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RESUMO: A gestdo estratégica de pessoas desempenha um papel crucial na
inovacdo da administragéo publica. Este resumo académico aborda o tema do treinamento e
capacitacdo de servidores como um componente essencial para promover a inovacdo na
administracdo publica, como objetivo geral limitou-se a investigar sobre a percep¢do dos
servidores sobre a relevancia dos treinamentos para gerar inovacdo. O estudo classificou-se
como qualitativo, e a técnica utilizada para analisar os dados coletados foi a anélise de
conteddo. Primeiramente foi utilizada a matriz GUT, para identificar e classificar as principais
demandas sobre capacita¢des dos servidores. Os resultados apontaram para uma demanda por
Treinamentos orcamentarios, Capacitacdo de Gestores Municipais de saude, Gestdo de
pessoas, Cursos de inteligéncia artificial para otimizar o tempo em processos burocraticos, E
social, Controle e planejamento Estratégico e Especializacdo em Gestdo Publica. No que se
refere a importancia da gestdo de pessoas, existe um entendimento que a fungdo dos gestores
publicos é buscar ferramentas para desenvolver os servidores. No entanto, percebe-se que nao
existe atualmente um planejamento para qualificar e capacitar os servidores publicos. Para
finalizar, recomenda-se que sejam realizadas parceiras com instituicdes de ensino, para que
sejam ofertadas capacitagdes no d&mbito das competéncias técnicas e humanas. Os resultados
deste estudo revelaram que o treinamento e a capacitacdo desempenharam um papel
fundamental como facilitadores da inovacao na administracdo publica.
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ABSTRACT: Strategic people management plays a crucial role in public
administration innovation. This academic summary addresses the topic of training and
qualification of civil servants as an essential component to promote innovation in public
administration. The general objective was limited to investigating the employees' perception
of the relevance of training to generate innovation, the study was classified as qualitative, and
the technique used to analyze the data collected was content analysis. Firstly, the GUT matrix
was used to identify and classify the main demands on employee training. The results pointed
to a demand for budgetary training, training of municipal health managers, people
management, artificial intelligence courses to optimize time in bureaucratic processes, social
and control, strategic planning and control and specialization in public management.
Regarding the perception of municipal public managers about the importance of people
management, there is an understanding that the role of public managers is to seek tools to
develop employees. However, it is clear that there is currently no planning to qualify and train
public servants. Finally, it is recommended that partnerships be formed with educational
institutions, so that training can be offered in the scope of technical and human skills. The
results of this study revealed that training and capacity building played a fundamental role in
facilitating innovation in public administration.
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1 INTRODUGCAO

Na visdo do estudioso Mazzucato (2014) inovar € inserir 0 novo em acédo,
empreendendo mudangas incrementais ou radicais visando a intelectualidade humana,
expondo a real importancia do desenvolvimento de pessoas e a qualificacdo dos servidores no
setor publico. De acordo com estudos realizados por Calvalcante et al (2017), o desempenho
da administracdo publica pode ser melhorado com o desenvolvimento de politicas publicas e a
melhoria da qualidade dos servigos prestados & sociedade por meio da inovacdo e de novos
gestores qualificados. Para potencializar a inovacdo e a capacitacdo dos novos gestores
publicos, é fundamental investir em programas profissionalizantes que facilitem o
desenvolvimento de competéncias técnicas e gerenciais.

Conforme Dutra (2009, p. 42): Para que estas politicas sejam geridas de forma
eficiente, é fundamental que haja um sistema de informacbes &gil que subsidie o
processo decisdrio; um banco de talentos que possibilite acompanhar o desenvolvimento e
promover a alocacdo adequada dos servidores; uma legislacdo clara e consolidada, um
sistema de comunicacdo e atendimento que possibilite a disseminacdo da politica e o
cumprimento de suas regras e um sistema de avaliacdo das politicas que possibilite analisar os
resultados alcancados na &rea de recursos humanos e revisar as metas se necessario.

Para Cunha (2010) é essencial focar em acdes de treinamento e aperfeicoamento de
novas praticas de gestdo que possam estimular a criatividade, promovendo a inovacdo nas
politicas de gestdo publica mostrando a diferenca entre o setor privado e o publico.
Cavalcante e Cunha (2017) explicam que no setor publico e privado diferem na forma como
medem a qualidade, o lucro é uma medida de qualidade no setor privado, enquanto a
eficiéncia e eficacia no atendimento das necessidades da sociedade € como a qualidade é
medida no setor publico. No setor publico, a qualidade é preservada por meio de supervisao e
politicas publicas, enquanto no setor privado ela é normalmente sustentada por meio de
concorréncia e regulamentacoes.

Apesar das variacdes na avaliacdo e manutencdo da qualidade, os setores publico e
privado permanecem dedicados a oferecer servigcos superiores e satisfazer os requisitos e
expectativas dos clientes realizando um estudo de caso a partir da analise de comparacdo do
decreto N° 5.707/2006, que por sua vez nos remete o contrario mostrado no dia a dia nas
reparti¢des publicas. O foco do Decreto n° 5.707/2006 é a capacitacdo e o direcionamento de
esforcos para a aprendizagem continua nas instituicdes, de forma a impactar o
desenvolvimento de competéncias individuais e institucionais (Silva; Mello, 2013).

De acordo com a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP, 2006), o
real objetivo da pesquisa, € tornar a qualidade de prestacdo de servi¢o aos cidaddos mais
eficaz, através do desenvolvimento e de uma capacitacdo adequada propondo ndo s6 ao
cidaddo, mas como ao servidor publico, uma satisfacdo em prestar e receber o servico
prestado. A gestdo de pessoas na administracdo publica federal assumiu contornos de politica
publica com edi¢do também com base na (PNDP, 2006) instituida pelo Decreto Federal n°
5.707/2006, e com programas e agdes que vém sendo implementados com o proposito de sua
efetivacao.

Para Lynn (1997), a inovagdo no governo estaria devidamente definida como uma
transformacdo fundamental, disjuntiva e original das tarefas essenciais nas organizagdes e
realizadas pelas pessoas. No entendimento do autor, a inovagdo muda estruturas profundas,
modificando-as permanentemente. Lynn (1997) explica que nos paises da América Latina, o
Estado é o principal responsavel pelo progresso e evolugdo, com isso a capacitacdo
administrativa passou a ser fundamental para gerir demandas advindas e complexas no que se
refere a capacitagcdo administrativa.



O conceito de inovacdo foi desenvolvido para se adequar as necessidades dos setores
de ciéncia e tecnologia como forma de se sobressair a competi¢do internacional. Logo, nas
suas origens, o termo tratava de transformacdes puramente tecnoldgicas, mas hoje podem ser
compreendidas como transformacdes de diferentes graus para métodos tradicionais de
trabalho (Coutinho, 2000: 51). Inovacao é resultado de um esforco coletivo que envolve uma
mudanga nas crengas, valores e atitudes de uma equipe de trabalho e da organizagdo que ela
compde como um todo Coutinho, (2000)

Para Tidd e Bessant (2013) inovacdo, é um importante instrumento de
desenvolvimento de negdcios, de novos produtos e de criacdo de servicos diferenciados que
possibilitam novas formas de ver o mundo e de interagir socialmente. Ademais, 0S processos
inovadores ocorrem independente do ambiente, ndo necessariamente 0 ambiente empresarial,
sendo as pessoas as responsaveis pelas ideias e criacdo de novos valores.

Com o pensamento do mesmo autor a inovagdo € mais do que um novo produto, uma
nova tecnologia, € o aprimoramento, o aperfeicoamento e a diferenciacdo dos produtos ja
existentes. Muitas vezes € a resposta a uma necessidade de mudanca, real ou percebida, em
um buscar pela compreensao clara das necessidades e do caminho para satisfazé-las (TIDD,
BESSANT, 2013)

Conforme Dutra (2009), para que estas politicas, relacionadas a gestdo de pessoas,
sejam geridas de forma eficiente, é fundamental que haja um sistema de informacoes
agil que subsidie o processo decisorio; um banco de talentos que possibilite acompanhar o
desenvolvimento e promover a alocacdo adequada dos servidores; uma legislacdo clara e
consolidada, um sistema de comunicacdo e atendimento que possibilite a disseminacdo da
politica e o cumprimento de suas regras e um sistema de avaliacdo das politicas que
possibilite analisar os resultados alcangados na area de recursos humanos e revisar as metas se
necessario.

De acordo com Bennis (1976), uma das formas mais comuns de se constatar a
mudanca no mundo foi por meio da inovacdo tecnoldgica, subordinada aos avancos
industriais e, principalmente, a transicdo dos regimes autocraticos para 0os democraticos. Com
iss0, sobre uma visdo geral do estudo presente, o intuito é investigar solugdes mais precisas de
conhecimento a ser passado a nova geracdo de gestores, que por muitas vezes sdo
despreparados a prestarem um servico de adequado a populacéo.

O treinamento visa preparar as pessoas para 0 desempenho de determinadas tarefas
mediante um processo continuo de atualizacdo dos procedimentos pertinentes ao cargo
ocupado, sendo considerado item indispensavel para as organizacdes que desejam a qualidade
total (TACHIZAWA et. al, 2004). As organizacdes publicas, diferentemente das empresas
privadas, normalmente ndo lidam com as demandas de mercado nem se preocupam tanto com
as mudangas socioecondmicas, deixando assim, o treinamento e o desenvolvimento de
pessoas, muitas vezes, em segundo plano. 1sso pode resultar em méa qualidade dos servicos e
falta de funcionarios capacitados, situacdo bem traduzida na deficiéncia da qualificacdo do
guadro de pessoal dos 6rgdos publicos que, muitas vezes, gera desperdicio de recursos
técnicos, financeiros e humanos, causando elevacdo dos custos operacionais e queda na
qualidade dos servigos ofertados a sociedade (MELO, 2010).

A existéncia de funcionarios que sdo nomeados para cargos comissionados
independente da sua qualificagdo, geram direta ou indiretamente problemas no atendimento
ao cidaddo (SANTOS; VICENTIN, 2012). As mazelas do atendimento em reparticOes
publicas ja foram consideradas como parte integrante da cultura organizacional do servigo
publico (CUNHA, 2010), o atendimento € a vitrine da instituicdo, sendo o servidor o principal
elo de ligacgdo entre o cidaddo e a administracdo publica, seu desempenho é fundamental para
imagem da instituicdo. Diante do exposto, o principal questionamento deste trabalho é: qual a
percepcdo dos gestores das secretarias de administracdo publica do municipio de
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Santana do Livramento sobre o impacto do treinamento e da capacitacdo na qualidade
dos servicos prestados?

Para atender ao problema de investigacdo, esse estudo tem como objetivo geral
identificar e analisar a percepgdo dos servidores sobre a relevancia dos treinamentos para
gerar inovacdo nas secretarias de administracdo publica do municipio de Santana do
livramento. Para mapear e conduzir essa investigacdo, elencou-se como objetivos especificos:
a) identificar as necessidades de treinamento da secretaria de administracdo; b) coletar
informagdes sobre a visdo dos servidores publicos sobre a gestdo estratégica e c¢). Quais as
caracteristicas da gestdo de pessoas atualmente na gestdo publica no municipio pesquisado.

O estudo busca ampliar o conhecimento sobre, a importancia no investimento em
capacitacGes, com énfase nos servidores para uma prestacdo de servico de qualidade para a
populacdo, elaborando estratégias, adaptando planos de desenvolvimento e aprendizado, que
se tornem viaveis e sejam condizentes com o proposto. Em suma, trazer uma visdo ampla do
problema enfrentado nas reparticdes publicas, com a falta de qualificacdo, dando énfase na
importancia de trazer para o setor publico a mesma estratégia de desenvolvimento e
aprendizado que o setor privado desenvolve em suas intui¢des. Sabendo que quando se fala
em inovar, ainda existe uma certa resisténcia dentro do setor publico em adotar novas praticas
de desenvolvimento, até mesmo porque requer mudangas, ndo sé em termos de trabalho, mas
de rotina e principalmente de comportamento. Mas para termos éxito nesse estudo, €
importante adotar praticas de estratégias que traga interesse e que supra a real necessidade em
reparar essa falha que ocorre dentro do setor publico de Santana do Livramento.

2 REFERENCIAL TEORICO

Para superar os desafios da gestdo de pessoas, as organizacdes publicas precisam de
um ambiente propicio a inovacdo, que estimule a experimentacdo de novas praticas e
abordagens de gestdo, além de uma lideranga comprometida com a inovagdo e uma cultura
organizacional que promova a capacitacdo e a melhoria continua (MAZZUCATO, 2014). A
capacitacao dos servidores publicos, € um importante meio para a modernizacao e efetividade
das organizacgdes publicas, e sua ado¢do deve ser incentivada e apoiada por politicas publicas
e estratégias organizacionais adequadas, conclui em seus estudos Mazzucato (2014).

O ordenamento legal brasileiro, na Lei 10.973 de 2004, considera por inovacdo a
introducdo de novidade ou aperfeicoamento no ambiente produtivo ou social que resulte em
novos produtos, processos ou servicos (BRASIL, 2004). De acordo com o Manual de Oslo
(2005), inovacdo € um processo caracterizado pela geracdo de um produto/servico, ou
processo original ou aprimorado em uma organizacdo. Tigre (2006) acrescenta que a inovagao
tem a capacidade de destacar e gerar valor na perspectiva do mercado, e dentro da légica
publica prestar servicos eficientes. Na logica de Tidd, Bessant e Pavitt (2005) a tecnologia
ndo é fator determinante para que ocorram inovacgdes nas organizagdes, e sim um meio pelo
qual elas podem ocorrer. Para estes autores, o principal fator gerador de inovacdo é o
conhecimento e as relagGes interorganizacionais.

Cunha (2017) defende que os laboratdrios de inovacdo podem servir como areas
seguras e estruturadas para que gestores e servidores experimentem ideias, aprimorem
processos e desenvolvam solucdes criativas para os desafios da gestdo publica. Outra medida
que pode ser tomada envolve a cultura organizacional e € importante que as organizacgoes
governamentais estejam abertas e promovam a capacitagdo continua, reconhecam e valorizem
iniciativas inovadoras e estimulem a criatividade e a experimentacdo (BIRKINSHAW;
HAMEL; MOL, 2008). Isso pode ser facilitado por intermédio de campanhas de
conscientizacdo, esquemas de reconhecimento e recompensa por mais praticas e valores
inovadores nas politicas de RH e gestdo. Dessa forma, a inovacdo deve estar aliada aos
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objetivos estratégicos e ao planejamento estratégico dos 6rgdos da administracdo publica, a
fim de promover efetivamente a eficcia dos servicos e fortalecer a governangca publica
(MAZZUCATO,2013).

Para Cavalcante e Cunha (2017) a inovagéo caracteriza-se pelo aprimoramento da
transparéncia e responsabilizacdo pela disseminagdo do governo eletrdnico, pela criacdo de
formas de participacdo cidada na producao de bens publicos, por acdes em rede com entes ndo
governamentais e pelo desenvolvimento da tecnologia para aumentar a qualidade dos servicos
publicos. A visdo de Cavalcante e Cunha (2017), esta alinhada com as pesquisas de
Montenegro et al (2021), que afirmam que a inovacdo processual é aquela que tem como
objetivo aumentar a competitividade e agregar valor aos produtos e servigos.

Nesse contexto, inclui-se os achados de Seek e Diehl (2018) e Serafin et al (2022),
que afirmam que gestdo de pessoas é fundamental para o comportamento inovador de uma
organizacdo, visto que é a area responsavel pelas praticas relacionadas a capacitacdo dos
servidores, 0s quais possuem potencial para a criagdo de vantagem competitiva, gerando
servigos com valor agregado e satisfacdo do cidadao.

Desse modo, pela ldgica sistémica da inovacdo, tdo importante quanto gerar
producdo e circulacdo de conhecimento, oportunidades de interacdo e habilidades basicas e
alavancadas da inovacdo, € também a constituicio de uma estrutura que  permita que
organizacOes inovadoras se constituam. Uma visdo sistémica e evolucionéria reivindica que se
invista em maneiras de se criar organizacfes publicas que sejam, da porta para fora e da porta
para dentro, empreendedoras (MAZZUCATO, 2015).

A Gestéo por Competéncias apresenta novos desafios a Administragdo Publica, tendo
em vista que cria a necessidade de praticas atualizadas de gestdo e melhoria dos servicos e
processos publicos em geral. Dessa forma, o cidaddo que usufrui do servi¢o se torna um
grande beneficiario dos resultados da gestdo. Os usuarios esperam sempre a melhoria nos
servicos proporcionados, entdo as melhores praticas nos servicos e processos se tornam
extremamente necessarias a fim de se estar consoante com as necessidades do cidaddo
(BATISTA, 2012).

A Gestdo por Competéncias, estratégia que é aliada para o desenvolvimento da
capacitacdo, tem como objetivo, na sua implementacdo no servi¢o publico, a melhoria na
eficiéncia e nos resultados. Esse tipo de gestdo possui como referéncia alguns eventos cujo
foco é a capacitacdo (como por exemplo estagios, seminarios, aprendizagem em Servico,
congressos, cursos a distancia e presenciais) e o Plano Plurianual do governo (AMARAL,
2006). Na visdo de Dutra (2016), possuir conhecimentos, habilidades e atitudes ndo é
suficiente para uma pessoa garantir beneficios diretos a organizacao, isto é, as competéncias
devem ser um conjunto de todas essas capacidades necessarias, alinhadas a estratégia da
organizacdo. Assim, o alinhamento entre as competéncias organizacionais e individuais
potencializa o desempenho e contribui para o alcance dos objetivos organizacionais (DUTRA,
2016).

Cavalcante et. al. (2017) acreditam que a inovagdo pode contribuir ainda para a
geracdo de valor no setor publico. Explicita que, por meio de solucdes inovadoras, a
administracdo estara preparada para o enfrentamento de problemas publicos dos mais variados
e complexos possiveis, combater as epidemias e o terrorismo; lidar com ameacas de
mudancas climéticas; melhorar o sistema educacional; diminuir as taxas de crimes e
presidiarios; reduzir a violéncia domestica e sexual; prevenir contaminacfes de tragedias
ambientais; aumentar a eficiéncia da satde e da educacdo publica, tornando possivel reduzir
seus custos; e melhorar o bem-estar da populagdo em geral.

A inovagdo como prioridade de agenda para o setor publico encontra amparo em
Cavalcante et. al. (2017), que destacam a adogéo de ac¢des inovadoras como imperativas para
o0 setor, principalmente, quando consideradas as demandas por mais participagdo social na



construcdo de politicas publicas e qualidade nos servicos publicos ofertados, em detrimento
de restri¢Oes fiscais e como forma de se obter maior confianga e legitimidade. Cavalcante e
Camoes (2017) procuraram explorar a adequacéo das inovacdes do governo federal a luz das
principais tendéncias atuais e demonstraram que praticamente todas elas, em diferentes graus,
estdo incorporadas nas iniciativas inovadoras reconhecidas como tal.

De acordo com Cavalcante e Cunha (2017), é possivel identificar um conjunto de
tendéncias inovadoras que tém se mostrado extremamente Uteis nos Gltimos anos. Essas
tendéncias tém como objetivo aprimorar a transparéncia e a responsabilizacdo do governo
eletrébnico, promover a participacdo cidadd na producdo de bens publicos, estabelecer
parcerias com entidades ndo governamentais e impulsionar o desenvolvimento tecnoldgico
para melhorar a qualidade dos servicos publicos. Nessa perspectiva, € fundamental destacar a
importancia de estarmos atentos as oportunidades de inovacdo que surgem a cada dia. O
avanco da tecnologia tem possibilitado um maior nivel de transparéncia na gestao
governamental, garantindo que os cidaddos tenham acesso as informacdes necessarias para a
tomada de decisdes consciente.

As atividades inovadoras sejam publicas ou privadas de um pais sdo fortemente
influenciadas pela politica nacional, bem como a presenca e a vitalidade das instituicdes
publicas. Em outras palavras, a inovacdo depende da intensidade de interacdo entre o setor
privado, as estratégias politicas e as instituicdes do setor publico para tornar o pais e as
empresas competitivas (BARBOSA, 2005).

Cavalcante e Cunha (2017) defendem a criacdo de expedientes que deem estrutura
para que inovacgdes emerjam. Tal regulamentacdo pode ser justificada em associacdo com a
diretriz do inciso | do art. 4° do Decreto n°® 9.203/2017. Cavalcante e Cunha (2017) também
demonstraram que a criacdo de laboratdrios de inovacgdo ja € um fendbmeno presente e que
rompe com o0 modelo de burocracia estatal.

Cavalcante e Cunha (2017) propdem a implementacdo de medidas que permitam o
surgimento de inovacgdes. Essas medidas serdo justificadas com base no principio previsto
no inciso | podem do artigo 4° do Decreto n° 9.203/2017. Os autores também observam que
os laboratorios de inovacdo ja estdo surgindo e desafiando o modelo burocratico do
governo. Além disso, Cavalcante e Cunha (2017, p. 15.35) destacam a importancia de o
Estado promover a disseminagdo do conhecimento, o que requer uma melhoria na
divulgacdo de praticas inovadoras por meio de marketing e do estabelecimento de um plano
de comunicacéo institucional sobre o assunto.

Segundo Cavalcanti (1979), a influéncia da questdo ambiental no processo de
mudanca é clara. Para a autora, quaisquer que sejam os formatos de transformacdo das
organizagles, 0S mesmos sO terdo os seus “porqués”, “o que” e “como” respondidos se
observarem e entenderem as modificagcOes ambientais (valores, produtos, relagcdes, demandas
socioeconémicas, tecnologias e anseios).

Mulgan (2007) também reflete sobre a incerteza que envolve os resultados, a
desunido e a falta de comunicacdo entre os departamentos da Administracdo Publica, bem
como a falta de incentivo em setores monopolistas. E preciso ter paciéncia para colher os
frutos das mudancas, pois inicialmente pode parecer um investimento certo. Além disso, a
estrutura da departamentalizacdo das organizagdes dificulta o compartilhamento de
melhorias e integracdo entre 0s 6rgdos publicos, e até mesmo dentro deles. Além do mais, a
falta de competicdo gerada pelos monopdlios ndo estimula a criatividade, uma vez que a
inovacdo exige um investimento especifico e o retorno nem sempre compensa o esforc¢o.

A capacitacdo, quando focada nas competéncias, baseia-se nas habilidades que ja
existem na pessoa e no que falta para que elas possam chegar também as habilidades que a
organizacdo necessita, além de focar na atividade laboral que aquele funcionario exerce. Esse



processo € extremamente necessario, pois ird impactar na maior eficacia das atividades
realizadas e nos resultados da organizagdo como um todo.

O maior desafio da Administracdo publica é proporcionar a organizacdo pessoas
com caracteristicas superiores, experientes, capacitadas, motivadas e leais, contribuindo com
uma cultura de alto desempenho, atitudes e valores. As organizacbes da Administracdo
Publica possuem natureza permanente, porém, estdo submetidas as continuas transformacdes
devido as mudancas de governo. Desta forma, o grande desafio € manter a estabilidade da
organizacdo e conviver com essas mudangas. Isso obriga a area de Recursos Humanos a
desenvolver estratégias com maior flexibilidade, possibilitando constituir organizacGes
publicas coerentes e permanentes.

Enfatizando ndo somente em treinamento e capacitacdo profissional, mas também
na importancia do cuidado mental dos servidores, para que oS mesmos contribuam com
exatidao e desempenham um trabalho de qualidade, tendo em vista que, seu papel na
sociedade é de suma importancia e por vezes desvalorizados.

Matos e Guimaraes, (2005) acreditavam que a criatividade e a inovacdo sao
normalmente atividades complementares, uma vez que a criatividade gera a base da inovacéo,
a qual em seu desenvolvimento, produz novas dificuldades que devem novamente ser
resolvidas com a criatividade. N&o é possivel conceber inovacdo sem ideias criativas como
ponto de partida. Dessa forma, a criatividade é construida como uma habilidade aprendida que
permite definir novas relagcbes entre conceitos e eventos que pareciam ndo conectados
anteriormente e que resultam em uma nova entidade do conhecimento (MATTOS e
GUIMARAES (2005)

Jacobi e Pinho (2006) explicam que a inovacdo na gestdo publica representa um
amplo campo de possibilidades, seja pela ruptura com a forma de desenvolver politica publica
, ampliando acesso e direitos aos bens publicos, democratizando a gestdo, conferindo
transparéncia a administracao; seja pela ruptura com as préticas politicas existentes, marcadas
pelo assistencialismo, clientelismo; ou ainda pela ampliagéo e aperfeicoamento ndo fornecido
de servicos publicos e de atendimento de setores da industria populacdo (JACOBI e PINHO,
2006).

3 METODOLOGIA

Este estudo classificou-se como de natureza descritiva. A pesquisa descritiva expde
caracteristicas de determinada populacdo ou fenémeno (MARCONI; LAKATQOS, 2010). Para
alcancar o objetivo proposto, foi realizada uma pesquisa bibliogréfica e documental
envolvendo o contexto histérico da Administracdo Publica e da Politica de Capacitacdo para
Servidores. Gil (2010) destaca que a pesquisa bibliografica constitui o primeiro passo da
maioria das pesquisas, principalmente quando descritiva ou experimental.

Foi aplicado um questionario para os servidores no sentido de identificar e
compreender as necessidades no que se refere a qualificacdo de pessoas aptas a exercerem
certas funcOes. Esta pesquisa retine dados relevantes que identificam a visao estratégica dos
servidores sobre a atual realidade entre os servidores, a atual realidade do capital humano,
contribuindo para o entendimento das principais demandas sobre treinamento e capacitacdes.
Para identificar as principais demandas, utilizou a Matriz GUT.

A matriz GUT (Gravidade, Urgéncia e Tendéncia) é uma ferramenta de analise que
ajuda a priorizar acGes em situagBes criticas, problemas ou oportunidades de melhoria.
Meireles (2001), explica que a matriz consiste em trés critérios: Gravidade, que se refere ao
impacto do problema; Urgéncia, que se refere ao prazo ou tempo para a solugdo do problema;
e Tendéncia, que se refere a probabilidade de o problema piorar ou melhorar ao longo do
tempo.



Quadro 1: Exemplo de aplicacdo Matriz Gut

Problema Gravidade (G) | Urgéncia (U) | Tendéncia (T) | Pontuacdo (GxUXT) | Classificacéo
(demanda)

Demanda 1

Demanda 2

Demanda 3

Demanda 4

Fonte: Meireles (2001).

Na visdo de Meireles (2001), cada critério € classificado em uma escala numérica de
1 a 5, e a pontuacdo total de cada item é calculada multiplicando-se os trés valores. Os itens
sdo entdo classificados de acordo com a pontuacéo total, e acfes séo priorizadas com base na
sua classificacdo na matriz. O questionario Aplicado, encontra-se no Apéndice I.

No preparo deste estudo utiliza-se o Método de Andlise de Conteldo, em uma
pesquisa qualitativa para interpretar e compreender o significado das informac6es coletadas a
partir de diferentes fontes. Bardin (2011), explica que a analise de conte(do é um processo
sistematico e rigoroso que envolve a identificacdo de temas e padrdes nos dados

Referente a coleta dos dados, foram feitas investigacGes nos dados primarios e
secundarios. Dados primarios foram obtidos por pesquisa bibliografica, documentos e
legislacdo pertinente ao tema. Para a obtencéo dos dados secundarios, utilizou a pesquisa com
gestores publicos municipais, conforme ilustrado o Quadro 2:

Quadro 2: Descrigdo da amostra selecionada para entrevista
ENTREVISTADOS GENERO IDADE ESCOLARIDADE CARGO
A F 48 | Terceiro Grau | Secretéria de
Completo Turismo
B M 24 Terceiro Grau | Assessor
Completo Parlamentar
C M 47 Terceiro Grau | Secretario da
Completo Saude
D M 24 Terceiro Grau | Secretario de
Completo Administracdo
E F 45 | Terceiro Grau | Secretéria de
Completo Educacéo

Fonte: Elaboracéo da autora (2023)

Os critérios para selecionar os entrevistados, se deu pelos seguintes fatores: exercer
cargo de lideranca e terceiro grau completo. A amostra dos gestores selecionados foi
composta por 40% mulheres e 60% homens, todos com ensino superior completo os
questionarios foram enviados por meio eletrénico.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Referente a identificacdo de treinamentos, por parte dos gestores publicos, foi
utilizada a Matriz GUT para elencar e classificar as principais demandas, ilustrado no Quadro
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3. Os entrevistados elegeram em 1° lugar a demanda por treinamentos na area de or¢amento,
por entenderem que muitos servidores ainda desconhecem o0s mecanismos or¢amentarios. A
capacitacdo elencada em 1° lugar, demonstra uma visdo mais tecnicista dos servidores,
aproximando da visdo de Dutra (2009), que afirma que a inovagdo é mais perceptivel quando
relacionada a tecnologia. Em 2° lugar Capacitacdes de Gestores na area da saude, entende-se
que a sociedade pds-pandemia vive outra realidade, e os servidores precisam estar atentos
para as novas demandas que estdo surgindo, pois acdes educativas na area da saude sdo
primordiais. Em 3° lugar, encontra-se a capacitacdo em Gestdo de Pessoas, 0s entrevistados
compreendam que inovacdo e melhorias sdo necessarias, porém toda melhoria precisam ser
implementada por um lider que consiga engajar a sua equipe. As capacitacdes classificadas
em 2° e 3° lugar, apontam uma visdo mais alinhada com Massucato (2014) e Tidd e Bessant
(2013), que corroboram que a inovagdo € gerada por meio do aprimoramento das estratégias
de gestdo de pessoas, e da queda de barreiras culturais que impecam a implementacdo de
mudangas.

Quadro 3: Categorizacdo da necessidade de treinamentos

Demanda por cursos Gravidade Urgéncia | Tendéncia Pontuagéo Classificacio
(©) V) (M (GxUxT)

Treinamentos 3 4 5 60 1°

orgamentarios

Capacitacdo de Gestores | 3 4 4 48 2°

Municipais de saude

Gestdo de pessoas 3 4 3 36 3°

Cursos de inteligéncia | 2 4 4 32 40

artificial para otimizar o
tempo em processos
burocraticos

E social 3 3 3 27 50

Controle e planejamento | 2 3 3 18 6°
Estratégico

Especializacdo em Gestéo 3 2 2 12 7°
Publica

Fonte: Elaboragéo da autora (2023).

Em 4° lugar, um tema que foi mencionado entre os entrevistados, refere-se a
inteligéncia artificial e a tendéncia de se implementar essas ferramentas para a otimizacéo de
processos burocraticos, melhorias nos atendimentos, eficiéncia na reducéo de filas e inclusao
social, visdo alinha com o conceito de inovagdo presente no Manual de Oslo (2005). De
acordo com Dutra (2009), uma das formas mais rapidas e eficientes de se perceber a inovacao
é por meio da implementacdo de tecnologias novas.

Classificado em 5° lugar, o e-social e suas atualizagfes sd&o mencionados com um
projeto desafiador, pois busca integralizar as garantias de direitos previdenciarios, trabalhistas
e aprimorar a qualidade de informacfes das relagdes de trabalho, previdenciérias e fiscais,
novamente demonstrando uma visdo mais tecnicista da inovacdo. A busca pela inovacéo
também perpassa em buscar o mais rapido possivel a implementacdo das atualizacBes
relacionadas as Leis e Decretos, fazendo com que a inovagdo na area da gestdo publica
sempre tenha a caracteristica de ser processual, como previsto no Manual e Oslo (2005).

Classificado em 6° lugar, o Controle e o Planejamento Estratégico, foi mencionado
como uma ferramenta que poderad capacitar os gestores para que as decisGes estratégicas
sejam mais assertivas, para que uma gestdo possa dar continuidade ao trabalho da gestédo
anterior, e com isso 0 municipio ndo ira gerar desperdicios de recursos publicos, construindo



uma gestdo mais eficiente, corroborando com a logica de Tigre (2006), que afirma que o
pressuposto da inovagdo na gestdo publica é reduzir desperdicios e melhorar a qualidade dos
servigos prestados.

Em 7° lugar, os entrevistados mencionaram a necessidade de existir na regiéo
cursos e especializacdo na area de Gestdo Publica, pois atualmente a distancia para se buscar
conhecimento especializado, a nivel de pds-graduacdo na area publica, € um entrave ao
aperfeicoamento dos gestores. Para Seek e Diehl (2018) e Serafin et al (2022), a capacitacao
dos servidores publicos é fundamental para o comportamento inovador das organizacgdes, pois
somente as pessoas podem gerar de vantagens competitivas, criando servicos de exceléncias e
satisfacdo do cidadao.

Referente aos treinamentos realizados nos ultimos 5 anos o entrevistado A, realizou
cursos de capacitacdo e atualizacdo na area da educacdo, com recursos proprios, 0
entrevistado B realizou cursos referente a Orcamento Publico, Cursos de Licitacdes Publicas,
Curso de Direito Tributario e Cursos sobre Orcamentos e Emendas Impositivas no Poder
Legislativo Municipal com recursos proprios e recursos publicos. O entrevistado C realizou
treinamentos na area de Gestdo de Risco e Aquisicdes e Congresso de Governanga, com
recursos da administracdo publica. O entrevistado D realizou capacitagdes em Poder
Legislativo, Gestdo de Patrimonial e Gestdo de Processos, todos com recursos publicos. O
entrevistado E realizou treinamentos na area de Comunicacdo, Gestdo e Lideranca, Protecao
do Menor e Adolescente e Orcamento Publico, com recursos publicos e privados. Referente
aos treinamentos realizados, percebem-se que a maioria foram relacionados as competéncias
técnicas, ancoradas na Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas (PNDP, 2006),

Referente aos entendimentos dos gestores publicos sobre gestdo estratégica de
pessoas relacionadas a inovagao, o entrevistado A acredita que “[..] sdo habilidades que um
gestor precisa para obter resultados para que todos possam colaborar no seu meio de
trabalho”. O entrevistado B afirma que “[...] a gestdo estratégica de pessoas é uma abordagem
que busca unidade nas préaticas de gestdo de pessoas, com 0s objetivos estratégicos de uma
determinada organizacdo, desta decorrem a implementacdo de politicas, processos e outra
praticas, que visam desenvolver os seus colaboradores como forma de atingir os objetivos da
organiza¢do”. Para o entrevistado C “[...] a gestdo estratégica de pessoas ¢ compreendida
como solugdo aos desafios enfrentados nas organizacgdes, a partir de um conjunto de ideias
gue visam alinhar as demandas estratégicas de uma instituicdo a evolucdo de seus
colaboradores, é essencial para viabilizar os processos e as demandas visando alcancar 0s
objetivos de curto e longo prazo”. Na visdo do entrevistado D “[...] a gestdo estratégica de
pessoas € a gestdo relacionada ao desenvolvimento dos pontos positivos de cada para
colaborador, visando o alcance dos melhores resultados”. Para o entrevistado E “[...] gestdo
estratégica de pessoas é gerir colaboradores, liderar e desenvolver. Quando se trabalha com
estratégia é possivel planejar e executar com eficiéncia e eficacia, o resultado positivo é a
consequéncia nata de um processo bem executado por pessoas capacitadas”. A0 analisar a
visdo dos servidores publicos sobre a gestdo estratégicas de gestdo de pessoas, percebem-se
uma visdo alinhada as relagdes interpessoais, defendidas por Tidd, Bessant e Pavitt (2005),
Seek e Diehl (2018) e Serafin et al (2022).

No que se refere as principais caracteristicas da gestdo de pessoas na Secretaria de
turismo o Entrevistado A destaca lideranga, talento, engajamento e comprometimento. Para o
Entrevistado B, no Poder Legislativo, a principal caracteristica é a descentralizacdo do que se
refere a supervisdo, o que muitas vezes gera disfungfes na gestdo. Para o Entrevistado C,
Secretaria da Saude, a principal caracteristica esta pautada no processo de melhoria na gestéo
de pessoas, visto que a tematica ndo era prioridade. Na Secretaria de Administracdo e
Planejamento, o Entrevistado D mencionada que o principal foco é na gestdo vertical e no
relacionamento interpessoal entre os diversos niveis hierarquicos. As principais caracteristicas
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da Secretaria da Educacdo, de acordo com o Entrevistado E, profissionalismo e legalidade,
dentro de um processo humanitério e inclusivo, visto que os desafios da educagdo sdo
abrangentes e demandam engajamento de todos, para que os resultados positivos possam ser
colhidos. Referente as caracteristicas, percebe-se que na percepg¢do existe uma divisdo dos
entrevistados existe uma divisdo na visdo estratégica, alguns possuem uma Visdo mais
relacionadas as competéncias técnicas e outros destacam as competéncias humanas.

No que se refere as principais alteragdes ocorridas nos ultimos 5 anos, 0s
entrevistados sdo undnimes em afirmar que houve um amadurecimento dos lideres, pois
atualmente sabe-se que para as organizac6es publicas atingirem os seus objetivos, os liderados
precisam estar engajados, e isso somente € possivel se o lider valorizar os servidores
(SERAFIN et al, 2022). Ao serem indagados sobre os mecanismos de valorizacdo das
competéncias e desempenho dos servidores, o Entrevistado A menciona que um dos
principais mecanismos esta relacionado a valorizacdo salarial e a oportunidade de realizacdo
de capacitacdes. O Entrevistado B menciona que os mecanismos de valorizacdo ndo séo
visiveis, 0 Gnico mecanismo € a estabilidade dos cargos concursados. Para o Entrevistado C e
D, os mecanismos de valorizacdo ainda estdo em fase de planejamento, existe um projeto,
porém ainda ndo foi implementado. Na visdo do Entrevistado E, os mecanismos de
valorizacdo dos servidores resumem-se em Feedback aos colabores e relatorios de avaliagdo
dos estagiarios. Nesse sentido é perceptivel que existe um distanciamento entre o
entendimento dos gestores sobre “gestdo estratégica de pessoas” e as “praticas de gestdo de
pessoas”, observa-se que existe uma visdo alinhada entre os gestores, porém conforme
mencionado pelo entrevistado “C”, ha pouco recurso para a realizagdo de investimentos nas
competéncias humanas.

Sob o prisma dos principais desafios para a inovacdo na gestdo de pessoas é fazer
com que o servidor se sinta orgulhoso ao desempenhar com qualidade as suas atribuicdes,
para o Entrevistado B o grande desafio esta pautado na capacidade dos lideres em identificar
os pontos de melhoria da equipe e imediatamente realizar acGes assertivas e corretivas. Na
visdo do Entrevistado C e D, o desafio estd no desenvolvimento da conscientiza¢do sobre o
tema “gestdo de pessoas”, e na cultura de que a capacitagdo dos lideres e liderados devem ser
permanentes. Os desafios dos lideres atualmente, é desenvolver equipes proativas e
engajadas. Sobre as sugestdes de mudancas, os Gestores entrevistados acreditam que
deveriam ser realizados um nimero maior de capacitacfes, avaliacdes de desempenho para
servidores publicos concursados e comissionados, sistemas de gratificacdes especificos para
especializacbes na area de atuacdo do servidor e estimulo aos feedbacks formais. Os
servidores sdo unanimes em afirmar que ainda existe uma cultura resistente a mudancas, visdo
alinhada com os estudos de Massucato (2014). De acordo com os autores Tidd e Bessant
(2013), para que ocorra inovacdo por meio da gestdo de pessoas, € imprescindivel que
ocorram mudancas, e que os colaboradores estejam abertos a incorporar as transformacdes.
Os autores ainda salientam que a cultura da inovacdo nem sempre estd presente de forma
natural, € preciso que sejam implementados mecanismos de inovagdo, como capacitagdes,
oficinas, mini-cursos, seminarios, entre outras tantas ferramentas de impulso a inovacéo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Para responder & questdo de pesquisa este trabalho investigou qual a percepgdo dos
servidores da secretaria de administragdo publica do municipio de Santana do Livramento, no
que se refere aos os impactos dos treinamentos e das capacitagdes na qualidade dos servicos
prestados. Para atender ao objetivo geral limitou-se a investigar sobre a percepcdo dos
servidores sobre a relevancia dos treinamentos para gerar inovacgdo, o estudo classificou-se
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como qualitativo, e a técnica utilizada para analisar os dados coletados foi a analise de
conteddo.

No refere-se ao primeiro objetivo, foi elaborada uma matriz GUT, para identificar e
classificar as principais demandas sobre capacitagdes dos servidores. De acordo com 0S
entrevistados, a principal demanda dos servidores esta relacionada a Treinamentos
orcamentarios, Capacitacdo de Gestores Municipais de salde, Gestdo de pessoas, Cursos de
inteligéncia artificial para otimizar o tempo em processos burocraticos, E social, Controle e
planejamento Estratégico e Especializacdo em Gestdo Publica.

No que se refere a percepcdo dos gestores publicos municipais sobre a importancia
da gestdo de pessoas, percebe-se que 0s mesmos possuem o0 entendimento de que as
competéncias humanas possuem um papel estratégico, porém a maioria das capacitacdes
realizadas sdo em é&reas técnicas. Para os entrevistados, também é funcdo dos gestores
publicos buscar ferramentas para desenvolver os colaboradores das suas equipes. No entanto,
percebe-se que as acdes e ferramentas disponiveis para que os servidores possam se qualificar
sdo poucas, ndo existe atualmente um planejamento para qualificar e capacitar os servidores
publicos. Referente aos treinamentos, percebeu-se que existem diversas demandas a serem
atendidas.

Para finalizar, o terceiro e Gltimo objetivo visou-se construir inferéncias sobre o tema
pesquisado. Infere-se que sejam realizadas parceiras com instituices de ensino, para que
sejam ofertadas capacitagdes no &mbito das competéncias técnicas e humanas. Recomenda-se
também que sejam realizadas atividades que possam promover a cultura da inovacao.

Os resultados deste estudo contribuiram com inferéncias na area da gestdo publica,
pois os achados corroboram com a visdo dos autores mencionados no referencial teoérico e
também de forma pratica ao estar alinhado de forma interdisciplinar ao componente curricular
Gestdo de Projetos. Para a académica, o presente estudo trouxe a experiéncia de aplicar o
conhecimento na pratica, ampliando a sua percepcao sobre as estratégias de gestdo de pessoas
na gestdo publica. Pretende-se apresentar o resultado desta investigacdo para a atual Gestdo
Publica do Municipio de Santana do Livramento, para que os resultados possam contribuir
para os avancos e melhoria na area de gestdo de pessoas. Referente aos fatores limitantes do
presente estudo, pode-se ampliar o periodo de realizacdo da pesquisa, e para futuros estudos
recomenda-se a realizacdo de uma analise com um ndmero maior de gestores publicos e
liderados

Os resultados deste estudo revelaram que o treinamento e a capacitagcdo
desempenharam um papel fundamental como facilitadores da inovacdo na administracdo
publica. Servidores que passaram por programas de treinamento bem estruturados
demonstraram maior propensdo a adotar novas abordagens e tecnologias em seu trabalho. Isso
contribuiu para a modernizacdo dos processos administrativos e para a oferta de servicos
publicos mais eficazes.

Para além dos resultados académicos, destaca-se que esse estudo também teve o
proposito de servir como fio condutor para a destinagéo de recursos de emendas impositivas e
foi desenvolvido de forma interdisciplinar com a disciplina de Gestdo de Projetos. Deste
modo, 0 presente estudo contribuiu para com a Emenda ao projeto n° 205/2023, e recomendou
que sejam realizados treinamento e capacitagcdes na area de gestdo de pessoas, motivagéo e
licitacGes publicas, conforme anexo I. Nesse sentido, as parceiras como Institui¢cdes de Ensino
podem ser uma alternativa na busca por capacitacdes, sendo considerada uma inovacao, pois
além de capacitar os servidores publicos, gera contribui¢des para a academia, propiciando
vivéncia praticas aos discentes.
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APENDICE |

Sua tarefa consiste em ler e avaliar cada item e assinalar o nimero que melhor
corresponda a seu grau de concordancia/ discordancia com cada afirmativa. As afirmativas
referem-se ao impacto da capacitacdo no seu dia a dia de trabalho.
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N&o existe resposta certa ou errada. Suas respostas terdo carater confidencial.
I. Dados Pessoais
1. Género: () Masculino () Feminino ( ) Outros

2. Idade: () Entre 18 e 28 anos () Entre 29 e 39 anos () Entre 40 e 50 anos () Entre 51 e 61
anos (') Mais de 62 anos

3. Escolaridade: () Nivel Médio (x) Superior Completo ( ) Especializagdo ( ) Mestrado
()Doutorado () P6s-Doutorado

4. Cargo: () Analista Administrativo () Técnico Administrativo () Gestor Administrativo ()
Outro Cargo Administrativo
Possui funcdo de chefia? () Sim () Néo

5. Ha quanto tempo vocé trabalha como servidor publico:
() Entre 1 a5 anos () Entre 6 a 10 anos () Entre 11 a 20 anos () H& mais de 20 anos

6. Quais os treinamentos que vocé realizou nos ultimos 5 anos:

7. Esses treinamentos foram realizados com recursos da administracdo publica ou com
recursos proprios?

9. Quais treinamentos e capacitacdes vocé julga que seriam necessarios para que a sua funcédo
pudesse ser realizada com mais produtivas/ eficientes?

Treinamento | Gravidade Urgéncia Tendéncia Pontuacdo | Classificacdo
(demanda) (G) V) (T) (GxUXT)

Demanda 1

Demanda 2

Demanda 3

Demanda 4

10- O que vocé entende por gestao estratégica de pessoas?

11- Quais as principais caracteristicas da gestdo de pessoas na sua Secretaria?

12-Quiais as alteracfes ocorridas na gestdo de pessoas da entidade nos ultimos anos? O que
mudou? Quando?

13- Existem mecanismos de valorizacao das competéncias e desempenho dos servidores?
14-Qual o principal desafio da gestdo de pessoas na gestdo publica atualmente?

15-O que vocé mudaria em relacdo a gestdo de pessoas na Gestdo Publica?
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ANEXO

Hoptdcance 'y CAMARA MUNICIPAL DE SANT ANA DO LIVRAMENTO

GABINETE DO VEREADOR JOVANI DOS SANTOS - ROMARINNO

Estado 0o Rio Grande do Sul
Rua Senader Salgaco Filho, 528 - Centro - CEP-97573-432
Fones: (55)3241-8600 - Gabinate: (55)3241-8626

iOVANI.ROMARIM'IO

EMENDA IMPOSITIVA

Emendas ao projeto n.® 205/2023

Emenda Orgamento N*

Emenda Impositiva (X) Sim( )Nao

Autoria: Ver. Jovani dos Santos

Beneficidrio: §ecretaria Municipal de Saude

Justificativa: destinagdo de emenda impositiva para que seja feita a contratagdo de empresa
especializada para capacita¢do/treinamento de senvidores do quadro da secrelaria, para que
seja dada maior agilidade nos atendimentos, reorganizar os procedimentos j& existentes e
aperfei¢oa-los, bem como trabalhar aspectos relacionados 4 gestao de pessoas, motivagao,
licitagdes e compras publicas, comprometimento e eficiéncia.

A destinagdo da emenda tem como objetivo incremento orgamentério na Secretaria Municipa
de Salde, sendo a necessidade identificada apés conversagbes entre o senhor Secretdrio
Saide e a turma da disciplina de Gestdo de Projetlos, do Curse Superor de Tecnologia e
Gestéo Pablica, intermediado inicialmente por este gabinete e pela coordenagdo de curso
Gestao Pablica. De modo a auxiliar a Secretaria Municipal de Saude, bem como desenvolver
teorias adquiridas na graduagdo, os alunos da disciplina de Gestdo de Projetos do Cu
Superior de Tecnologia em Gesldo estdo finalizando um projeto de pesquisa voltad
especificamente para o objeto da presente emenda - a qual eles sdo os orientadores
‘proprietarios”, Caberd ao Municipio recebé-los e ouvi-los para que seja possivel
implementagdo desta politica publica voltada aos nossos valoroses servidores publicos.

| Valor Destinado R$ R$ 113.386,29

Crédito Orgamentario  EMENDAS IMPOSITIVAS

Orgédo *08 FUNDO MUN. SAUDE CNPJ 12.084.007/0001-07

Unidade Orgamentaria ["08.01 SEC DE SAUDE E UNIDADES SUBORDINADAS

Fungao "08.01.10 SAUDE

Subfungao *08.01.10.301 ATENGAO BASICA

Programa 08.01.10.301.0008 PROG. GESTAO MAN. SEC. SAUDE

Projeto/Atividade *08,01.10.301.0008.4703 EMENDAS IMPOSITIVAS LEGISL.
MUNICIPAL

Natureza da Despesa

Camara Municipal de Vereadores de Sant'Ana do Uvramento - RS
Rua Senador Salgado Filho, 528 — Centro - CEP 97573-432

Fone: (55) 3241-8600 B W
OE
ffﬁ:,E?qlD 1202 >

e
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Republicancs g CAMARA MUNICIPAL DE SANT'ANA DO LIVRAMENTO
GABINETE DO VEREADOR JOVANI DOS SANTOS - ROMARINHO

= Estado do Rio Grande do Sul
& Rua Senador Salgado Filho, 528 - Centro - CEP:97573-432
N Fones: (55)3241-8600 - Gabinete: (55)3241-8626
JOVANI ROMARINHO
Redugao* 29.01.99.999.9999.3816 EMENDAS IMPOSITIVAS -
3999990000000 RESERVA DE CONTINGENCIA E RESERVA

RPPS

Sant'Ana do Livramento, em 22 de novembro de 2023.
Jovani 0s'\ Romann’
P;Gereldo Republicanos:
er/Legisl i
/ /'WMunlcnpal

VEREADOR\OUANI ROMARINHO

IN®/ ANO DA PROPOSTA:
2023

IOBJETO:

0 abjeto consiste em disponibilizar recursos para que a Secretaria Municipal de Saide proceda com a contratagdo de empresa
especializada para capacitagdo dos profissionais que compdem o quadro da SMS, de modo dar maior agilidade nos atendimentos,
reorganizar os procedimentos ja existentes e aperfeigod-los, bem como trabalhar aspectos relacionados 4 gestdo de pessoas,
otivagio, licitagdes e compras piiblicas, comprometimento e eficiéncia.

ICARACTERIZACAO DOS INTERESSES RECIPROCOS:

A Secretaria Municipal de Satde, érgdo fundamental para o desenvolvimento das mais diversas agdes em prol da saude dos

municipes, deve a cada ano proporcionar aos seus servidores a devida capacitagio para melhor desempenho de suas atribuigdes

profissionais, com o objetivo de prestar um servigo cada vez melhor para a populagdo de Sant’Ana do Livramento.

A participagdo da disciplina de Gestiio de Projetos do Curso Superior de Tecnologia em Gestio Piblica, através de projeto de

besquisa que esta sendo desenvolvido na Universidade Federal do Pampa, ird proporcionar para a Secretaria de Saide uma visdo
is ampla de diversos aspectos, a partir da identificagdo de alguns pontos a serem melhorados em conjunto com o Secretério de

aide. E fundamental que a Prefeitura Municipal ouga cada vez mais as universidades para que possamos ir em diregdo de mais

elhorias em nosso servigo piiblico, sendo esta uma possibilidade impar na promogio de qualificagdo profissional para nossos

idores — além de trazer uma visdo externa, de quem vé o servigo publico sob outra otica.

IilEI,ACfAO ENTRE A PROPOSTA E OS OBJETIVOS E DIRETRIZES DO PROGRAMA:

A presente emenda impositiva visa proporcionar a capacitagdo dos profissionais da Secretaria Municipal de Saide através da
contratagio de empresa especializada na drea, resultando em melhores servigos prestados para a comunidade de Sant’Ana do
Livramento.

PUBLICO ALVO:
Servidores da Secretaria Municipal de Saude.

PROBLEMA A SER RESOLVIDO:

[Em termos gerais, a emenda busca resolver um problema central que ¢ a desatualizagdo de servidores publicos perante as
udangas constantes em procedimentos legais e burocréticos, visando dar maior eficiéncia em suas agdes ¢ prestar melhores

E:rviqos para a populagdo de Sant’Ana do Livramento.

SULTADOS ESPERADOS: v

mover melhores condigdes para o desenvolvimento profissional dos servidores da Secretaria Municipal de Saude, resultando
prestacdo de melhores servigos aos municipes.

Camara Municipal de Vereadores de Sant’Ana do Livramento — RS
Rua Senador Salgado Filho, 528 — Centro — CEP 97573-432
Fone: (55) 3241-8600
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