percentual de direito e pedagogia. 3,0% cursaram engenharia

agrondmica, mesmo percentual de filosofia e historia.

Tabela 4.8 — Curso superior realizado pelos servidores entrevistados, Minas Gerais,

2019

Curso superior realizado Frequéncia Porcentagem
Psicologia 11 33,3%
Servi¢o Social 10 30,3%
Administracdo Publica/Gestao Publica 3 9. 1%
Ciéncias Sociais 2 6,1%
Direito 2 6,1%
Pedagogia 2 6,1%
Engenharia Agronémica 1 3,0%
Filosofia 1 3,0%
Histéria 1 3,0%
Total 33 100,0%
Nao se aplica 3

Total 36

Fonte: Dados do questionario. Elaboragéo propria.

A Resolucdo do Conselho Nacional de Assisténcia Social numero 17, de
20 de junho de 2011 € o instrumento que reconhece as categorias profissionais de
nivel superior que atendem as especificidades dos servigos socioassistenciais e as
fungbes essenciais para realizar a gestdo do SUAS. De acordo com o artigo 3° da
Resolugao, as categorias profissionais que, preferencialmente, poderdo compor a
gestdo do SUAS sao assistente social, psicélogo, advogado, administrador,
antropdlogo, contador, economista, economista doméstico, pedagogo, socidlogo e
terapeuta ocupacional (BRASIL, 2011). Dessa forma, percebe-se que 84,9% dos
respondentes da pesquisa se enquadram nas categorias definidas pela Resolucéo,
sendo esse um indicativo positivo de profissionalizacdo da burocracia da politica de

assisténcia social nas Diretorias Regionais.

Portanto, realizado um levantamento sobre o perfil dos respondentes da
pesquisa, conclui-se que esses servidores sdo, em sua maioria, analistas de gestéo e
politicas publicas em desenvolvimento, possuem mais de 3 anos de experiéncia nas

Diretorias Regionais, mais de 5 anos de experiéncia nas tematicas de Assisténcia
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Social e/ou Trabalho, Emprego e Renda, nivel de instrugdo elevado, com formagéo

nas areas de psicologia ou servi¢os sociais.

Esse perfil mostra-se adequado para realizagéo do trabalho nas Diretorias
Regionais, considerando os dispositivos normativos que regem a atuacao desses
profissionais, conforme relatado no capitulo 3. Além disso, considerando o referencial
tedrico que trata sobre a capacidade estatal, percebe-se que o perfil dos respondentes
se mostra compativel com a profissionalizagdo burocratica, uma vez que apresentam
vinculo estatutario, bom grau de instrucado, trajetoria nas tematicas que fazem parte
do escopo de atuacao da Diretoria Regional e compatibilidade entre a formacéo e a
pratica profissional, variaveis destacadas por Cavalcante, Pereira e Gomide (2017). O

topico seguinte apresenta o ICEDRS, geral e por dimenséo.
4.3 indice de Capacidade Estatal das Diretorias Regionais da Sedese

O presente subtopico ird apresentar o indice de Capacidade Estatal das
Diretorias Regionais, em suas setes dimensdes e de maneira global. Para elaboracéo
do indice, os valores da Escala Likert que compunham o questionario foram
transformados para valores que variam de 0 a 1. Dessa forma, quanto mais proximo
de 1 for o ICEDRS, tem-se que maior € a capacidade estatal das Diretorias Regionais
considerando apenas 0 conjunto de respostas, maior € a média das respostas dos
servidores, e maior € a proporgdo de servidores que responderam 4 ou 5 nas

perguntas.

A analise do indice sera complementada com a opinido dos quatro
entrevistados, bem como por cruzamentos do valor da capacidade estatal de algumas
Diretorias Regionais com informacbes obtidas através da documentacio indireta,
objetivando estabelecer relagdes entre as condicionantes da capacidade estatal e o
ICEDRS, e responder algumas hipbteses apresentadas. Para realizar os
cruzamentos, foram selecionadas sete Regionais, a saber. Almenara, Diamantina,
ltuiutaba, Muriaé, Pogos de Caldas, S4o Jodo del-Rei e Uberaba. Essas Diretorias
foram selecionadas por apresentar mais de 30% de respondentes na pesquisa em

relacdo ao seu total de servidores da amostra.
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431 |CEDRS Burocracia

A primeira dimenséo do ICEDRS mede a capacidade estatal relacionada a
burocracia, ou seja, aos servidores das Diretorias Regionais. Para construcao do
ICEDRS1 foram selecionadas 4 perguntas do questionario. A tabela abaixo apresenta

o valor do ICEDRS por pergunta e o valor do ICEDRS da dimenséo.

Tabela 4.9 — ICEDRS Burocracia, Minas Gerais, 2019

Pergunta ICEDRS

7) Na sua percepc¢ado, em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma

relacédo" e 5 "muita relagao", qual o nivel de relagao entre sua atuagao 0,7652

e sua formagao académica?
8) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada motivado" e 5 "muito

motivado", considerando a maior parte do tempo de atuacéo, qual seu 0,6111

grau de motivagdo com o trabalho realizado na Diretoria Regional?
9) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada satisfeito" € 5 "muito

e . ~ . 0,2986
satisfeito", qual o seu grau de satisfagao com o salario que recebe?
10) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada satisfeito" e 5 "muito
satisfeito", qual o seu grau de satisfagcdao com as possibilidades de 0,2292
promocao/progressao da sua carreira?
ICEDRS Burocracia 0,4760

Fonte: Dados questionario. Elaboracgéo propria.

Conforme apresentado na tabela acima, o ICEDRS do t6pico Burocracia é
0,4760, valor que demonstra, para o ambito das respostas obtidas, um nivel razoavel
de capacidade burocratica. O menor valor do ICEDRS desse topico diz respeito a
satisfacdo com as possibilidades de promogao e progressdo na carreira dos
servidores das Diretorias Regionais, seguido pelo grau de satisfacdo com o salario

que recebe.

Percebe-se, portanto, que os quesitos relacionados a carreira se mostram
pouco atraentes e satisfatorios aos respondentes. Esse resultado reafirma a analise
realizada no topico 3.4, que demonstrou as limitagdes da progress&o nas carreiras da
Sedese e uma discrepancia entre os salarios das carreiras. Cavalcante, Pereira e
Gomide (2017) destacaram em seu estudo, conforme apresentado no referencial
bibliografico, a importancia das variaveis de satisfacdo com as possibilidades de
progressao/promog¢ao € com o salario para fortalecimento da profissionalizacédo da

burocracia e, por consequéncia, da capacidade estatal.
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Nas entrevistas realizadas, evidenciou-se um consenso entre sobre a

desmotivacdo dos servidores com os salarios.

Nossa carreira € muito fragilizada, precarizada. Precisa ser revista,
precisa ter o cuidado de valorizar mais os profissionais que estdo, mas
isso ndo é responsabilidade apenas dos dirigentes, € um pouco culpa
dos préprios servidores, que possuem pouco poder de mobilizagéo,
ndo tem for¢a sindical, ha um incomodo com a situagdo, mas € um
incomodo passivo (Entrevistado 1).

Os auxiliares de servigco operacionais possuem um salario base muito
baixo, isso acaba frustrando pois eles sabem que vao aposentar com
um salario ruim, e as tentativas de melhoria ndo dao muito resultado,
0 que acaba desmotivando. Para nos de nivel superior também
acontece isso, todo mundo tem suas necessidades, o salario vai
ficando defasado. No6s buscamos sempre nos capacitar, temos muito
compromisso com o trabalho, mas pensamos ao longo prazo né, como
vai ser a possibilidade de permanéncia tendo em vista a carreira, isso
desmotiva um pouco (Entrevistado 2).

Além disso, foram apontados outros motivos para a desmotivagao.

Sinto falta da clareza do fazer, de saber qual o resultado desse fazer,
pensar que fazermos porque € importante. Lidamos com algumas
situagdes abstratas, ndo da para ver com clareza o resultado
(Entrevistado 1).

E preciso melhorar as condigdes que geram a desmotivacéo, buscar
melhorias para a carreira, buscar condigbes de atuagdo melhores e
capacitar mais (Entrevistado 2).

O salério € desmotivador, a progressao também, mas além da questéo
salarial existem entraves logisticos, que a Sedese ndo pode oferecer,
as condi¢des de trabalho atrapalham (Entrevistado 3).

O néo envolvimento dos servidores no planejamento, eles sé&o
envolvidos apenas no ultimo momento, é ruim vocé sé receber ondem,
s6 receber tarefas a serem realizadas, o planejamento deles ocorre
separado e depois se veem obrigados a adequar o planejamento que
ja fizeram ao planejamento da Secretaria para conseguir atender, isso
deve ser bem desmotivador. O concurso de 2013 trouxe muita gente
boa, e alguns deles sairam por desmotivagdo, ou por entender que
outros locais poderiam valoriza-los mais como profissionais
(Entrevistado 4).

Ja a Diretora de Coordenacéo de Politicas Regionais da Sedese afirmou
que existe uma diferenga entre as carreiras da Sedese. Além disso, destacou algumas
tentativas de melhorar as carreiras, ressaltando a necessidade de mobilizacado dos
proprios servidores, assim como o entrevistado 1.

Os analistas, carreira que foi exigido curso superior, ganham um

pouco melhor que os outros servidores. Existe uma defasagem, essas
carreiras ndo estdo atualizadas, houve a tentativa de montar uma
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comissdo para apresentar propostas de melhorias para as trés
carreiras, em 2017, mas ndo foi pra frente, e isso, de fato, € um fator
que gera grande desmotivacéo deles. A melhoria da carreira depende
também da organizacdo dos préprios servidores, junto ao seu
sindicato, para poder pleitear uma reordenagdo da estrutura da
carreira (Entrevistada 4).

Portanto, percebe-se que existe uma desmotivacdo entre os respondentes
da pesquisa e, com as entrevistas, constata-se que esse fendmeno se expande de
maneira geral para os demais servidores. As questdes relacionadas ao salario € a
promocgao/progressao foram apontadas como principal fator desmotivador, mas
percebeu-se que a melhoria dessa situacdo demanda articulacéo da prépria carreira
para pautar as melhorias desejadas. Além disso, as condigbes de trabalho, tanto
logisticas quanto de participacdo no planejamento, foram fatores apontados como

desmotivadores.

Tendo em vista essa situagdo problematica, mostra-se necessario buscar
formas de atuacgao para promover maior satisfacao dos servidores com suas carreiras,
considerando os salarios e a promogao/progressdo, bem como na melhoria da
estrutura do trabalho. Um possivel reflexo da baixa atratividade das carreiras pode ser
percebido observando-se a relagao de aprovados no concurso para analistas de 2013
e a relagdo desses servidores que continuam nas Diretorias Regionais. No concurso,
foram aprovados 26 profissionais graduados em psicologia, sendo que 15 estdo em
exercicio, enquanto 25 profissionais formados em assisténcia social foram aprovados,

com apenas 10 ainda em exercicio.

Entretanto, percebe-se um contraponto entre as falas dos entrevistados e
a variavel que mede a motivagéo dos servidores com o trabalho. O ICEDRS dessa
pergunta € 0,6111, demonstrando que apesar da insatisfagdo com o salario € as
possibilidades de progressdo/promogcao na carreira € com 0s problemas de
estruturacdo do trabalho, os respondentes afirmam apresentar uma motivacéo

satisfatéria para realizac&o de suas atividades.

Por outro lado, a variavel que mede a relacio entre a formagao académica
do servidor e a atuagcdo atingiu o melhor resultado no ICEDRS1, com 0,7652,
indicando que, na visdo dos servidores, sua atuacdo esta relacionada com sua
trajetéria académica. Essa informacdo € complementada pela analise realizada no

topico 4.2 sobre a correspondéncia do curso superior realizado por 84,8%
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respondentes e 0s cursos exigidos pela Resolugdo CNAS 17/2011 para trabalhar com
a gestdo do SUAS, podendo evidenciar profissionalizag&o da burocracia da politica

da assisténcia.

Cavalcante, Pereira e Gomide (2017) destacam que a relagéo entre a
formacao académica, trajetéria e atuacdo € de suma importancia para garantir um
grau satisfatorio de profissionalizacdo da burocracia. Destaca-se que no concurso
realizado em 2013 foram exigidas formagdes compativeis com a atuagdo dos
servidores nas Diretorias Regionais (assisténcia social ou psicologia), o que

provavelmente favoreceu o alcance de um resultado positivo nessa variavel.

Ademais, no topico 3.4 apresentou-se uma hipdtese de que quanto maior
a relagdo técnicos/municipios da Diretoria Regional, maior a capacidade estatal da
Diretoria. Objetivando confirmar ou néo essa hipdtese, o quadro abaixo apresenta o
cruzamento dessas variaveis para as Regionais Almenara, Diamantina, ltuiutaba,

Muriaé, Pocos de Caldas, Sao Joao del-Rei e Uberaba.

Gréfico 4.1 — Relagéo técnicos/municipios da Diretoria Regional e ICEDRS, Minas

Gerais, 2019
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Fonte: Dados questionario e dados internos DIPPRE. Elaboragéo prépria.

Considerando a o gréfico acima, percebe-se que nao existe uma relagéo
direta entre técnicos/municipios da Regional e o ICEDRS das Diretorias analisadas. A

curva de tendéncia, representada pela linha pontilhada, demonstra que nao existe
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uma tendéncia de que quanto maior a relagéo técnicos/municipios, maior o ICEDRS
burocracia, uma vez que a linha se apresenta horizontalmente, e n&o de forma

decrescente.

De acordo com as analises apresentadas, percebe-se que a variavel
burocracia apresenta alternativas para desenvolvimento da capacidade estatal das
Diretorias Regionais. E necessario um avango com relagéo as carreiras da Secretaria,
objetivando ampliar a satisfacdo dos servidores com os salarios € a promog¢ao, bem
como manutencdo de profissionais qualificados no quadro técnico das Diretorias
Regionais. Além disso, a falta de envolvimento dos profissionais no planejamento da
Secretaria parece ser outro fator desmotivador, sendo necessario atuar nesse sentido.

O topico seguinte tratara da dimensé&o técnico-operativo.
43.2 |ICEDRS Técnico-operativo

A segunda dimensdo do ICERDRS diz respeito as variaveis técnicas-
operativas, que medem as habilidades e capacidade dos respondentes em exercer
suas atividades laborais nas Diretorias Regionais. Para estruturagdo do ICEDRS
técnico-operativo, foram selecionadas 7 perguntas. A pergunta 15 apresenta uma
peculiaridade, ja que é formada por 10 sub-perguntas, que foram utilizadas para
captar a percepc¢ao de habilidade do servidor em diversas ferramentas necessarias
para o trabalho. A tabela abaixo apresenta o ICEDRS por pergunta e o valor do
ICEDRS da dimensé&o.
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Pergunta

ICEDRS

11) Qual a regularidade da oferta de capacitagées pela Sedese Central sobre os
diversos temas que englobam a sua atuagao? (1 bimestral; 2 semestral; 3 anual; 4
de 2 em 2 anos; 5 ha cada 3 anos ou mais; 6 ndo ha regularidade; 7 ndo existe oferta
12) Quando vocé realizou seu ultimo curso de capacitagao/aperfeigoamento
profissional? (1 em andamento; 2 ha menos de 1 ano; 3entre 1 e 3 anos; 4entre 3 e
5 anos; 5 ha mais de cinco anos)

14) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma aplicagéo" e 5 "muita aplicagao", qual
sua percep¢ao sobre o grau de aplicabilidade dos conteudos aprendidos nos
cursos de capacitagdo na pratica profissional? (caso nunca tenha realizado um
curso de capacitagdo, pular essa questéo)

15) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma habilidade" e 5 "muita habilidade",
selecione em cada tépico a alternativa correspondente a sua percepcao sobre sua
habilidade nos itens citados: [Capacidade de interpretagao da legislagio]

15) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma habilidade" e 5 "muita habilidade",
selecione em cada tépico a alternativa correspondente a sua percepgdo sobre sua
habilidade nos itens citados: [Capacidade de trabalhar em equipe]

15) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma habilidade" e 5 "muita habilidade",
selecione em cada tépico a alternativa correspondente a sua percepgdo sobre sua
habilidade nos itens citados: [Comunicagao escrita]

15) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma habilidade" e 5 "muita habilidade",
selecione em cada tépico a alternativa correspondente a sua percepgdo sobre sua
habilidade nos itens citados: [Comunicag¢do oral]

15) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma habilidade" e 5 "muita habilidade",
selecione em cada tdpico a alternativa correspondente a sua percepgdo sobre sua
habilidade nos itens citados: [Leitura da realidade social]

15) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma habilidade" e 5 "muita habilidade",
selecione em cada tépico a alternativa correspondente a sua percepgdo sobre sua
habilidade nos itens citados: [Liderancga]

15) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma habilidade" e 5 "muita habilidade",
selecione em cada tépico a alternativa correspondente a sua percepgdo sobre sua
habilidade nos itens citados: [Pacote Office (Excel, Word, PowerPoint)]

15) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma habilidade" e 5 "muita habilidade",
selecione em cada tépico a alternativa correspondente a sua percepcao sobre sua
habilidade nos itens citados: [Coleta de dados/informagées]

15) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma habilidade" e 5 "muita habilidade",
selecione em cada tépico a alternativa correspondente a sua percepcao sobre sua
habilidade nos itens citados: [Analise de dados/informagdes]

15) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma habilidade" e 5 "muita habilidade",
selecione em cada tépico a alternativa correspondente a sua percepcao sobre sua
habilidade nos itens citados: [Or¢gamento publico]

16) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhum conhecimento" e 5 "muito
conhecimento”, qual sua percep¢ao sobre seu conhecimento da legislagao que
diz respeito as atribui¢gdes e responsabilidades do cargo que vocé ocupa?

18) A Diretoria Regional elabora e mantém banco de dados sobre a atuagao? (1
sim 2 ndo)

21) Na sua percepcao, em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada suficiente" e 5 "muito
suficiente", qual o nivel de suficiéncia dos dados disponiveis (informagdes sobre
0S municipios e as politicas, por exemplo) para a tomada de decisao na atuagao
da Diretoria Regional?

0,3565

0,711

0,7647

0,8264

0,8958

0,8714

0,7847

0,8333

0,7778

0,6042

0,7083

0,7153

0,5278

0,7153

0,8611

0,5694

ICEDRS técnico-operativo

0,7202

Fonte: Dados questionario. Elaboracgéo prépria.
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Conforme apresentado na tabela acima, o ICEDRS que mede variaveis
técnico-operativas é 0,7202, demonstrando um alto grau de capacidade estatal. O
menor valor do ICEDRS nessa dimenséo diz respeito a regularidade na oferta de
capacitacbes pela Sedese central para os servidores das Diretorias Regionais,
atingindo o valor de 0,3565, o que pode afetar o desenvolvimento do trabalho e,
consequentemente, a prestacdo dos servicos. A falta de capacitacdo para os
servidores foi um fator de desmotivacao citado por alguns entrevistados, conforme
apresentado no tépico 4.3.1. Além disso, outra variavel que se destoou das demais
diz respeito a suficiéncia de dados para subsidiar a tomada de decisdes dos técnicos
das Diretorias Regionais, 0 que impacta negativamente o trabalho e reduz a

capacidade de atuacao das Diretorias.

Entretanto, a variavel que diz respeito a realizacdo de cursos de
capacitacdo/aperfeicoamento pelos servidores obteve um bom resultado,
demonstrando que os servidores, apesar do relatado pouco suporte da central,
buscam formas de se capacitar profissionalmente. A pergunta 13 do questionario
buscou capturar informacdes sobre o tema dos cursos de capacitacdo e
aperfeicoamento realizado pelos servidores, destacando-se as tematicas de
Assisténcia Social, com 29 respostas, e Gestdo financeira e orgcamentaria, com 12

respostas.

A pergunta 15, por sua vez, mediu a percepcao dos servidores sobre suas
habilidades em diversos aspectos e ferramentas que perpassam suas atividades.
Nesse sentido, destacaram-se os valores obtidos nas variaveis que medem a
percepcado sobre capacidade de interpretacdo de legislagéo, trabalho em equipe,
comunicacéo escrita e leitura da realidade social, com ICEDRS superior a 0,8. Por
outro lado, a percepgdo de habilidade em Pacote Office e orcamento publico
destoaram-se sutiimente das demais, obtendo ICEDRS inferior a 0,6100,

demonstrando necessidade de melhoria nesses quesitos.

Em linhas gerais, o valor do ICEDRS das variaveis que medem a percepgao
de habilidade dos servidores das Diretorias Regionais mostrou-se bom, além do 6timo
resultado no que diz respeito ao armazenamento de informacdes sobre a atuagéo da
Regional, o que corroborou para o bom resultado do ICEDRS técnico-operativo. A

pergunta 19 do questionario buscou capturar quais informacdes estdo contidas nos
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bancos de dados elaborados e mantidos pelas Diretorias Regionais, destacando-se
informacdes sobre atividades realizadas pela Diretoria Regional, com 29 respostas, e

informagdes gerais dos municipios, com 25 respostas.

O bom resultado desse tdpico € importante, uma vez que, segundo Grindle
(1996), citado por Grinn (2012), a capacidade técnica e administrativa s&o variaveis
muito importantes para desenvolvimento da capacidade estatal, sendo de suma
importancia as habilidades para formular e gerenciar as politicas e administrar de
forma eficiente e eficaz os recursos para entregar bons servicos. Mostra-se
extremamente necessario, entretanto, atuar na oferta de capacitacédo pela Sedese
central aos servidores das Diretorias Regionais, visando oferecer suporte para a
execucdo das acbes desejadas pela Secretaria e aumentar a motivacdo dos

servidores. O tdpico seguinte tratara sobre a dimenséo infraestrutura.
43.3 |ICEDRS Infraestrutura

A terceira dimensé&o do ICEDRS diz respeito as variaveis de infraestrutura
das Diretorias Regionais, englobando recursos materiais, de consumo e permanente,
e infraestrutura fisica dos iméveis. Para estruturagéo do ICEDRS foram selecionadas
4 perguntas. A tabela abaixo apresenta o ICEDRS por pergunta e o valor do ICEDRS

do topico.

Tabela 4.11 — ICEDRS Infraestrutura, Minas Gerais, 2019

Pergunta ICEDRS

22) A Diretoria Regional possui os materiais e servigos necessarios

- . 0,4583
para realizag¢ao do trabalho?
25) Quantas vezes a Diretoria Regional mudou de imével fisico nos
ultimos 2 anos?
26) Existem problemas na estrutura fisica no imével atual da
Diretoria Regional? (por problema na estrutura fisica entende-se
rachadura nas paredes, mofo nas paredes, infiltracGes, fiagdo exposta 0,2593
que pode gerar choque elétrico, problemas com portas, problemas no
banheiro, etc.)
27) Se sim, considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhum
impacto" e 5 "muito impacto"”, em que grau os problemas na estrutura

0,7870

impactam negativamente no desempenho do trabalho da Diretoria 04773
Regional?
ICEDRS infraestrutura 0,4955

Fonte: Dados questionario. Elaboracéo prépria
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Conforme a tabela apresentada acima, o ICEDRS3 €& 0,4955, o que
demonstra certa fragilidade em relagdo a infraestrutura das Diretorias Regionais, uma
vez que o valor é razoavel. O menor valor do ICEDRS infraestrutura diz respeito a
problemas na infraestrutura fisica do imével da Diretoria Regional, apresentando o
valor 0,2593.

A despeito desse problema, a variavel que mede a mudanca de imével da
Diretoria Regional nos ultimos 2 anos apresentou ICEDRS de 0,7870, demonstrando
que existe uma relativa seguranga quanto a manutencdo de um local especifico de
trabalho. Essa variavel foi considerada com polaridade negativa (quanto menos vezes
mudaram, melhor), uma vez que a mudan¢a do local de trabalho repetidas vezes
poderia gerar problemas no dia-a-dia do trabalho, tanto de identificacdo para os

municipios, quanto demais transtornos para os proprios servidores.

Entretanto, com a presenca de problemas fisicos nos imdveis, faz-se
necessario, caso ndo haja manutencgao, alterar o local de trabalho dos servidores, uma

vez que os problemas podem gerar inumeros transtornos para eles.

Ademais, em relagdo aos materiais de consumo, importantes para
realizagdo do trabalho, o ICEDRS da pergunta 22, de 0,4583, demonstra que os
servidores acreditam que n&o tem acesso aos materiais necessarios ao seu trabalho,
0 que 0O impacta negativamente, uma vez que, segundo Bertranou (2015), a
disponibilidade dos materiais e equipamentos necessarios, bem como uma

infraestrutura fisica adequada, s&o fundamentais para uma boa capacidade estatal.

Para aprofundar a analise da possivel falta de materiais, foi solicitado aos
servidores, caso houvesse assinalado na questdo 22 a falta de materiais, indicar o
que falta. Nesse sentido, destacaram-se a falta de combustivel disponivel para
realizacdo das visitas aos municipios, com 71,4%, falta de internet e telefone com
funcionamento constante, com 62,9% cada, veiculo com manutengdo em dia, com
48,6%, e café, com 45,7%.

Além disso, foi questionado aos servidores o que é feito quando ocorre falta
de algum material necessario para realizacdo do trabalho. Nas respostas, 25
afirmaram que compram 0s materiais com recursos proprios, 25 afirmaram que

trabalham sem os materiais € 11 afirmaram que solicitam de outros 6rgaos, caso
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especifico de Diretorias Regionais que coabitam com outros 6rgéos em seus iméveis.
Destaca-se negativamente, ainda, que apenas 3 afirmaram que solicitam ao 6rgao
central caso falte algum material, demonstrando um relativo descrédito em relacéo a

solucéo deste problema pelo nivel central as Diretorias Regionais.

Percebe-se, portanto, que a variavel de infraestrutura, destacada nos
estudos de Bertranou (2015) como relevante para desenvolvimento da capacidade
estatal, precisa de interven¢des. Segundo os servidores, faltam materiais basicos e
0s imoveis possuem problemas, que impactam negativamente o trabalho e o servigo
final ofertado aos municipios. O topico a seguir apresentara o ICEDRS da dimenséo

autonomia.
434 |CEDRS Autonomia

A quarta dimenséo do ICEDRS diz respeito a autonomia das Diretorias
Regionais, englobando aspectos de autonomia para tomada de decisées,
consideracao da opinido dos servidores no planejamento das politicas da Secretaria
e respaldo institucional. Para estruturacdo do ICEDRS4 foram selecionadas 3
perguntas. A tabela abaixo apresenta o ICEDRS por pergunta e o valor do indice da

dimenséo.

Tabela 4.12 — ICEDRS4 Autonomia, Minas Gerais, 2019

Pergunta ICEDRS

28) Na sua percepcao, em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma
autonomia" e 5 "muita autonomia", qual o grau de autonomia da

Diretoria Regional para tomada de decisdes sobre sua atuag¢ao? (por 0,4722

autonomia entende-se independéncia e liberdade para realizar escolhas
sobre como se dara a atuacéo da Diretoria Regional)

29) Na sua percepcao, considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada
considerada" e 5 "muito considerada", qual o grau de consideragao das

opinides e decisdes da Diretoria Regional no processo de formulagao 0,2986

e implementagdo das politicas publicas de Assisténcia Social e
Trabalho, Emprego e Renda realizadas pela Sedese Central?

30) Na sua percepc¢ao, considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1
"nenhum respaldo" e 5 "muito respaldo”, qual o nivel de respaldo

institucional que a Sedese Central da a Diretoria Regional com 0,4583

relacdo a decisdes e opinides? (por respaldo institucional entende-se
apoio, suporte e respeito pela Diretoria Regional)

ICEDRS autonomia 0,4097

Fonte: Dados questionario. Elaboracéo prépria
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De acordo com a tabela acima, o ICEDRS ¢é 0,4097 (razoavel),
demonstrando relativa dificuldade para o exercicio da autonomia dos servidores das
Regionais. O menor valor obtido nesse tdpico diz respeito a consideragéo da opiniéo
das Diretorias no processo de formulagao e implementacéo das politicas publicas da

Secretaria, com 0,2986.

Como visto no capitulo 3, de acordo com Passos (2005), a
desconcentracdo administrativa ocorre com o objetivo de cumprimento mais
adequado e competente das atribuicbes do Estado. Entretanto, ao n&o considerar a
opinido da instancia Regional, que vivencia de perto a realidade e os problemas dos

municipios, podem ocorrer erros no planejamento que poderiam ser evitados.

A segunda menor nota no ICEDRS do tépico autonomia, 00,4583, diz
respeito ao respaldo institucional da Sedese central as Diretorias Regionais. Este foi
definido como “apoio, suporte e respeito as decisdes/opinides destas instancias”. Ja
a autonomia para tomada de decisées obteve indice de 0,4722. Tais resultados séo
razoaveis e sinalizam dificuldades no respaldo e na liberdade decisoria, fato
contraditério ao sentido da desconcentracdo administrativa de “desafogar’ o 6rgao
central (PASSOS, 2005).

Nas entrevistas realizadas, foi questionado aos entrevistados sobre o
resultado dessa dimens&o. Existiu um consenso sobre a baixa autonomia das
Regionais, que, segundo os entrevistados, n&o participam da fase de formulacdo, s&o

meras executoras das politicas e suas opinides nao séo consideradas pela Central.

Percebo que as Regionais s&o simplesmente cumpridoras de
direcionamento, de atividades e projetos promovidos no nivel central.
O que temos condi¢des de fazer diferente € atender demandas mais
urgentes que os municipios solicitam, e as condi¢des de fazer séo
autodidatica, porque n&o existia a capacitagdo para os técnicos.
Quando fui transferido de Almenara para Belo Horizonte, pensei que
esse incomodo seria menor, mas percebi que € uma realidade geral.
A Regional fica numa situagdo passiva, recebendo ordens e muitas
vezes ndo recebendo suporte (entrevistado 1).

Concordo totalmente que a opinido das Regionais n&o € considerada
durante o planejamento. Inclusive as coisas acontecem e nés nem
ficamos sabendo, as vezes a prépria Sedese esta executando agdes
que temos equipe técnica preparada para executar, e além de nao
utilizar essa equipe, nem informam que estao realizando as agbes, nos
ouvimos falar que esta tendo uma capacitagcdo, mas a Sedese nem
informou para a gente (entrevistada 3).
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De fato, eles ndo possuem autonomia e participagdo no planejamento
das agbes da Secretaria como um todo, participando somente no
momento de execugado, sendo apenas comunicados nos momentos de
planejamento, e ndo envolvidos. Isso faz com que seja elaborada uma
politica publica igual para o estado inteiro, e ndo necessariamente ela
esta aderente ao que cara regido ou ao que cada Regional aponta que
Seus municipios necessitam, eles acreditam que se pudessem
participar do planejamento, poderiam apontar qual acao é necessaria
em cada territério. A Sedese como um todo ndo da o apoio que a
Regional precisa para ter uma boa estrutura de trabalho. Existe uma
dificuldade dos setores em reconhecer a Regional como parte da
Sedese, como uma estrutura que deve participar de todos os
processos decisérios, ela fica um pouco a margem, alguns municipios
relatam que as vezes buscam informag¢&o com a Regional sobre a¢des
que estdo sendo realizadas pela Sedese e a equipe Regional n&o sabe
0 que esta acontecendo (entrevistada 4).

Ademais, questionados se existe alguma explicacdo para o baixo nivel de
autonomia da Regional e quais as consequéncias, o primeiro entrevistado e a terceira
entrevistada ressaltaram que isso gera desmotivagao e consequéncias negativas para

o desenvolvimento do trabalho.

Isso gera muita consequéncia negativa para o trabalho, com pessoas
desmotivadas, técnicos municipais sem capacitagdo, mal informados,
0 que gera usuarios mal atendidos. Para os servidores das Regionais,
€ desacreditar no trabalho, vocé com um potencial enorme, sentar
numa cadeira, de frente para o computador, e fazer o questionamento:
0 que estou fazendo aqui? Nao € a toa que muitos colegas nossos
sairam, perdemos muitos talentos (entrevistado 1).

Isso demonstra falta de respeito, de comunicac¢édo, nds ja cobramos
isso, as vezes a DIPPRE tem que ir atras da informag&o. Nos
gostariamos de ficar sabendo antes de ocorrer algum evento, fica feio
para no6s, municipios infformam a gente sobre as agbes da Sedese,
demonstrando para eles que nés estamos sendo deixados de lado
(entrevistada 3).

Entretanto, a segunda entrevistada ressaltou a importancia da criacéo da
DIPPRE para melhoria nos fluxos de comunicagdo da Regional com a Central e o

aumento gradativo de participagéo da Regional no planejamento da Secretaria.

Nos ultimos anos, com a criagdo da DIPPRE, aumentou o dialogo € a
visibilidade das Regionais. Existem questdes caracteristicas de cada
governo, mas a DIPPRE, apesar do governo, vem mediando esse
didlogo e mostrando a importancia das Regionais. Estamos
conseguindo trabalhar de forma alinhada com os outros setores. Antes
da DIPPRE ser criada, existia falha de comunicagao, que ainda hoje €
um desafio, mas com a DIPPRE, melhorou a circulagdo de informagéo
e aproximacao das Regionais. E sempre destacada a importancia do
trabalho realizado com os municipios (entrevistada 2).
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Dessa forma, de acordo com o ICEDRS e com a percepc¢do dos
entrevistados, ressalta-se a importancia do desenvolvimento da autonomia das
Diretorias Regionais, fomentando a participacdo nas etapas de planejamento da
Secretaria, objetivando utilizar o conhecimento acumulado pelos servidores para
aprimorar as politicas publicas ofertadas, valorizando-os e ampliando a sua motivagéo
para realizag&o do trabalho. De acordo com Cavalcante, Pereira e Gomide (2017), a
autonomia é um eixo fundamental para desenvolvimento da capacidade estatal,
pautada na capacidade do servidor de alterar sua rotina de trabalho para realizar
melhorias, influenciar a tomada de decisdo através de seu conhecimento e pelo

respaldo institucional. O topico seguinte tratara sobre a dimenséo articulacédo interna.
43.5 |ICEDRS Articulagéo interna

A quinta dimens&o do ICEDRS diz respeito a articulagdo interna das
Diretorias Regionais, envolvendo questdes sobre troca de conhecimento entre os
servidores, troca de conhecimento entre as Diretorias Regionais e criagdo de memoria
institucional. Para estruturacdo do ICEDRS Articulagéo interna foram selecionadas 4
perguntas. A tabela abaixo apresenta o valor do ICEDRS por pergunta e o indice da

dimenséo.

Tabela 4.13 — ICEDRS Articulacdo interna, Minas Gerais, 2019

Pergunta ICEDRS
31) Com que frequéncia a Diretoria Regional realiza atividades internas,
como cursos, palestras e momentos de trocas de experiéncia, visando 0,3824

capacitar os seus servidores?

32) A Diretoria Regional mantém documentos arquivados sobre
procedimentos operacionais de sua responsabilidade, visando facilitar o
aprendizado de novos servidores que porventura venham a desempenhar
essa funcao?

33) Na sua percepc¢édo, considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada
propicio" e 5 "muito propicio”, o quanto o dia a dia do trabalho é propicio 0,6736
para troca de conhecimento entre os servidores da Diretoria Regional?

34) Na sua percepc¢éo, considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma

0,7222

troca de conhecimento" e 5 "muita troca de conhecimento”, qual o grau de 0,4375
troca de conhecimento entre as Diretorias Regionais?
ICEDRS Articulagao interna 0,5539

Fonte: Dados questionario. Elaboracéo prépria.

De acordo com a tabela acima, o ICEDRS Articulagéo interna € 0,5539,
valor razoavel, considerando a classificagao utilizada. A menor nota do ICEDRS nesse

topico diz respeito a frequéncia de atividades internas das Diretorias Regionais, como
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cursos, palestras e momentos de troca de experiéncia entre os servidores.
Cavalcante, Pereira e Gomide (2017) destacam a importancia da interagéo
intraburocratica, ou seja, entre os servidores, visando a concertacio interna em torno
de um mesmo projeto, buscando facilitar a implementacgao das politicas e elaboracéo
de solucdes. Portanto, mostra-se necessario fomentar a realizacéo dessas atividades

internas nas Diretorias Regionais.

Corroborando com o exposto acima, a segunda menor nota do topico diz
respeito a troca de experiéncia € conhecimento entre as Diretorias Regionais. Apesar
das diferencas, a atuagcdo das Diretorias € semelhante, o que possibilita a troca de
conhecimento e experiéncias exitosas entre elas, buscando melhorar a prestagéo dos

SErvicos aos municipios.

Apesar dos servidores afirmarem que nao existe frequéncia na troca de
experiéncia entre a equipe, o ICEDRS que mediu 0 quanto o ambiente de trabalho na
Diretoria Regional é propicio para troca de conhecimento entre os servidores foi 0
segundo maior do tépico, com 0,6736. Portanto, apesar da percep¢ao negativa sobre
frequéncia das atividades, os servidores acreditam que o dia-a-dia de trabalho é
propicio para troca de conhecimento, mostrando-se interessante aproveitar esse

ambiente para desenvolver essa dimensao da capacidade estatal.

O maior ICEDRS do tdpico diz respeito a variavel que mede percepgao
sobre a gestdo de conhecimento sobre procedimentos operacionais desempenhados
pelos servidores das Diretorias Regionais, visando facilitar o aprendizado de novos
servidores que, porventura, venham a desempenhar essas atividades. A criagcdo da
memoria institucional € importante para o desenvolvimento da capacidade estatal,
principalmente considerando um contexto de troca de servidores devido a evaséo das

carreiras da Secretaria, conforme os dados ja apresentados no tépico 4.3.1.

Portanto, conforme o exposto acima, os entraves para desenvolvimento da
capacidade estatal desse topico dizem respeito a troca de experiéncia, tanto entre os
servidores de uma mesma Diretoria Regional quanto entre diferentes Regionais.
Conforme exposto por Cavalcante, Pereira e Gomide (2017), o relacionamento
intraorganizacional € uma variavel importante para desenvolvimento da interacéo
interna, mostrando-se necessario, portanto, fomentar atividades que proporcionem

esses momentos aos servidores. Com a troca de experiéncias exitosas entre as



76

Regionais, agdes desenvolvidas por uma que apresentarem bons resultados poderao
ser usadas por outras, visando aprimorar a prestacdo dos servigos aos municipios €
auxiliando no desenvolvimento das politicas da Secretaria. O topico seguinte tratara

sobre a dimenséao articulagdo externa.
4 3.6 |ICEDRS Articulacéo externa

A sexta dimensdo do ICEDRS diz respeito a articulagdo externa das
Diretorias Regionais, envolvendo questdes relativas as parcerias realizadas pela
Regional, a relagdo com os Conselhos Municipais de Assisténcia Social (CMAS),
relacdo com o Conselho Estadual de Assisténcia Social (CEAS) e o atendimento das
demandas desses Orgéos. Para estruturacdo do ICEDRSS foram selecionas quatro
perguntas. A tabela abaixo apresenta o valor do ICEDRS por pergunta e o indice do

topico.

Tabela 4.14 — ICEDRS Articulagdo externa, Minas Gerais, 2019

Perqunta

ICEDRS

36) Na sua percepc¢ao, considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada
importante" e 5 "muito importante”, qual o grau de importancia das
parcerias realizadas para execug¢dao do trabalho da Diretoria
Regional? (por muito importante, considera-se que o trabalho n&o seria
realizado sem o auxilio da parceria)

37) Em uma escalade 1 a 5, sendo 1 "péssima'" e 5 "6tima", como vocé
avalia a relagao da Diretoria Regional com os Conselhos Municipais
de Assisténcia Social?

38) Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "péssima" e 5 "6tima", como vocé
avalia a relacdo da Diretoria Regional com o Conselho Estadual de
Assisténcia Social?

39) Considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma demanda" e
5 "todas as demandas", qual a propor¢dao de demandas dos
Conselhos Municipais de Assisténcia Social e do Conselho Estadual
de Assisténcia Social que sdo atendidas pela Diretoria Regional?

0,2153

0,6597

0,5278

0,6458

ICEDRS Articulagdo externa

0,5122

Fonte: Dados questionario. Elaboracéo proépria.

De acordo com a tabela acima, o ICEDRS6 & 0,5122, valor razoavel. O
menor valor do ICEDRS nesse topico diz respeito ao grau de importancia das
parcerias realizadas para a execucao do trabalho da Diretoria Regional. Nessa
questdo, optou-se por adotar uma escala de polaridade negativa, ou seja, quanto
maior a importancia da parceria, menor o ICEDRS. Isso porque, no texto da pergunta,
ressaltou-se que por muito importante, considerava-se que o trabalho da Regional nao

seria realizado sem o auxilio da parceria. Nesse sentido, entendeu-se que, como
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algumas acgdes n&o seriam realizadas sem as parcerias, a Diretoria Regional
demonstraria dificuldade para realizar suas a¢des. Entende-se, também, que realizar
parcerias demonstra uma boa capacidade de articulacdo, mas pela formulacdo da

pergunta, optou-se pela polaridade negativa, devido aos motivos ja apresentados.

O resultado do ICEDRS nessa pergunta foi 0,2153, demonstrando que
muitas Diretorias necessitam das parcerias para realizar suas a¢des. A questdo 35 do
questionario indagou aos respondentes quais 0s principais parceiros dos ultimos 2
anos, destacando-se nessa resposta as Secretarias Municipais, com 86,1%, as
Universidades/faculdades, com 61,1%, os Cras e Creas municipais, com 55,6%, os
CMAS, com 52 8%, as Superintendéncias Regionais de Educacao, com 44,4%, e a
EMATER/EPAMIG, com 38,9%. Percebe-se, portanto, que a Regional realiza
parcerias com 0Orgaos similares ao de sua atuagdo, o que demonstra uma boa

capacidade de articulagao e é positivo para fortalecer a articulagcéo externa.

A terceira maior nota do topico, 0,5278, diz respeito a percepg¢do dos
servidores sobre a relagdo com o CEAS. De acordo com o artigo 3° do Decreto
Estadual 47.067/2016, o CEAS integra, por subordinacdo administrativa, a area de
competéncia da Sedese. O CEAS foi criado pela lei 12.262/1996, competindo-lhe,
entre outras responsabilidades, aprovar e apreciar o Plano Estadual de Assisténcia
Social, zelar pela efetivacdo do Sistema Unico de Assisténcia Social (SUAS) no
Estado e apreciar e aprovar os planos de aplicagdo de recursos do Fundo Estadual
de Assisténcia Social (MINAS GERAIS, 1996). Portanto, mostra-se fundamental
estabelecer uma boa relagdo com a instancia de controle da politica de assisténcia
social do Estado, uma vez que sua atuagdo impacta as politicas realizadas pelos
municipios, que podem demandar questdes as Diretorias Regionais relacionadas a

atuacédo do Conselho.

Ademais, foi questionado aos servidores sobre a relagdo da Diretoria
Regional com os CMAS, alcangando o maior ICEDRS do topico: 0,6597. De acordo
com o extinto Ministério de Desenvolvimento Social, hoje Secretaria Especial do
Desenvolvimento Social do Ministério da Cidadania, os CMAS s&o érgaos que reunem
representantes do governo e sociedade civil para discutir, estabelecer normas e
fiscalizar a prestacao dos servigos do SUAS. Entre outras atribui¢cdes, cabe aos CMAS

deliberar e fiscalizar a execugdo da Politica de Assisténcia Social e seu
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funcionamento, apreciar e aprovar o Plano Municipal da Assisténcia Social e fiscalizar
a rede socioassistencial (BRASIL, 2011). Portanto, manter uma boa relagdo com os
CMAS mostra-se fundamental, uma vez que eles possuem ligagdo direta com a

execucao da politica de assisténcia social no municipio.

Por fim, questionou-se aos servidores sobre a propor¢do do atendimento
as demandas dos CMAS e do CEAS, alcangando ICEDRS de 0,6458. Isso demonstra
que as Diretorias Regionais atendem as demandas dos &érgaos controladores da
assisténcia social, o que corrobora para manutengéo de uma boa relagéo. Cavalcante,
Pereira e Gomide (2017) destacam a importancia da relagdo interestatal para o
desenvolvimento da capacidade estatal, através do relacionamento com outros érgéos

do governo e érgéos de controle.

Portanto, percebe-se que as Diretorias Regionais possuem uma
capacidade estatal satisfatoria, segundo a percep¢ao dos respondentes, na interacéo
externa, uma vez que possui bom relacionamento com os 6rgédos de controle da
politica de assisténcia social. Apesar do reconhecimento da boa capacidade de
articulagdo das Regionais, mostra-se necessario, mais uma vez, fortalecer a estrutura
das Diretorias Regionais para que elas consigam realizar suas a¢des sem depender

de parcerias, 0 que elevaria a capacidade estatal desta dimensé&o.
43.7 |ICEDRS Alocagao de recursos

A sétima e ultima dimens&o do ICEDRS diz respeito a alocagéo de
recursos, envolvendo aspectos relacionados ao grau de liberdade da Diretorias
Regionais para gastar e direcionar os recursos destinados a elas e o impacto de uma
possivel baixa liberdade. Para estruturacdo dessa dimens&o, foram selecionadas
duas perguntas. A tabela abaixo apresenta o ICEDRS por pergunta e o valor do indice

do topico.
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Tabela 4.15 — ICEDRS Alocac¢éo de recursos, Minas Gerais, 2019

Pergunta ICEDRS

40) Na sua percepg¢ao, considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1
"nenhuma liberdade" e 5 "muita liberdade", qual o grau de liberdade

da Diretoria Regional para alocar os recursos destinados as S
Diretorias Regionais?

41) Caso tenha respondido 1 ou 2 na questao acima, considerando uma

escala de 1 a 5, sendo 1 "muito impacto negativo" e 5 "muito impacto 01935

positivo", qual o grau de impacto no trabalho da Diretoria Regional
gerado pela baixa liberdade de alocagao dos recursos?

ICEDRS Alocagao de recursos 0,1627

Fonte: Dados do questionario. Elaboragao propria.

De acordo com a tabela acima, percebe-se que o ICEDRS Alocagéo de
recursos foi 0 pior entre as dimensdes que compdem o ICEDRS, com 0,1627, valor
baixo, segundo a classificagdo utilizada. A pior nota diz respeito a liberdade, com
ICEDRS de 0,1319, demonstrando que, na percepg¢ao dos entrevistados, as Diretorias
possuem pouquissima liberdade para alocar os recursos da maneira que desejam
para realizacdo de suas agdes. A segunda pergunta do tdpico, que mede o grau de
impacto da baixa liberdade na alocagdo de recursos, obteve ICEDRS de 0,1935,
revelando que, na visdo dos servidores, a baixa liberdade geraria muito impacto

negativo na atuacao da Regional.

Considerando o exposto no capitulo 3, as Diretorias Regionais fazem parte
de uma estratégia de desconcentracdo administrativa, que pressupde manutencéo da
subordinacdo administrativa com o 6rgdo central. Elas subordinam-se a
Superintendéncia de Interiorizacdo, onde o0 superintendente € o ordenador dos
recursos sao destinados a manutencdo das Regionais. Nesse sentido, a
responsabilidade de organizacdo do gasto € deste superintendente, cabendo a ele
envolver ou ndo as Regionais no processo de alocagdo dos recursos. Conforme
apontado pelo ICEDRS da dimens&o, ha uma percepc¢do, para o conjunto dos

respondentes, de ndo haver esse envolvimento.

Durante as entrevistas realizadas, questionou-se aos entrevistados sobre
esse resultado. Sobre os limites da Regional em alocar os recursos destinados a ela,
houve um consenso que as Regionais possuem grandes limitacbes para alocacéo,
que é realizada pela SUPIN, e que isso gera impactos negativos para a realizagéo do

trabalho.
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A gente esta na ponta, mais préximo dos municipios, enxerga a
realidade, ta com o pé no chdo, pisando no mesmo ch&o que o
municipio, mas nem sempre o que vocé propdem é 0 que as outras
instancias, que n&o estdo tdo préximas, entendem como principal,
limitando a atuag¢ao (Entrevistado 1).

Limita um pouco a atuagéo, muitas questées que poderiamos fazer,
talvez inovar nos encontros com 0s municipios, deixamos de inovar
porque ndo tem como gastar, ndo tem o recurso. Quando solicitamos
algo para a central, demora a chegar, se tivéssemos autonomia
financeira, conseguiriamos fazer o processo mais rapido. E uma
centralizagdo que sempre aconteceu, € uma cultura da centralizacéo
que perdura, mas que esta evoluindo aos poucos (Entrevistada 2).

Acredito que ndo haja nenhuma liberdade para alocar os recursos, ndo
temos nem informagdo de como poderiamos fazer, quando ouvimos
falar ja estd tudo determinado para as agbes pré-definidas
(Entrevistada 3).

Gera um impacto negativo porque limita o deslocamento das
Regionais, realizar eventos na propria sede € mais facil devido as
parcerias, mas para visitar 0s municipios para conhecer o0s
equipamentos da assisténcia social, é realmente limitado. O ideal seria
as Regionais possuirem um valor fechado de gasto discricionario, para
gastar com visitas, capacitacées, realizando um planejamento
(Entrevistada 4).

Entretanto, os entrevistados 1 e 4, e 2 e 3 apresentaram opinidées um pouco
distintas quanto a necessidade imediata de ampliagdo da liberdade. Para os
entrevistados 1 e 4, as limitagcbes possuem fundamentos e a centralizagéo, dada a
escassez orgamentaria, mostra-se necessaria. Ja as entrevistadas 2 e 3 acreditam

que deva haver ampliagédo imediata da liberdade de alocag¢do dos recursos.

A gente entende que precisa ter um érgao para fazer essa distribuicdo
de forma regionalizada, entendendo o papel da SUPIN. Além disso,
existem regionais com numero pequeno de municipios e outras com
muitos municipios, essa divisdo, se ocorresse, deveria ter uma
proporcionalidade, sendo necessario também habilitar quem seria
responsavel sobre como gastar. Precisa desenvolver muito mais
outros fatores para que 0 recurso seja alocado nas regionais, vai
chegar la mas vai demorar um pouco ainda (entrevistado 1).

O orgamento realmente é centralizado, esse orgamento € pouco, s6
da para pagar as despesas basicas de manutencdo, s6 para manter a
estrutura fisica aberta. Para a Regional fazer deslocamentos aos
municipios ou realizar encontros na sede da Regional, eles ndo tém
essa liberdade porque o recurso ndo é suficiente para isso, muito por
conta da escassez orgcamentaria. A Regional ndo é uma
superintendéncia, e o orgamento, via de regra, fica vinculado a uma
superintendéncia. A Regional ndo possui uma equipe financeira,
justamente por ser uma Diretoria. Para descentralizar o recurso, seria
necessario ampliar a equipe, torna-la uma superintendéncia ou
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aumentar a estrutura, montando coordenagcdo de compras e
orcamento” (entrevistada 4).

Seria importante aumentar a liberdade para aumentar a capacidade
de atuagéo das Regionais, ter essa autonomia. Seria importante para,
por exemplo, quando tem eventos, fazer um lanche, dar mais conforto
para 0s municipios (entrevistada 2).

Cada Regional tem sua especificidade, a liberdade deve ser ampliada
para cada um atender suas demandas especificas (entrevistada 3).

Corroborando com o exposto nas analises acima, Repetto (2003) destaca
a importancia da alocacéo dos recursos que podem ser mobilizados na esfera publica
para 0 desenvolvimento da capacidade estatal. Dessa forma, mostra-se
extremamente necessario ampliar a participacdo das Diretorias Regionais no
processo de definicdo orcamentaria € de alocagdo dos recursos, visando incluir os
atores mais importantes do processo de regionalizagdo da acdo administrativa,
prevista na Constituicdo Mineira, na tomada de decisdo. Entretanto, caso aconteca a
desconcentracdo da decisdo de alocacdo dos recursos, mostra-se necessario

capacitar os servidores regionais para atuarem com o or¢amento publico.

Portanto, entende-se que o conhecimento da realidade local deve ser
considerado também no processo de alocagdo de recursos, aumentando a liberdade
para desenvolvimento de agbes proprias e decisbes sobre 0 gasto da Regional,
realizadas hoje, segundo os relatos, pelo 6rgao central. Finalizadas as analises sobre

as dimensdes, o topico seguinte tratara do ICEDRS geral.
43.8 |ICEDRS Geral

Apresentado o ICEDRS por dimensé&o e realizadas as analises de cada
variavel, apresenta-se a seguir o ICEDRS geral. Como ja mencionado anteriormente,
o ICEDRS é formado por 7 dimensdes. A tabela abaixo apresenta o valor de cada

uma, a classificacéo e o valor geral do ICEDRS.
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Tabela 4.16 — ICEDRS geral, Minas Gerais, 2019

ICEDRS Valor Classificacao
ICEDRS Burocracia 0,4760 Médio
ICEDRS Técnico-operativo 0,7202 Alto
ICEDRS Infraestrutura 0,4955 Médio
ICEDRS Autonomia 0,4097 Médio
ICEDRS Articulagéo interna 0,5539 Médio
ICEDRS Articulagédo externa 0,5122 Médio
ICEDRS Alocacao de recursos 0,1627 Baixo
ICEDRS Geral 0,4757 Médio

Fonte: Dados questionario. Elaboracgéo propria.

Conforme apresentado na tabela acima, o ICEDRS Geral € 0,4757,
demonstrando um nivel médio de capacidade estatal das Diretorias Regionais da
Sedese, com base na percep¢do dos 36 servidores respondentes a pesquisa. O
menor valor no ICEDRS refere-se a alocagéo de recursos das Diretorias Regionais,
demonstrando, segundo a percep¢ao dos respondentes e dos entrevistados, que ha
pouca liberdade na distribuicdo dos recursos, o que gera, também, impactos negativos
na realizagao do trabalho. Uma possibilidade para elevar o indice desse tdpico é, além
de desconcentrar as agdes, desconcentrar as decisdes de orgamento necessario para
a realizacao do trabalho, permitindo maior flexibilidade da Regional para atender

demandas especificas do seu territorio.

O segundo menor valor do ICEDRS, 0,4097 (valor médio) refere-se a
autonomia das Diretorias Regionais. Esse valor demonstra que, segundo os
respondentes e entrevistados, as Regionais possuem fragilidade na tomada de
decisdes sobre sua atuacdo, possuem suas opinides e decisdes pouco consideradas
e pouco respaldo institucional do 6rgdo central. E necessario, portanto, envolver as
Diretorias nas etapas de planejamento do érgéo central, objetivando obter maior
consideragao das suas opinides, além de fortalecer 0 apoio, respeito e suporte a elas.
Além disso, por lidar diariamente com as situagdes especificas do territdério mineiro, a
participacao da Regional pode permitir um planejamento da atuacao regionalizada
mais adequado, atuando de maneira especifica em cada regido, buscando, assim, o
desenvolvimento adequado dos municipios no que tange as politicas publicas da

Secretaria.

Ademais, outros quatro topicos apresentam valores médios: burocracia
(0,4760), infraestrutura (0,4955), articulacdo externa (0,5122) e articulagao interna

(0,5539). A fragilidade no tépico burocracia demonstra, segundo os respondentes e
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entrevistados, insatisfagdo com o salario que recebem e com as possibilidades de
promog¢ao e progressao na carreira, sendo necessario, para elevar o indice desse
topico, pensar em algum tipo de reestruturagéo das carreiras da Secretaria, visando
atrair bons profissionais e mitigar os problemas de evasao das carreiras. Em relacéo
a infraestrutura, a fragilidade demonstra, segundo os respondentes, falta de materiais
€ Sservicos necessarios para realizar o trabalho, problemas na estrutura fisica da
Regional e impacto negativo no desempenho do trabalho gerado pelos problemas na

estrutura.

Ja em relagéo a articulagéo externa, o valor apresentado demonstra que,
segundo os respondentes, as Diretorias Regionais apresentam boa relacdo com o
CEAS, com os CMAS e atendem a maioria das demandas desses 6rgaos. Destaca-
se, entretanto, que nesse topico percebeu-se que sem as parcerias, as Regionais
possuem dificuldades em realizar suas atividades, sendo esse um ponto que pode ser
melhorado através do aprimoramento da estrutura que os servidores dispdem para

realizacdo de suas atividades.

O valor obtido na dimenséao articulac&o interna demonstra que as Diretorias
Regionais, segundo o0s respondentes, mantém banco de dados sobre os
procedimentos operacionais e possuem um ambiente propicio para troca de
conhecimento entre os servidores. Entretanto, preocupam os indicadores que
mediram a frequéncia de realizagcdo de atividades internas que promovam a troca de
conhecimento entre o0s servidores e a troca de experiéncia entre as Diretorias
Regionais, sendo necessario, para aumentar o indice nesse topico, promover

atividades nesse sentido.

Por fim, em relacéo ao tépico técnico-operativo, ICEDRS alto, percebe-se
que, segundo o0s respondentes, eles possuem conhecimentos satisfatérios em
diversas areas que permeiam suas atuagdes, elaboram banco de dados e realizam
capacitacbes constantemente, com temas que se aplicam a atuacdo da Regional.
Entretanto, essas capacitacfes sao realizadas fora da estrutura estadual, uma vez
que, segundo os proprios respondentes, ndo existe regularidade na oferta de
capacitacdes pelo nivel central, sendo necessario buscar formas de capacitar os
servidores nas tematicas que englobam as tematicas da Secretaria, visando subsidiar

condi¢cdes melhores condi¢des de atuacao.
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Afim de buscar relagéo entre os valores obtidos no ICEDRS com a atuagéo
das Diretorias Regionais, realizou-se um cruzamento entre o atendimento aos
municipios de algumas Regionais com os respectivos ICEDRS. Para realizar a
analise, foram selecionadas 7 Regionais, a saber. Almenara, Diamantina, ltuiutaba,
Muriaé, Pogos de Caldas, Sé&o Jodo del-Rei e Uberaba. Essas Diretorias foram
selecionadas por apresentar mais de 30% de respondentes na pesquisa em relacéo

ao total e servidores, buscando-se garantir algum tipo de representatividade.

O cruzamento analisa a relagdo entre porcentagem de municipios
atendidos pela Diretoria Regional e ICEDRS, buscando-se analisar a hipotese de
quanto maior o ICEDRS, maior o percentual de municipios atendidos pela Regional.
Para a analise, foram considerados atendidos ©0s municipios que receberam
atendimento técnico, apoio técnico ou visita técnica nos anos de 2017 e 2018,
segundo documentos internos da DIPPRE. O grafico abaixo apresenta a curva e a

linha de tendéncia do cruzamento.

Gréfico 4.2 — Relagéo porcentagem de municipios atendidos e ICEDRS, Minas Gerais,

2019
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Fonte: Dados internos DIPPRE e dados do questionario. Elaboragéo prépria.
De acordo com o grafico 4.2, percebe-se que ndo existe uma relacio direta
e clara entre a capacidade estatal e 0 atendimento das Regionais aos municipios,

como representa os pontos dispersos no grafico. Entretanto, analisando-se a linha de
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tendéncia, representada pela linha pontilhada, percebe-se que existe uma tendéncia
de que, quanto maior a capacidade estatal, maior a porcentagem de municipios

atendidos pelas Regionais.

Portanto, caso haja aumento da capacidade estatal na Diretoria Regional
de Séo Jodo del-Rei (SJDR), ha uma tendéncia que ocorra aumento da porcentagem
de municipios atendidos, por exemplo. Ademais, percebe-se que a Diretoria Regional
de Almenara se destoou da tendéncia, demonstrando que outras variaveis influenciam

no atendimento realizado pelas Diretorias Regionais aos municipios.

O ICEDRS aponta qualidades e pontos de melhoria para a capacidade
estatal das Diretorias Regionais, considerando as moderacfes de representatividade
e de subjetividade da percepcdo dos respondentes. E preciso atencdo nos pontos
destacados pelos respondentes e pelos entrevistados, objetivando aprimorar a
prestacdo dos servigos para 0s municipios, o que elevaria o nivel de atendimento
prestado pelos municipios aos usuarios, auxiliando, assim, a institucionalizacdo das

politicas publicas relacionadas a Sedese.
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5 CONSIDERAGOES FINAIS

A monografia se propds a analisar as variaveis que condicionam a
capacidade estatal das Diretorias Regionais da Sedese. Inicialmente, realizou-se uma
discussdo sobre a definicdo da capacidade estatal, norteada por duas perguntas:
capacidade de que e para que. Percebeu-se que, segundo a teoria, a capacidade

estatal pode ser dividida em duas grandes dimensdes, administrativa e politica.

A capacidade administrativa pode ser definida como capacidade do corpo
técnico do Estado de implementar as politicas publicas, sendo de suma importancia
atrair profissionais capacitados para realizar essa tarefa, através de salarios atrativos
e promocgé&o/progressao meritocratica de carreira. Ja a capacidade politica pode ser
entendida como capacidade de articulacdo do Estado para alcangar seus objetivos,
articulando demandas da sociedade e atores importantes para 0 desempenho das

atividades.

Através das definicbes da literatura, construiu-se um modelo de analise da
capacidade estatal aplicavel a realidade de atuacdo das Diretoria Regionais da
Sedese, dividindo a capacidade estatal em administrativa e capacidade politica. A
capacidade administrativa foi composta por: variaveis de burocracia, que envolvem o
grau de profissionalizacdo; variaveis técnico-operativas, que envolvem as
competéncias e habilidades dos servidores, bem como gestao eficiente e eficaz dos
recursos; variaveis de infraestrutura, que envolvem material permanente e de
consumo, bem como a infraestrutura fisica; variaveis de autonomia, que envolvem
autonomia operacional, deciséria e respaldo institucional;, e varaveis de articulacéo

interna, que envolvem articulac&o de saberes entre os servidores.

Ja a capacidade politica foi composta por: variaveis de articulagao externa,
que envolvem demandas de grupos sociais e controle social, resolu¢ao de conflitos e
articulagdo com 0s municipios; e variaveis de alocagao de recursos, relacionado ao

orcamento para execu¢do das politicas publicas.

Posteriormente, explicou-se sobre o processo de desconcentracao
administrativa que envolve as Diretorias Regionais da Sedese, onde existe
manutengdo do vinculo de hierarquia com a Sedese central. Percebeu-se que a

desconcentracdo, por possuir objetivo de que haja cumprimento mais adequado das
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atribuicbes estatais, € um mecanismo que pode ser utilizado para ampliar a

capacidade estatal, por aproximar a gestao das localidades.

Ademais, foi apresentada a estrutura das Diretorias Regionais, tratando das
atribuicbes e competéncias legais, das atividades desenvolvidas na pratica, da
abrangéncia Regional, da burocracia e forma de atuacdo de cada carreira, € do
orcamento e custo das Regionais. Percebeu-se que existem diferencas entre as
Regionais, existindo equipes compostas por mais de 15 funcionarios e outras por
menos de 5. Além disso, foi possivel perceber que as Regionais sdo compostas
majoritariamente por Analistas de Gestdo e Politicas Publicas em Desenvolvimento,
profissionais de nivel superior. Em relacdo a abrangéncia, algumas regionais
apresentam mais de 50 municipios sob sua responsabilidade, enquanto outras
apresentam menos de 20, bem como a extenséo territorial de algumas & muito
superior a de outras, o que gera impacto na organizacado do trabalho. Percebeu-se
também que o custo de manuten¢do de algumas Regionais € muito superior a de
outras, existindo, além disso, uma discrepancia entre os valores empenhados e pagos

entre 2016 e 2018 na acdo orcamentaria das Diretorias Regionais.

Com base no modelo de capacidade estatal e na estrutura das Regionais,
foi elaborado um questionario para mensurar a capacidade estatal, com perguntas
objetivas sobre as dimensdes que formam o modelo. O questionario foi enviado a 142
servidores das Diretorias Regionais, alcancando-se 36 respostas. Apesar do baixo
numero de respostas, ao realizar conferéncias de correspondéncia considerando o
numero de servidores por Regional em relagdo ao total de servidores e o numero de
respondentes por Regional em relac&o ao total de respondentes, e a relacéo entre a
carreira dos servidores em relacdo ao total de servidores e a carreira dos
respondentes em relacdo ao total de respondentes, percebeu-se que as respostas

possuiam correspondéncia com o perfil da amostra.

Posterior as analises de correspondéncia, foi criado o indice de Capacidade
Estatal das Diretorias Regionais, que varia de 0 a 1, sendo que, quanto mais préximo
de 1, maior a capacidade estatal. Apds o trabalho de tratamento dos dados, analise e
calculo do ICEDRS, percebeu-se que existe uma fragilidade na capacidade estatal
das Diretorias Regionais da Sedese, uma vez que o resultado do indice foi 0,4757. No

indice, as dimensbes que se destacaram positivamente foram: técnico-operativo
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(0,7202), articulacdo interna (0,5539) e articulacao externa (0,5122), com valores
superiores a 0,5000. Ja as dimensdes infraestrutura (0,4955), burocracia (0,4760),
autonomia (0,4097) e alocacgao de recursos (0,1627), destacaram-se negativamente,
sendo as ultimas trés dimensdes objetos das entrevistas realizadas com dois
analistas, uma assistente e a Diretora de Coordenagdo de Politicas Publicas

Regionais, que visaram buscar explicacbes para os resultados ruins.

Com as analises realizadas, percebeu-se que em relacdo a baixa
motivacéo dos respondentes, passivel de generalizacido para os demais servidores a
partir respostas dos entrevistados, é necessario avangar com relagdo ao
desenvolvimento das carreiras da Sedese, para que haja ampliagéo na satisfagao dos
servidores com as possibilidades de promogao/progressdo € com os salarios. Com
iISsO, objetiva-se reduzir a evasdo das carreiras, ampliar a motivagdo dos atuais
servidores e melhorar 0 atendimento aos municipios, 0 que impacta na qualidade do

servico final prestado aos usuarios das politicas relacionas a Secretaria.

Ja em relacdo a autonomia e respaldo institucional, percebeu-se, de acordo
com a percepcao dos respondentes e com as entrevistas, que as Regionais possuem
baixa autonomia para definir sua forma de atuacdo e n&o sdo integradas no
planejamento das ag¢bes da Secretaria, sendo de suma importancia fomentar a
participacao nas etapas de planejamento, objetivando utilizar o conhecimento dos
servidores para aprimorar as politicas publicas ofertadas e valorizar os servidores, 0

que pode ampliar a motivacao para realizacao do trabalho.

Por fim, em relagéo a alocagé&o de recursos, pior resultado do ICEDRS,
percebeu-se com base na percepc¢do dos respondentes e com as entrevistas que as
Regionais possuem pouca ou nenhuma liberdade para alocar os recursos que sao
destinados a atuagdo regionalizada da Secretaria, nem tampouco participam do
processo decisorio de alocagdo dos recursos, que é realizado pela Sedese central.
Além disso, ressaltaram que isso gera problemas no desempenho de suas atividades
com 0s municipios, mostrando-se extremamente necessario ampliar a participacéo
das Diretorias Regionais no processo de definicdo orcamentaria e de alocacéo dos
recursos, visando incluir os atores mais importantes do processo de regionalizacdo da

acéo da Secretaria.
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Percebe-se que as Diretorias Regionais desempenham um papel relevante
na Sedese, atuando com e para os 853 municipios mineiros. Elas apresentam
diferengas entre si, possuem profissionais habilitados a trabalhar com as tematicas da
Secretaria, mas que estdo desmotivados, por razdes de desestruturacao das carreiras

e da situacao atual de trabalho.

Apesar dos limites da pesquisa, ja apresentados durante as analises,
entende-se que para que haja desenvolvimento da capacidade estatal das Diretorias,
os elementos apontados na monografia devem ser observados pelo nivel central,
visando aprimorar a implementacgao das politicas e ampliar o respaldo das Regionais
nos territérios mineiros, sendo importante envolver os servidores Regionais nas
etapas de planejamento da Secretaria. E importante o desenvolvimento de novos
estudos, ampliando a representatividade das analises, sobre a capacidade estatal ndo
s0 das Diretorias Regionais da Sedese, mas de outras instancias Regionalizadas do
Estado, analisando o cumprimento adequado da regionalizacdo prevista na

Constituicdo mineira.
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7 APENDICE 1 - PESQUISA DA CAPACIDADE ESTATAL

Pesquisa Capacidade Estatal das Diretorias
Regicnais da SEDESE

0 presenie quasticnario coletara dades para 3 monografia do curse de Administracio Publica da
Fundal;ﬁc Jode Pinheiro da estudame Thiago Alves, crentada pelo professor Marcos Arcanjo de
Assis, A pesquisa tem come chjetives idensificar as capacidades estatais das Dimedorias Regionais
da SEDESE para a execucdo de suas arbuigtes € atividades. Sua participagio & fundamental para
a desenvelvimenio da pesquisa. O preerchimento leva cerca de 10 minutcs. O formularia &
totaimente ancnimo e com firs exclusivarmente académicos. Qualguer divida favor entrar em
conwamn pele e-mail thiggosalves2@gmail.com cu pelo WhatsApp (31) B3488-T004. Desde j&,
obrigade pela paricpagac!

Tépico 1/7 - Variaveis de burocracia
Envolve perguntas sobre grau de profissionalizagdo dos servidones.

1. 1} Nome da Diretoria Regional

2. 2} Qual o cargo gue vocé ocupa?
Mark anty one oval

Diretor Regicnal

#Analista de Gestio e Politicas Publicas em Desenvolvimento
Assistente de Gestdo e Politicas Plblicas em Desenvohd ments
Auiliar de Sarvigos Operacionais

Carnga comissicnado

Other

3. 3} Gual seu tempo de servigo na Diretoria Regional?
Mark onfy one oval

Mencs de 1 amo
P 1a3aros
Fabanos

b & 1P ancs

4. 4} Gual seu bampo de servigo nas tematicas de Assisténcia Social erou Trabalho, Emprego
& Renda?
Mark anty ore sal

hMencs de 1 ama
123amos
3abaros

Ga 1l ancs
Mais de 10 anos
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5. 5} Qual o seu nivel de instrugac?
Mark onfy one osal.

| Ensiro fundamental completo (pule para questio &)
Ensiro médic cormpleto ipule para questio 3)
Ensireo superor £m andamento
| Ensimo superar completa
Especializacio em andamento
| Especializagio completa
f KMestrado em andamernic
| Mestado completo
Coworade em andamento

Doworadoe completo

6. B} Qual zurse superior vocé realizou?
Mardi onfy ore oval.
| Psicologia
Sarvigo Social
Administragan Plblies!Gestio Piblica
; Direito

Other

7. T} Na sua percepgao, em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhuma relagin” & 5 "muita
relagic”, qual o nivel de relagac entre sua atuagiac € sua formagao académica?

Marh anly one oval.

HWenhuma relagio ) Mufta relagio

&. 8} Em uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada motivado™ e § "muito motivado®. considerando
a maiar parte do tempo de atuagdo, gqual seu grau de malivagdo com o trabalho realizado
na Diretoria Regional?

Mavk anly one oval.

Wada motivado | Muita mativada

4. B} BEm umia eseala de 1 2 B, sendo 1 "nada satiskeito” e § "muite satisfeita®, gual o seu grau
de satisfagdo com o salario que receba?

Mark anly ome osal.

Nads satisfeita | o Muito satisfenc
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fesiplsa Canacidaca Estaty das Himioras Raglonals da SEDESE

10. 10} Em umia escala de 1 a 5, sendo 1 "nada satisfeile” e & "muite salisfeita”, gual o seu
grau de satistagie com as possibilidades de promogind progressie da sua cameira?

Mark arnty one osal.

Mada satisfeita Muip satisfein

Tépico 2/7 - Variaveis técnico-administrativas

Envolve perguntas sobre competéncias de formular € gerenciar politicas publicas.

11. 41} Gual a regularidade da oferta de capacitagies pela SEDESE Central sobre os diversos
temas que englobam a sua abiagio?

Mark onty ore oval.

Birmestral

Semestral

Anual

Ce 2 em 2 aras

Ha cada 3 anos ou mais

Mio ha regularidade na oferta de capacEacies
Mao existe cferta de capacitagies

12, 12) Quando vocé realizou seu Ulimo curso de capacitaganfaperfeigoamento profissional?
Mark anly one osal

Em andamenio

Ha menos de 1 ara
Enare 1 & 2 anos
Enire 3 & 5 anos

Ha mais de 5 ancs

12. 13} Quais atividades estavam envolvidas no curso?
Chech = that apply.

Gestdo financeira & argamentaria

AssistEncia Sogial
Trabalhe, Emprago & Rerda

Flanejamento de Gouwemao
Gestio de Projetos

Aualiagae de Projetos

Gesido de Pezcoas
Direfto plblica e legislagio em geral

Other

96



97

T&2ea Sesouisa Capackiane Estats das Diebonas Reglonals da SEDECE

14. 14) Em uma escala de 1 a 5, sendc 1 "nenhuma aplicagac™ e § "muita aplicagac®, qual sua
percepgdo sabre o grau de aplicabilidade dos conteddes aprendides nos eursos de
capacitagao na pratica profissional 7 [caso nunca tenha realizado um curso de
capacitag3o, pular essa queskio)

Mark ority ore osal.

Merhuma aplicagdo 10 [ | | Muita aplicagdo

16. 15) Em umia escala de 1 a §, sendo { "nenhuma hakilidade™ 2 5 "muita habilidade®,
selecione em cada topico a allernativa comespondenis a sUa pRIEEPGA0 Sobre SUa
hakilidade nos itens citados:

Mark anly ore oval per row.

Capacidade de interpretagio da e

legislagao — e e
Capasidade de trabalhar em

=quipe e
Comunicagao escrita { } i
Comunicagao cral ' ‘

Leitura da realidade social

Lideranca I [

Paccte Cihce (Excel, Word, . . . .
P Fgit) L) M)

Coleta de dadosinformagbes ‘

Andlise de dadesinfermasies

Orgamenta publics

18. 1&) Em uma escala de 1 a 5, sende 1 "nenhum eonhecimenta®™ € 5 "muitc conhecimania™,
qual sua percepzdo sobre seu conhecimento da legislagic que diz respeito as atribuigdes
2 responsabilidades do cargo que vocé acupa?
Mavk anty ome owal.

Menhum conhecimento | ) Muite comhecimenic

17. 17) Cansiderands sua percep;io, selecione dentre as altemnativas abaixo aguelas que
dizem respeito as atividades desempenhadas por voce na Diretoria Regional:

Chech alf that apelfy
[ | Representapic insttucional da SEDESE em ambito regional

| | Apcic as atividades desempenhiadas pela SECESE Central ne dmbito regicnal

C! Fromagdo e ceordenagie de ativdades jurito aos municipics e entidades

| | Canrribuigaa na elaborag3a de propostas de agdes visando ac desenvohimerts social nos
municipios

l_] Adrrinistragio des recursos humanaos, matenais e financeiros alocsdes na Diretoria
Regicral

| Supervisia e fiscalizagio de convénios firmados pela SEDESE com entidades
sccioassistenciais

[ | Other.



1B. 18} A Diretoria Regional elabora e mantam banco de dados sobre a atuagio?
Mark anfy one owval.

Sim

Mo

l

10. 19} Se sim, que informmagtes constam no banco de dados?
Check & that apply.

| Informagdes gerais dos murnicipios
| Informagdes sobre a execugio das poliicas pltlicas de Assisténoia Social
| Informagdes sobre a execugdo das poliicas piblicas de Trabalho, Emprege & Renda

— Informages das atividades realizadas pela Dirstoria Regional {com local, n® de
participantes, data, &to.}

| Other

20. 20) Com qual fFequéncia a Diretoria Regional elabora relatorios sobre as atiwidades
redlizadas?

Merk anty ome owal.
Ciariamesnt=
| Semanalmente
Kensalmerte
Semesiralmente
Anualmente
De acordo com a frequéncia das atividades

Mao realiza

21. 21} Ma sua percepsan, am uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada suficiente™ & & "muito
suficiente”, qual o nivel de suficiéncia des dados disponiveis (inbormagdes sobre os
municipios e as politcas, per exemplo) para a tomada de decisio na atuagio da Diretoria
Regional®
Mark anty one oval

Nada suficients | Muite suificients

Tapico 37 - Infraestrutura

Envolve perguntas sobre infraestnutura fisica & materiais pesmanenies e de consume.

Z2. 22) A Diretoria Regiconal possui os materiais € serwigos necessanos para realizag3o do
=balho?
Mardi anly one oval.



Z3. 23) Caso tenha marcado ndo ou em parte, favor selecionar o que falta:
Chech = that apply:
| Computader

| Mouse

|| Teclado
| | Micrmendas
Geladeira
Telefone
Cadeira
Impressoea
Papel
Lipis
Caneta
Cafe
Aglicar
Agua
Material de limpeza
Telzfone am funcionamenis constanie
Irtemet em funcionamests constame
Welculo com manmengan e dia

Combustivel disponivel
Other

I I

24. 24) Caso algum material ndo esteja disponivel, qual a ;3o dos servidores da Diretoria
Regional?
Crech 2l that apely.
|:. COMmprarm £0Mm racursas propios
| | Sdlicitam de putros drgacs
[] Trabalham sarm os materiais

| | Other.

25, 25) Quantas wezes a Diretoria Regional mudou de imovel fisico nos dltimos 2 anos?
Mark anty ore oval
1 vez
") 2vezes
| 3oumais vazes

Menhuma vez

26, 26) Existemn problemas na estrutura fisica no imowvel atual da Diretoria Regional # (por
problema na estorubura fisica entende-Se rachadura nas paredes, moto nas paredes,
infillragbes, fliagac exposta que pode gerar chogque elatrico, prablemas com portas,
peoblemas no banheiro, elc}

ek onfy ore oval.
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27. 27) 5e simn, considerando um3 ascala de 1 3 5, sendo {1 "nenbum impacto” e 5 "muito
impacio”, &m gue grau os problemas na esbrutura impactam negativamente no
desempenhic do IRballko da Direioria Regional?

Mark only one oval

Menkum impaczto Muito impacto

Tapico 4/7 - Autonomia decisodria

Enwolve perguntas sobre auonomia = respaldo institucional da Diretora Regional.

ZE. 28) Ma sua percepgao, em uma escala de 1 a2 §, sende 1 "renhuma autonomia® e § "muita
autonomia™, qual o grau de awtonomia da Diretoria Regional para tomada de decisdes
sobre sua aluagio? [por autonomia sntende-se independéncia e liberdade para realizar
escolhas sobre como se dara a aluagao da Diretoria Regional}

Marh onty one oval.

Menhuma autonomia Muita autonamia

2B, 23] Na sua percepgan, considerando uma escala de 1 a 5 sendo 1 "nada considerada™ e 5
"muito considerada”, qual o grau de consideragio das opinides € decisdes da Diretoria
Regicnal no processo de formulagio e implementagso das politicas piblicas de
Bssiskéncia Social e Trabalho, Emprego ¢ Renda realizadas pela SEDESE Cenwal?

Mark onty one owal.

Marda comsiderada Mui comsiderada

Z0. 30) Na sua percepgio, considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nenhum respalde” & 5§
"muite respalde”, qual o nivel de respaldo institucional que 3 $EDESE Centbral da 3
Diretoria Regional com relagdo a decistes e apinides? (por respaldo institucional
entende-5& apoio, suporte & respeito pela Diretoria Regional}

Mark only ome oval,

Menhum respalda N N Muito respaldo
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21, 31) Com que frequéncia a Diretoria Regional realiza atividades internas, como cursos,
palestras & momentos de trocas de experiéncia, visando capacitar os seus servidores?
Mark anly one oval.

| Gemanalments

) Mensalments

) Semestralmente
7} Anualmente
| Hacada 2 anos
") Ha cada 3 anos ou mais

"~ Munca realizou

32, 32) A Diretoria Regional mantém documentos arquivados sobre procedimentos
operacionais de sua responsabilidade, visando facilitar o aprendizado de novos
servidores que porventura venham a desemipenhar essa fungio?

Mark aniy one oval.

Y Sim

") NEo

| Em parte

33. 33) Ma sua percepgan, considerando uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nada propicic™ e 5
"muito propicio”, o quanto o dia a dia do trabalho @ propicio para troca de conhecimento
entre os senvidores da Direforia Regional®
Mark aniy one oval

Madapropicio () () () (3 (_) Muitopropico

. ) Ha sua percepgac, considerando uma escala de 1 a §, sendo 1 "nenhuma troca de
conhecimento" & § "muita troca de conhecimento™, qual o grau de troca de conhecimento
entre as Diretorias Regionais?

Mark oniy one oval.

Menhuma troca de P T o T T . T Muita troca de
conhegiment  *— —— ¥ W WY ponhecimento



g ]

Peaqulsd Canacidare Estata das Dimtoras Reglonals da ZEDESE

35. 3%) Quais os principais parceiros da Diretoria Regional nos altimos 2 anos? qlpur parceinn

entende-se Grgios distintos 3 SEDESE que aweiliaram na elaboragio/execugao de alguma
atividade de responsabilidade da Direloria Regional})

Check a0 that appily.

Secretaras municipais

Cras € Creas municipais
| Conselhos Municipais de Assisténcia Social
Caonselho Estadual de Assistncia Socdal
Secretaria de Estado de Salde - Cerral
Secretaria de Estada de Salde - Regianal
Segretara de Estado de Sducagio - Central
Secretara de Estada de Educagio - Regional
EMATERERAMIG
| Universidagesfaculdades

Other

36, 35} Na sua percepgan, considerando uma escala de ¥ a 5, sendo 1 "nada importante™ e 5

3k

3B

"muitc imperante®, gual 0 grau de importancia das parcerias realizadas para execogdo do
t=balho da Direoria Regional? (per muite imporante, considera-se que o rabalho nao
seria realizado sem o auxilio da parceria)

Mark onty ome oval
1 2 3 4 5
Mada improtante ' ' ' Muito importants
.37} Emuma escalade | a 5. sende 1 "péssima”™ e 5 "clima”, comia voce avalia a relagio da

Diretoria Regional comn os Conselhes Municipais de Assisténcia Social?
Merk anfy ome oval

Péssima [ Ctirna

38} Emvuma escala de 1 a 5, sendo 1 "péssima” e 5 "clima”, como wocé avalia a relagao da
Diretoria Regional com o Conselhe Estadual de Assisbéncia Social?
Mavrh only orme oval.

L]
Fed
[
I
e

Passima Ctma

39} Considerande uma escala de 1 a 5, sendo 1 "nerhuma demandz™ e 5 "tedas as
demandas®, qual a proporgao de demandas dos Conselhes Municipais de Assisténcia
Social e do Conselho Estadual de Assisténcia Social que sic atendidas pela Diretoria
Regional?

Mark only ore oval.

Menhuma demanda - Todas as demandas
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Tépico 7/7 - Alocagio de recursos

Envolve perguntas sobre alocagio de recurses da Dinstoria Regional.

40. 40} Ma sua percepgan, considerando uma escala de 1 a5, sendo 1 "nenhuma liberdade” &
5 "muila liberdade”, qual o grau de liberdade da Diretoria Regional para alocar os
recursos destinados as Diretoras Regionais?

Mark only ome aval.

Menkhuma liberdade Muita liberdade

4

—_

. 41} Caso tenha respondido 1 cu 2 na questic acima, considerando uma escala de 13 5,
sendo 1 "muilo impacto negativo” e § "muito impacte positiva”, gueal o grau de impacto no
Irabalko da Diretoria Regicnal gerado pela baixa liberdade de alocagis dos recursos?
Mark onfy one oval

Kiuito impacte regativo Muitz impacto positive

Comentarios gerais

42 42| Caso tenha interesse, registre abaixo oubres comentarios gerais sobre sua Direteria
Regicnal:

43. Caso tenha interesse em receber o resultado
dassa pesquisa, regisire seu a-mail abaixo:



104

8 APENDICE 2 - ROTEIRO DA ENTREVISTA
Roteiro entrevista — Capacidade Estatal das Diretorias Regionais da Sedese

Inicio: Bom dia, tudo bem? Aqui € o Thiago da DIPPRE, trabalho com a
coordenacado das Regionais, vocé tem um minuto para conversar? Estou concluindo
minha graduagc&o em Administragéo Publica pela Fundagéo Joéo Pinheiro e o tema
domeu TCC é a capacidade estatal das Diretorias Regionais da Sedese. Ano passado
enviei uma pesquisa para todos os servidores das Regionais, obtive 36 respostas e ja
consolidei os resultados. Gostaria de entrevistar vocé para ouvir sua opinido sobre
alguns resultados que se destacaram. Vocé tem algum problema com a gravagao
dessa entrevista? Utilizarei sua opinido de forma anénima no meu TCC para qualificar

a analise que estou realizando.

Caso a pessoa aceite ser entrevistada e gravada, continuar a entrevista e,

caso nao aceite, agradecer e ligar para outro servidor.

1) Os dados coletados evidenciaram uma percepgao de que ha limites na
liberdade da Regional para alocar os recursos destinados a ela. Comente sobre esse
resultado. Quais sdo as consequéncias dessa limitacéo para o trabalho?. Para vocé,
quais as razdes dessa limitagdo? Como vocé acha que deveria ser a liberdade na

alocacédo de recursos da Diretoria Regional?

2) Outro ponto importante da pesquisa diz respeito a autonomia e respaldo
das Diretorias Regionais, que mediu 0 grau de autonomia para tomada de decisdes
sobre a atuagcdo, a consideracdo das opinides das Regionais na formulacdo dos
programas, projetos e a¢cdes da Secretaria e o respaldo institucional das Regionais
(apoio, suporte e respeito). O que vocé pensa sobre esse assunto? O que pode
explicar o atual nivel de autonomia? Quais sédo as consequéncias disso para o seu

trabalho? Como essa quest&o poderia ser enfrentada?

3) Outro resultado diz respeito as variaveis de burocracia, que mediram a
motivacéo para realizac&o do trabalho, satisfacdo com os salarios e possibilidades de
promocé&o e progressao nas carreiras. O que tem a dizer sobre esse aspecto? O que

pode ser feito para enfrentar essas questbes?
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9 APENDICE 3 - DOCUMENTAGAO INDIRETA UTILIZADA

Documentos internos da DIPPRE utilizados

Acdes das Regionais por Subsecretaria

Apresentacao - Alteracédo de abrangéncia Regional Metropolitana

Apresentagao - Um retrato dos resultados Sedese em ambito regional - 2017_2018

CARREIRAS DA SEDESE - Apresentacao Metropolitana - Cartilha Regionais Sedese
07-11-2018

Concurso SEPLAG_SEDESE 01_2013 - Servidores em exercicio em 2018

Custos Regionais - Graficos

Dados dos imoveis das Regionais 2018

DEFINICAO DE ABRANGENCIA REGIONAL - Reordenacéo Regional - Secretaria de
Impacto Social

Estimativa custo por Diretoria Regional

FROTA de veiculos Regionais Sedese 2019

Informacgdes sobre a estrutura das Regionais Sedese

Municipios por reg e km

Pesquisa - Percepcéo das Regionais sobre os resultados de trabalho da Sedese

Planejamento anual custos 2019

Questionario - Entrevistas com as Regionais sobre os resultados de trabalho 2017

Relacédo de servidores por Regional Sedese 2018

Relacdo de servidores Regionais 2019

RELATORIO DE GESTAO - SUPIN_DIPPRE_REGIONAIS (vers&o final)

Texto - Alteracdo da abrangéncia regional da SEDESE 2018

Texto - Um retrato dos resultados de trabalho da Sedese em ambito regional - 2017




