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RESUMO

Atualmente, todo o cenario organizacional passanpodancas no seu dia a dia, e para
gue haja desenvolvimento dentro do seu context®céssario que seus colaboradores
tenham acesso a cursos de formacao continuadaaeitagiio. Nesse sentido, este artigo
tem como objetivo analisar a capacitacdo de serg&publicos municipais como um
contributo para a qualidade de vida no trabalhoa Panto, faz-se uso da pesquisa
bibliografica, realizada em material didatico dispcel, a saber: livros, artigos, sites,
entre outros, para o embasamento teorico destdaatarifica-se que uma melhor
gualidade de vida no trabalho torna-se possivehdodd profissionais qualificados e
capacitados para atuar em equipe no atendimenpaibloco.

Palavras-chave: Servidores publicos; Capacitac@aji@ade de vida no trabalho.

ABSTRACT

Currently, the entire organizational landscape ugdes change in their day to day, and
that there is development in its context it is res@gy that employees have access to
continuing education courses and training. Thuis, ainticle aims to analyze the training
of municipal civil servants as a contribution te thuality of work life. For this, use is
made of bibliographical research on teaching matevailable, namely books, journal
articles, Web sites, among others, the theorebaals for this study. There is the end
that in the case of public servants, qualified tnathed to work as much on teamwork
as the customer service results in better quafityark life.
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1. INTRODUCAO

Nos dias de hoje, o cenario organizacional temgmspor mudancgas na busca
de melhor qualidade de trabalho. Torna-se essemmate sentido, a participacéao de
colaboradores em cursos para atualizacdo e formag@tmuadaEsse também é o caso
de servidores publicos, que trabalham diretameoe & populacdo, gue necessitam,
assim, estarem bem informados. O cidaddo quer wmncsegoublico proporcionado pelo
Estado que funcione, e para isso exige servidoegdgcddos e preparados para fazerem o
melhor com o objetivo de atenderem as suas necaksd

A prestacédo do servico publico é das mais impoewatividades de uma
sociedade. Nenhum pais, estado ou municipio fuacsem seu quadro de servidores
publicos, responsaveis pelos diversos servicoscadlos a disposicdo do cidadao.

Sendo assim, é de suma importancia exaltar quecutxe papel de prestador de
servi¢co a sociedade. Neste contexto, prestar seevgopulagdo com qualidade e
dedicacéo deve ser sempre a meta dos servidorasteldisso, justifica-se a escolha do
tema “a atualizacdo de servidores publicos munisipa busca pela melhor qualidade
de vida no trabalho”, para este trabalho.

A qualidade de vida no trabalho pode ser definda@ uma forma de
pensamento envolvendo pessoas e organizacoes,eseglestacam aspectos
importantes como: a preocupacao com o bem estaewdor e com a eficacia
organizacional; a participacdo desses nas decesPesblemas do trabalho. Verifica-se,
assim, que qualidade de vida no trabalho e cag#mtancontra-se inter-relacionadas,
ou seja, as duas coexistem.

No caso do servidor publico municipal, ele tambémedestar atualizado para o
exercicio de suas funcfes. Além disso, deve salrerverem equipe, buscando
melhorar o desempenho nos servigcos prestados anidade. Nesse sentido, as
Prefeituras Municipais deveriam investir em progaande capacitacdo continuada,
oferecendo cursos, treinamentos e/ou oficinas gineclas a cada especialidade
profissional, bem como sobre qualidade de vidarabalho. Sendo assim, questiona-se:
“De que forma a atualizacédo de servidores publinasicipais contribui para a
gualidade de vida no trabalho?”.

Portanto, tem-se como objetivo principal analisatwalizacdo/capacitacao de
servidores publicos municipais como um contribudoapa qualidade de vida no

trabalho.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Para que o trabalho diario se torne mais desafiadestimulante € primordial
para o servidor sua atualizacdo e valorizagcdo nbiemte de trabalho. Est marcado,
ao mesmo tempo, pela riqueza da diversidade e pamdgs desigualdades, sendo
necessario uma constante andlise de necessidadesasfude competéncias na

administracdo publica .

2.1 Qualidade de vida no trabalho

O movimento pela qualidade de vida no trabalho isurga década de 1970,
principalmente nos Estados Unidos da Ameérica, deval preocupacdo com a
competitividade internacional e o grande sucesso ahiilos e técnicas gerenciais dos
programas de produtividade japonesa, centrado nggegados. Existia uma tentativa
de integrar os interesses dos empregados e emmregadtraves de praticas gerenciais
capazes de reduzir os conflitos. Outra tentativea @&rde tentar maior motivacdo nos
empregados, embasando suas filosofias nos trabdbbosutores da escola de Relagdes
Humanas, como Abraham Maslow, Frederick Herzbewgteos.

Qualidade de vida no trabalho € um conjunto de ad@eempresa que envolve
diagnostico e implantacdo de melhorias e inovag@&esnciais, tecnoldgicas e
estruturais, tanto no ambiente interno quanto extao trabalho, visando propiciar
condicdes plenas de desenvolvimento humano pauaaste a realizacao do trabalho.
Segundo Fernandes (1996, p. 24), "a qualidadeesatd tudo uma questdo de atitude.
Quem faz e garante a qualidade sdo as pessoa®, mait do que o sistema, as
ferramentas e os métodos de trabalho”.

De acordo com Rodrigues (1994, p. 76), “a qualidddevida no trabalho tem
sido uma preocupacao do homem desde o inicio desgtncia, com outros titulos e
em outros contextos, mas sempre voltada para tiaciiu trazer satisfacdo e bem estar

ao trabalhador na execucéo de sua tarefa”.
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Para o desenvolvimento da qualidade de vida noalnab algumas praticas
devem ser destacadas como; maior participacdo dosidnérios/servidores nos
processos de trabalho, ou seja, uma tentativa duin@lcdo da separacdo entre
planejamento execucdo, descentralizacdo das deciségucdo de niveis hierarquicos;
supervisdo democrética; ambiente fisico seguro rdoctavel; além de condi¢cdes de
trabalho capazes de gerar satisfacdo; oportunidaderescimento e desenvolvimento
pessoal. Como se podem ver, estas praticas repaesem esforco para a melhoria das
condicdes de trabalho, ou seja, existe um movimpata melhoria da qualidade de vida
no trabalho na filosofia do controle da qualidaatalt (MORETTI, 2010, p.3).

Um programa de Qualidade de Vida no Trabalho temacmeta, gerar uma
organizagcao mais humanizada, na qual os trabalkadorvolvem, simultaneamente,
relativo grau de responsabilidade e de autonomiaieel do cargo, recebimentos de
recursos déeedback sobre o desempenho, com tarefas adequadas, vdeieda
enriqguecimento pessoal do individuo.

N&o ha Qualidade de Vida no Trabalho sem Qualidaxtal, ou seja, sem que
a empresa seja boa. Ndo confundir QVT com polidiedeneficios, nem com
atividade festivas de congracamento, embora egjas smportantes em uma
estratégia global. A qualidade tem a ver, essem&ate com a cultura da
organizacado. Sdo fundamentalmente os valoresopsofila da empresa, sua
misséao, o clima participativo, o gosto por pertereela e as perspectivas
concretas de desenvolvimento pessoal que criarargtifitcacdo empresa —

empregado. O ser humano fazendo a diferenca napgéo da empresa e em
suas estratégias (MATOS, 1997, p. 40).

No entanto, sua aplicacdo conduz, sem duvida, Aaned desempenhos, ao
mesmo tempo em que evita maiores desperdiciosziredtu custos operacionais.

Assim, segundo Conte, pode-se entender a qualided&da no trabalho como
um programa que visa facilitar e satisfazer as ssdades do trabalhador ao
desenvolver suas atividades na organizacao, temto cdeias basica o fato de que as
pessoas sdo mais produtivas quanto mais estiveagsiestas e envolvidas com o
proprio trabalho.

2.1 Servidor publico

O cidadao quer um servi¢o publico que funcionespeea para isso, servidores
dedicados e preparados para fazerem o melhor colojetivo de atenderem as suas

necessidades. A prestacdo do servico publico énd@simportantes atividades de uma



sociedade, pois sem ela torna-se impossivel o dmachento de um pais.
Assim, é muito importancia exaltar quem executapegb de prestador de servico a
sociedade, prestar servi¢co a populacao com quaidatkdicacdo deve ser sempre a

meta dos servidores e estar entre seus objetivos.

O servidor deve estar sempre a servi¢o do publieopartir desta l6gica, segue
alguns principios fundamentais a sua atuacao:

+ Agente de transformacéao a servi¢co da cidadaniaeosg torna uma diferenca
marcante dos demais trabalhadores;

« Compromisso intransigente com a ética e com ogjpins constitucionais;

« Atualizacdo permanente e desenvolvimento de novageténcias;

« Capacidade de lidar com a diferenca e a diversidade

+ Habilidade para atuar em diferentes contextos edsgdrsos comandos;

« Lidar com o que é de todos.

O principal diferencial do servidor publico é qustestem a oportunidade de
servir a comunidade em que estéa inserido. Por esg#@, N80 pode ser vista como uma
profissdo qualquer, e sim como um desafio de sg¢acwo que € de todos nos.

Servidor publico é todas “as pessoas fisicas gastgm servicos ao Estado e as
entidades da Administracdo Indireta, com vinculgesgaticio e mediante remuneracao
paga pelos cofres publicos” (DI PIETRO, 2003, p3§43

Dentro deste conceito, compreendem-se:

a) Os servidores estatutarios, ocupantes de cargodicpsibprovidos por
concurso publico, nos moldes do art. 37, I, das@ilmicédo Federal, e que sao
regidos por um estatuto, definidor de direitos agdxdes;

b) Os empregados publicos, ocupantes de emprego putslicbém provido por
concurso publico (art. 37, Il, da CF), contratadsmb o regime da CLT
(Consolidacédo das Leis do Trabalho), sdo tambémabas de funcionarios
publicos;

c) E os servidores temporarios, que exercem funcaoligail(despida de
vinculacdo a cargo ou emprego publico), contratgumstempo determinado
para atender a necessidade temporaria de excepdmessse publico (art.

37, IX, da CF), prescindindo de concurso publico.
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Os servidores estatutarios submetem-se a um estastiabelecido em lei, para
cada uma das unidades da federacédo. Os novos s@wjgortanto, ao serem investidos
no cargo, ja ingressam numa situacdo juridica preente delineada, ndo podendo
modifica-la, mesmo com a anuéncia da Administragéina vez que o estatuto € lei e,
portanto, norma publica, cogente, inderrogavel pekates.

Os empregados ou funcionarios publicos também piean seus cargos através
de concurso publico e submetem-se a todos o0s depr@seitos constitucionais
referentes a investidura, acumulacdo de cargogiwmemtos e determinadas garantias e
obrigacdes previstas na Constituicdo Federal Brimail Entretanto, sdo contratados pelo
regime da legislacéo trabalhista (em especial G&l&), com algumas alteragbes l6gicas
decorrentes do Direito Administrativo. Sendo assom,Estados e os Municipios nao
podem alterar suas garantias trabalhistas, poisestema Unido detém a competéncia
para legislar sobre Direito do Trabalho, conformearo artigo 22, I, da CF.

Pode-se dizer, entdo, que o servidor publico cdbetisubordina-se a dois
sistemas, integrados e dependentes: 1° - ao sisdaredministracdo publica; 2° - ao
sistema funcional trabalhista. O primeiro imp0e ssuagras da impessoalidade do
administrador, da publicidade, da legalidade, daraftade administrativa, da
oportunidade, bem como motivacédo do ato administbab segundo traca simplesmente
0s contornos dos direitos e deveres matuos na e#fecdo contrato e dos efeitos da
extincdo do mesmo. Portanto, é conveniente afirmae a Administracdo Publica,
guando contrata pela CLT, equipara-se ao empregadieado, sujeitando-se aos
mesmos direitos e obrigacdes deste.

Ja os servidores da terceira categoria (temponasi&s contratados para exercer
funcbes temporarias, através de um regime juridgpecial a ser disciplinado em lei de
cada unidade da federacdo. Ressalte-se que € ddrafienas a contratacdo temporéaria,
sendo intoleravel a posterior admissao deste serydra cargo efetivo sem a realizacao
de concurso publico.

Por fim, o servidor publico, ndo somente faz padeAdministracdo Publica; ele
efetivamente é o Estado, ente abstrato, devendepegsentado por pessoas fisicas, que
exercerdo seu cargo ou funcdo visando ao intenedskco e ao bem comum (teoria
subjetiva da Administracao Publica). Dessa formall®(2001, p. 106) afirma que:

[...] para que tais atribuicGes se concretizem eeagem no mundo natural é

necessario o concurso de seres fisicos, prepostosdicao de agentes. O
guerer e 0 agir destes sujeitos é que sao, pekitDjrdiretamente imputados
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ao Estado (manifestando-se por seus 6rgaos), dete que, enquanto atuam
nesta qualidade de agentes, seu querer e seudagiesebidos como o querer
e 0 agir dos 6rgaos componentes do Estado; logprd@jario Estado. Em

suma, a vontade e a acao do Estado (manifestadseperorgéos, repita-se)
sao constituidas na e pela vontade e acdo dosesgent seja: Estado e 6rgdos
gue o compdem se exprimem através dos agentesedaanem que ditas
pessoas fisicas atuam nesta posicéo de veiculegptessédo do Estado.

Portanto, o Estado e seus 6rgaos publicos saoaei®sdreais, porém abstratas
(seres de razéo), ndo possuindo vontade nem ag&smido de vida psiquica ou
animica préprias, as quais somente 0s seres baa$giodem possui-las.



3. A importancia da atualizacdo dos servidores publicona qualidade
de vida no trabalho

As mudancas decorrentes dos novos paradigmas ddardmtrabalho obrigaram
0 setor publico a promover qualificacdo, atualizag@pacitacdo e aperfeicoamento de
seus funcionarios, objetivando a formacao de guagrofissionais para servir com mais

qualidade aos setores da sociedade.

As grandes organiza¢gbes mundiais tém se voltadobmns olhos para a
implementacao da gestdo do desempenho de pessgages, utilizando processos
gerenciais relativos a capacitacdo e desenvolvimeéas pessoas, que tratam tanto do
sistema de trabalho, da estrutura de cargos, daafoe selecdo e contratacdo quanto da

promocao da qualidade de vida das pessoas interagternas ao ambiente de trabalho.

O caminho que vem sendo tomado por organizacéepeeeberam a
importancia da gestdo do conhecimento e, com dsaapacitacdo e desenvolvimento,
consiste em dar carater corporativo a criacao acnecimento e a aprendizagem

continua.

A sustentabilidade dos negocios passa invariavetengela criacdo e retencéo
do conhecimento. O principio de efemeridade, entiendomo a tentativa de minimizar
a distancia entre os idealistas e os realistasodbecimento inovador faz com que as
organizagdes busquem de forma continua uma madeipaopiciar as pessoas que
atuam em sua organizagédo, um ambiente facilitadoa p producdo do conhecimento e
para o estimulo a capacitacdao (RAMOS, 2008, p. 7).

Segundo Senge (2002, p. 32), a organizacao quadgre

[...] € aquela que cultiva o comprometimento e a cajzle de aprender em
todos os seus niveis, criando as condi¢cdes de agiptontinua as mudancas,
valendo-se de cinco processos fundamentais da digeggem, tais como:

modelos mentais, dominio ou maestria pessoal, mddgensamento
sistémico, visao compartilhada e aprendizagem eupeq

Rodrigues (2007), ao abordar a necessidade de guebrparadigmas para
promover a educacdo dos profissionais, refere-dmportancia de suprir possiveis
lacunas do modelo tradicional de educacédo direciana capacitacdo de pessoas,
mirando a criacdo de valores intra-organizacionsesn, contudo, se desviar do foco de

alcance de resultados e da lucratividade preterpitiorganizacao.



9

Nessa perspectiva, a valorizagdo de pessoas ayraogia visado sistémica, o
constante auto desenvolvimento, a criatividade eeaso critico. Pretendem tais
corporacbes que seus colaboradores possam efetitameontribuir para o
desenvolvimento e engrandecimento das organizaedesque atuam, garantindo a
ambos, o diferencial competitivo necesséario a sobémcia num cenario de constantes
mudancas e transformacodes. Drucker (1980, p. 1s&3)nadescreve o papel desempenhado
pelo trabalhador da sociedade do conhecimento:

Deve ser responsavel pelo seu préprio trabalhoe delministrar-se por
objetivos e autocontrole; deve tornar-se resporigéele constante
aperfeicoamento de toda a operacédo (o que os japsrahamam de
“aprendizado continuo”); deve partilhar da respdilgdade de resolver e

estabelecer metas e objetivos da organizacéo; e pi@nicipar das decisfes da
empresa.

Com base nas ideias do autor, pode-se dizer queueagdo ndo cumprira a
missdo de desenvolver pessoas com a qualificagdejada pelas organizacdes se ficar
limitada a educacao técnica, ou seja, se 0 apraddifocalizar somente a dimenséo dos
conceitos, métodos e técnicas de execuc¢ao do habal

Sendo assim, de acordo com Macédo (2007), é eabegue 0 processo de
capacitacao seja ampliado para abranger o autona#ggenento. Objetiva-se, dessa forma,
nao s6 compreender o comportamento humano e siebatuar, como também contemplar o
desenvolvimento de habilidades para entender anigayggio como um sistema aberto que
evolui historicamente e cujo futuro € planejadomi®lo estratégico, mesmo que ela seja uma
organizacao publica.

Segundo Rodrigues (2007), trata-se, portanto de aipoadagem voltada para o
reconhecimento dos individuos que compdem as azga@es, como formadores do
capital intelectual das empresas e ndo mais um m@rgponente de uma engrenagem,
como fora nos primoérdios, seguindo as premissasgiig ao pensamento mecanicista da
triade, Taylor, Ford e Fayol.

Os autores Tolfo e Piccinini (2001) chamam a aterggta as iniciativas de
treinamento e desenvolvimento ensejadas pelas sare que se encontram correlatas
no fator de QVT. (Qualidade de Vida no Trabalhoy@8®lo as autoras, a questao da
capacitacdo dos empregados vem sendo amplamerdgdiebho meio académico e
técnico, como ponto central para fazer frente adiea Revolucdo Industrial, que trouxe
uma nova era baseada na microeletronica.

Para Oliveira e Limongi-Franca (2005, p. 15):
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E importante relembrar a relagdo que existe ergrgrogramas de
desenvolvimento e capacitacdo e a Qualidade de, Vimanedida em que
aqueles contribuem para o desenvolvimento pessdalreaneira indireta para
a qualidade de vida dos profissionais, como apariasquisa de Taylor
(2000), que correlaciona programas de qualidadd tmm variacées na
gualidade de vida dos trabalhadores.

No Brasil, a teméatica é especialmente relevanteeequpante, uma vez que as
empresas ndo tém tradigdo de investir de modofgigtivo em treinamento. Isso é
verificado no estudo realizado por Tolfo e PicciffzD01), dado que a capacitacéo para
o trabalho ndo se encontra entre os primeiros ieatiados positivamente pelos
trabalhadores.

Isso é justificavel, segundo os autores acimalogapois, uma empresa de ponta
em treinamento deve oferecer um minimo de 80 hdeaatividades por ano para cada
funcionario, enquanto os dados do estudo realipmidelas demonstram que somente
6% excedem esse patamar e a média de horas dasetmipresas € 56h de aula. Isso
mostra que o investimento em capacitacdo dos fudcios ainda é incipiente no Brasil.

Todo e qualquer trabalhador ndo sé deve procucapacitacdo como também
precisa estar atento as varias formas existentaav€nato (1999) aponta alguns tipos
de desenvolvimento de pessoas, como: rotacdo desarnde expande as habilidades
das pessoas, conhecimentos e capacitacdo; posie@essessoria que permite que uma
pessoa trabalhe sob a supervisao do lider; treineorea pratica; participar de
comissfes que compartilham a tomada de decisatcipagdo em cursos e seminarios
externos; exercicio com jogos e simulacdo de pgp#ia o treinamento; treinamento
fora da empresa; estudo de casos, como analiseudedes a serem resolvidas; equipes
competem para tomar decisdes a respeito de sitsaeaes ou simuladas no
computador; e centros de desenvolvimento interm@sdgsenvolvem exercicios
realisticos para melhorar habilidades.

Por sua vez, Belluzzo (1995) afirma que a capa&tgpde solucionar sérios
problemas, pois atualmente é importante promoveniges de qualidade para a
satisfacdo dos usuarios. A funcdo de um sistenfardeacdo em servico € uma das
estratégias mais modernas da ciéncia administrafluéro aspecto atual é a
humanizacao do trabalho, pois as pessoas deveengéiciar das capacidades
desenvolvidas, tomando consciéncia da sua prataféspional e social.

Todas essas propostas de capacitacdo, segundo (RR@4), estdo voltadas ao

desenvolvimento das pessoas na organizacao, foonandeque de competéncias e
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conhecimentos em cada um. Isso faz com que o negadbeneficiado, pois, pessoas
competentes e com conhecimentos adequados com&dopara o desenvolvimento do
local de trabalho. Esse fator € importante para@é&chamado de organizacdes na
sociedade do conhecimento.

Belluzzo afirma que evolucdo da Administracdo delRgos Humanos, em
funcédo dos interesses do processo de producéojrgagrar as pessoas ao trabalho nas
organizacdes denominou-se de capacitacao de rechusoanos, e envolve 0 processo
de atendimento as seguintes caréncias, no enteedeusari (apud BELLUZZO, 1995,
p. 47):

a) na area da formacédo geralcomo por exemplo, um minimo necessario de
leitura, escrita e célculos que Ihe permita, basmate, compreender e
executar instru¢cdes com precisdonb)area das habilidades especificas
envolvendo um fazer preciso, ritmado e constantaabedo com as exigéncias
especificas da producéo; ma area das atitudes frente ao trabalhpou seja,
adaptacao psicolégica, motivacdo, interesse, resginidade, assiduidade,
pontualidade, disponibilidade e, sem davida, umsedsignificativa de
docilidade no “vestir’ a camisa da empresa.

H& véarios conceitos que permeiam 0 assunto cagaoita todos possuem o
sentido de preparar-se, habilitar-se, tornar-se aptealizar algo, ou seja, € necessaria
uma aprendizagem para que o individuo possa reaerso trabalho.

De acordo com Tachizawaet al. (2001), ndo existmnitas melhores ou piores
de treinamento e capacitacdo, e sim técnicas nuamsenos adequadas conforme os
objetivos que se deseja atingir; o treinamentoaseia nos principios do ensino
convencional, mas com 0s ajustamentos necess&rfogiesmos autores ainda afirmam
gue os principais objetivos do treinamento sdorépgrar as pessoas para a execucao de
tarefas, oferecer oportunidades para o desenvohtongessoal, ndo apenas no cargo
gue esta ocupando, e mudar a atitude das pess@asrigg um clima mais satisfatério
na organizacao.

Segundo Ramos (1996), a capacitacédo constitui-seneannecessidade constante e,
por isso mesmo, revela-se um excelente investiméando para a organizacdo quanto para

o funcionério. Assim, segundo o autor, um bom paota de capacitagcdo contempla:

a) levantamento das necessidades de treinamentdetias de treinamento e
eventos programados dentro e fora da instituicioygcamento e/ou dotacéo
orcamentéria disponivel; d) proposta individualiaatbs treinamentos a serem
realizados no ano pela equipe; e) calendario dizeedio; f) custos de
realizacdo; g) justificativos resultados e beneBa@sperados com os
treinamentos a serem cumpridos; h) ficha internawidiagdo do treinamento
recebido a ser preenchida pelo profissional tresnadrelatérios de
acompanhamento da aplicacao em servi¢co do conhatinaelquirido pelo
profissional (RAMOS, 1996, p.20).
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Na pesquisa realizada por Ferreira (2009, p. 1&8uns aspectos sdo
enfatizados como desafio de qualidade de vidaalmatho em uma organizac¢éo do setor
publico entre eles esta o de “investir na capaé&dagerencial”.

Dessa forma, Amaral (2006) afirma que a capacitai@servidor publico é a
criacdo de valor publico, é a capacidade de prodservicos, resultados e criar
confianca da populacdo com relacdo as acOes do patbdico. A capacitacdo deve
apoiar o gerenciamento das mudancgas, a inovag@omacao de liderancas, a formacéao
para preparar a sucessao, a formacéo para lidaoqmimlico.

E ainda, de acordo com Amaral (2006), pensar a ctfg#io de servidores
publicos no Brasil contemporaneo exige, primeiral@eocolocar uma questao central, ou
seja: 0 que se pretende mudar. A capacitacédo,gartdora citada, envolve transformar
praticas e construir instituicbes capazes de asaegdiireitos, de incluir, de formar
servidores orientados ao mesmo tempo para a efiei@resultados, assim como para a
construcdo permanente de um Estado mais proximeidasiaos.

Para isso, € necessaria a criagcdo de escolas atksopor governos qwenham
a contribuir para que a cultura de capacitacdoobretudo, de educacao continuada
venha a se consolidar no pais, de modo a permitia efetiva transformacdo da
administracado publica brasileira.

A capacitacao tradicionalmente olha para dentroodganizacdes. No setor
publico, conforme a autora, entre niveis de govermeesmo as fortes relacées com a
sociedade, a gestéo publica exige formas de gesf@@rzes de lidar com isso. Esse novo
modelo exige que o gesttgnha foco na ampliacdo do acesso. Da mesma farbe, a
ele construir a gestdo do conhecimento. Outra §odstportante para pensar a
capacitacdo de servidores é a prioridade, ela dpu&r o gerenciamento das mudancas,
a inovagao, a formacao de liderancas, a formacéo ma&parar a sucessao, a preparagao
para mobilizar talentos e para a adoc¢éo de novagcps de interlocucéo, participacéao e

formacédo de consensos.

CONSIDERACOES FINAIS
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Pela bibliografia consultada percebe-se que ®doalquer trabalhador
capacitado ou que no decorrer da sua carreirausdizg ira notar que esse investimento
contribui para a qualidade d&a no trabalho, mesmo porque, atualizacdo e soces
vida no trabalho esté&ater-relacionados.

Portanto, uma melhor qualidade de vida no trabélfrmto da capacitacéo de
guadros motivados que irdo atuar no atendimenfoidtico. Deste modo, cabe as
organizacdes publicas, em especifico as Prefeitdrascipais, proporcionarem
ambiente de acordo a criacdo e aquisicdo do comeeto, bem como o seu
compartilhamento. E, como abordado no ultimo itearfuhdamentacéo tedrico-
conceitual, investir na formacgéo, capacitacédo eetrar dos servidores publicos trata-se
de uma mudanca de atitude, de dar oportunidadegdesenvolvimento pessoal e de
equipe, e a criacao de um clima mais satisfatsiambiente de trabalho, ou seja, uma

melhor qualidade de vida.
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