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O PAPEL DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NA PREFEITURA
MUNICIPAL DE PALMACIA-CE

Antonio Robério Saraiva Moreira
RESUMO

A gestdo de recursos humanos, embora relativamente recente enquanto campo
sistematizado, consolidou-se ao longo do século XX como uma das areas mais estratégicas
da administrac&o, tanto no setor privado quanto no pulblico. E nesse contexto que o presente
artigo se insere, tendo como objetivo analisar a atuacéo da gestdo de recursos humanos no
ambito da Prefeitura Municipal de Palméacia, no Ceara, buscando compreender como essa
funcéo se organiza e que desafios enfrenta no servigo publico municipal. A pesquisa adota
abordagem qualitativa, combinando revisdo bibliografica com pesquisa de campo realizada
junto ao Departamento de Pessoal e Recursos Humanos do municipio. As informacdes
foram coletadas diretamente com o diretor do departamento, servidor em exercicio desde
1999, o que conferiu ao estudo uma perspectiva institucional consistente e ancorada na
realidade local. Os achados revelam que, em Palmacia, o setor de RH atua
predominantemente nas frentes de contratagdo, concursos publicos e processamento da
folha de pagamento, com 623 servidores ativos distribuidos entre efetivos, temporarios e
comissionados. O que se revela intrigante é que, apesar da amplitude formal das atribuicdes
previstas para o departamento, como desenvolvimento de competéncias, capacitacao
profissional e avaliacdo de desempenho, a pratica cotidiana ainda se concentra em funcdes
operacionais e burocraticas, distanciando-se do modelo estratégico amplamente
preconizado pela literatura. A discussdo evidencia uma tensdo recorrente no setor publico
brasileiro: a distancia entre 0 que a gestdo de pessoas poderia ser e 0 que de fato é. Além
disso, o estudo aponta que a auséncia de planos de carreira estruturados e de mecanismos
sistematicos de capacitacdo representa um obstaculo concreto a melhoria da qualidade dos
servigos prestados ao cidaddo. Nas consideraces finais, o trabalho reforga que valorizar o
servidor publico vai além da estabilidade funcional, e implica investir em qualificacéo,
salde e reconhecimento profissional. Isso nos leva a considerar que a modernizagdo da
gestdo municipal passa, necessariamente, por uma reconfiguracao do papel estratégico dos
recursos humanos, deixando para trds a visdo meramente cartorial que ainda prevalece em
muitos municipios cearenses.
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INTRODUCAO

Atualmente, a Gestdo de Recursos Humanos é um assunto de grande evidéncia.



Cada vezmais, as empresas € 0s ativos que as cercam se preocupam com o capital humano
e suas implicacdes nos resultados. A area é relativamente nova, advinda do seculo XX. Na
época, seu nome foi Relacdes Industriais devido a forca do impacto da Revolucdo
Industrial sobre as relagdes que envolviam empregador e empregado. Apds esse periodo,a
area foi crescendo e agregando em si mesma diferentes desafios e responsabilidades que
antes ninguém imaginava que existiriam. Mesmo na forma primaria, mas ja bem
estruturada, comegou, aos poucos, a articular as expectativas e as percepc¢des dos variados

atores econémicos e a direcionar importantes decisdes.

A gestdo de Recursos Humanos utiliza diferentes técnicas de Gestdo de Pessoas e
Administracéo para alinhar os objetivos organizacionais com a satisfacdo de todos que
trabalham numa empresa, numa secretaria, na prefeitura de um municipio, por exemplo.
Sua importéncia, atribui¢Ges e contribuices para o crescimento sustentavel de negdcios

e/ou manutencdo de uma gestdo municipal eficiente, é inegavel.

A decisdo pela pesquisa académica, tem como proposito aprofundar o
conhecimento nessa tematica, traduzindo-se na oportunidade de complementar o
aprendizado emadministracdo publica; e, correspondentemente, analisar a atuacdo da area
dentro da regido municipal de Palmacia, Ceara. Do mesmo modo, este trabalho se
fundamenta porponderar o funcionamento da gestdo de recursos humanos no servigo
publico, a comecar do planejamento de acles, eficiéncia, delegacdo de fungdes,
terceirizacdo de atividades, o uso de tecnologias a favor do setor, etc., entendendo assim,

0 processo de gestdo comofundamental forma de precaver e impedir erros.

Sabe-se que o processo de globalizagdo fez com que o ambiente das organizacGes
publicase privadas experimentasse inimeras transformac6es numa velocidade nunca vista
antes na histdria da humanidade. Inevitavelmente, as organizac¢Ges precisaram aliar suas

atividades as novas empreitadas do meio globalizado.

Através de levantamentos de dados, pretende-se no decorrer do trabalho, realizar
um estudo por meio da abordagem qualitativa, baseado em pesquisa bibliografica. A
presentepesquisa examinara o sistema organizacional atuante na Prefeitura Municipal de
Palmacia, Ceard. Aliando o estudo a pesquisa de campo, no intuito de observar/analisar 0s
atores envolvidos na Gestdo de Recursos Humanos do municipio. Dessa forma, visando

imprimir eficiéncia a area de Recursos Humanos, a analise da cultura organizacional do



municipio € importante, sobretudo quando hd um comparativo de anosatras, onde tiveram
que rescindir com convicgdes antigas e se voltarem para a contemporaneidade, onde a

quantidade de informagdes e a rapidez nas transformacdes é cada vez maior.
ORIGEM DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS

Segundo Chiavinato, (1999, p.17) o departamento de recursos humanos surgiu no
séculoXIX com a necessidade de contabilizar os registros dos trabalhadores, as faltas e os
atrasos. A complexidade das empresas e o grande impacto da Revolucdo Industrial no
relacionamento trabalhista deram origem as Relagdes Industriais. Nessa época, comegoua
ser definido o que € Gestdo de Recursos Humanos. Isto é, uma area especifica da empresa
passou a ser responsavel por gerenciar os conflitos entre empregador e empregado.

Com o passar do tempo, desenvolvimento do mercado e das empresas, a area
recebeu umnovo nome: Administracdo de Pessoal. Neste momento, o foco passou para a
administracdo de pessoas de acordo com as leis trabalhistas.

A partir da década de 1960, o conceito se ampliou. As pessoas passaram a ser
reconhecidas como recursos valiosos para 0 sucesso da empresa, € um ambiente e
processos de trabalho mais humanistas surgiram.

Ja o dinamismo e incertezas que surgiram nas décadas de 1990 e 2000 contribuiram
parauma nova mudanca: a gestdo de pessoas passou a ser considerada uma éarea estratégica
nas empresas. Novas praticas surgiram e a visdo de “simples mao de obra” que as empresas
tinham do colaborador foi abandonada.

Atualmente, o trabalhador tem seu papel, caracteristicas e qualidades reconhecidos.
Seus desejos, sentimentos, sonhos, expectativas e inteligéncia sdo considerados nas
atividadese programas realizados pelo RH.

GESTAO DE RECURSOS HUMANOS NA PREFEITURA DE PALMACIA,
CEARA

A principio, buscou-se informac®es assertivas sobre o tema atraves dos individuos
envolvidos na area administrativa da Prefeitura Municipal, para o desenvolvimento do
artigo, as informagdes foram repassadas pelo atual Diretor de Departamento Pessoal e
Recursos Humanos do Municipio de Palmécia, Sr. Luciano Ferreira da Silva, atuante desde
0 ano de 1999.



Apesar do setor de RH ser uma area bastante importante dentro do setor publico e
privado, na prefeitura do municipio, atualmente, somente é usada nas selecBGes para
contratacbes de individuos e em concursos, no entanto, os funcionarios formados em
RecursosHumanos exercem fungdes administrativas referentes a processos de pagamentos,
licitacbes, e diversas outras atividades administrativas para que a gestdo seja bem

trabalhada em cada secretaria dentro do setor publico da regido.

O Servidor Publico repassou informag6es importantes para o desenvolvimento da
pesquisa. Foi informado que no Municipio de Palmacia, 623 servidores estdo em situacdo
ativa, 380 como efetivos, 203 contratados temporariamente, 40 em cargos comissionados,
27 de férias no més de Maio de 2022, 10 servidores em licenca sem remuneracgao e 3 em
processo Administrativo disciplinar, 5 afastamentos em processos de aposentadoria, 147
aposentados, porém somente 83 residem no Municipio sendo pagos por meio de

previdéncia propria que teve inicio da atividade no ano de 2008, pois antes era pelo INSS.

ATRIBUICOES DO DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS EM
AMBITOS PUBLICOS OU PRIVADOS.

o Prestar servicos de apoio necessarios ao funcionamento regular da administracéo
direta;
o Realizar as atividades de administracdo de pessoal relativa a: gestdo e

desenvolvimento de recursos humanos da administracdo direta e indireta por intermédio
de programas para a valorizagdo do servidor; admissdo, posse e lotacdo de pessoal;
avaliacdo do desempenho funcional para os fins estabelecidos em lei;

o Realizacdo de estudos para a elaboracdo de planos de carreiras e de remuneragao
para a administracdo direta;

o Manutencédo de cadastro atualizado de pessoal da administracdo publica direta e
indireta para permitir a constituicdo de um banco de dados com as informacGes
indispensaveis a gestdo de pessoal do municipio;

o Elaborar os atos necessarios ao provimento, exoneracdo, demissdo, cessdo,

relocacdo, redistribuicdo, afastamento, disponibilidade, aposentadoria e a declaracéo da

vacancia de cargos da administragéo direta;



o Coordenar a realizacdo de concursos publicos para o funcionalismo em geral e,
supervisiona-lo, quando realizado para categorias especificas ou por terceiros;

o Coordenar as atividades da junta médica do municipio;

o Elaboracdo da folha de pagamento do funcionalismo, fixacdo de calendario e
controle funcional e financeiro de pessoal;

o Realizar licitagcOes para compra, servico e alienacédo de bens do poder executivo,
na modalidade convite, tomada de preco e concorréncia, ou dispensa-las e exigi-las, na

forma prevista na legislacéo;

o Estabelecer normas e diretrizes de funcionamento dos 6érgdos, protocolo,
expediente, horério, telefonia, circulacdo e arquivo de documentos do poder executivo;

o Realizar o tombamento, o registro, o inventario, a prote¢do e a conservagdo dos
bens mdveis e imoveis do municipio

o Organizar, coordenar, controlar e arquivar as informagcbes de pessoal da
administracdo direta e indireta do municipio no que tange ao controle funcional de direitos

e vantagens dos servidores;

o Planejar, elaborar e executar projetos de qualificacdo profissional e programas
sociais para os servidores da administracdo municipal;

o Coordenar, supervisionar e fiscalizar o arquivo geral do municipio.

Atualmente as instituicbes estdo passando por diversas mudangas, sejam no
desenvolvimento tecnoldgico ou na incorporacdo de novos produtos ou Servigos,
provocando impactos na vida pessoal e profissional dos funcionarios e/ou servidores.

Desse modo, o setor de Recursos Humanos necessita conduzir estas transformacoes
e assumir a sua funcé@o. Conforme foi discutido anteriormente, com a globaliza¢do, notam-
se grandes as transformaces que estdo em todas os ambitos, inclusive na administracdo
de Recursos Humanos. No setor publico se comecou a refletir na necessidade de
valorizacédo e capacitacdo do trabalhador, pretendendo a uma melhoria na qualidade de
vida e do oficio na instituicdo. Assim, a gestdo de recursos humanos é vista como um
conjunto de procedimentos, politicas e acdes que estabelecem o gerenciamento e a
administracdo do trabalho exercido pelos sujeitos que compdem a empresa (DUTRA,
2001).



Conforme Davel e Vergara (2001),
os individuos ndo fazem apenas parte da vida produtiva das instituicdes.
Eles estabelecem o principio essencial de sua execuc¢do, verificam
vitalidade as préaticas e processos, modificam, criam, recriam contextos
e cendrios que podem levar a instituicdo a posicionarem-se de modo
competitivo, cooperativo e diferenciado com o0s usuarios, outras

institui¢des e no ambiente de oficios em geral.

Cabe ressaltar, que a expressdo gestdo estratégica de pessoas ou gestdo estratégica
de recursos humanos surgiu na literatura internacional na década de 1980, perante diversas
argumentacdes, seja a baseada das criticas ao papel funcional, burocratico, operacional e
nas fraquezas percebidas na area, ou por pressdes ambientais que corroboravam anatureza

estratégica de recursos humanos (DUTRA, 2004).

Nessa circunstancia, Chiavenato (1999) e Gil (2001) classificam os processos da
gestdo de recursos humanos como: agregar pessoas; aplicar pessoas; recompensar pessoas;

manter pessoas; desenvolver pessoas e monitorar pessoas.

Silva (2017) elenca que o processo de agregar pessoas relaciona-se a inclusdo de
novos colaboradores a empresa. Dentro desse adicionamento ou agregacdo incluem-se as
acOesde identificacdo das necessidades de pessoal; pesquisa de mercado de recursos

humanos;contratacéo e selecéo.

Posteriormente, Silva (2017) acrescenta que o procedimento de aplicar pessoas tem
a vercom a definicao da atribuicdo dos novos membros, ou seja, o desenho das praticas a
seremrealizadas na instituicdo, bem como monitorar seu processo. Este desenvolvimento
contém, dentre as principais condicGes, a analise e descricdo dos cargos e o planejamentoe
alocacdo interna de recursos humanos. J& o processo de recompensar as pessoas, segundo
0 autor acima, corresponde ao estimulo e satisfacdo das necessidades. Dentre asacOes
aperfeicoadas, destacam-se recompensas, remuneracdes e beneficios sociais. Desse modo,
0 processo de manter pessoas corresponde as formacgfes de ambientes com natureza
satisfatoria para que a acdo seja praticada, através da administracdo e manutengdo da

higiene, seguranca e, especialmente, qualidade de vida.

Partindo dessa afirmacéo, cabe destacar as considera¢des de Chiavenato (2004),



onde eleafirma que a missao opera como o propdsito orientador para as agdes da instituicdo
e paraconcentrar os empreendimentos dos seus integrantes. Sendo que cada instituicdo tem
suamissao e visdo podendo ser propria ou exclusiva. A visdo de uma organizagdo é
necessariapara o seu futuro, diante disso, a visdo é a imagem que a instituicdo tem a
respeito de si mesma e do seu destino. E a acdo de enxergar a si propria no espago e no
tempo. Dessa forma, a organizacdo precisa ter como objetivo qual visdo pretende ter
futuramente, de quais recursos concede, e dos relacionamentos com seus colaboradores e
usuarios, do quefazer para satisfazer as necessidades dos usuérios, ndo somente breve, mas

em longos periodos de tempo.

O processo de desenvolver pessoas condiz com a obtencdo de conhecimentos e
capacidades para fortalecer seus cargos com maior competéncia. Produzir e aperfeigoar
novas competéncias nos recursos humanos para complementar a produtividade, qualidadee
uso adequado de ferramentas e materiais. Como praticas, pode-se mencionar o treinamento
e desenvolvimento de pessoal, além do desenvolvimento e mudanca organizacional. E o
processo de monitorar pessoas corresponde a manutencdo do controledas atividades e do

monitoramento dos resultados. (Silva, 2017).

A gestdo de pessoas ndo pode ser encarada isoladamente das demais areas que
circundam a administracdo publica, necessita de planejamento para aperfeicoar néo
somente o viés burocratico que Ihe convém, mas também para articular procedimentos de
desenvolvimento e capacitacdo dos colaboradores, permitindo melhorias na qualidade de

trabalho e no atendimento aos cidadaos.

Vé-se que no ambito da Administragdo publica, o tratamento democratico e a
dimensao estratégica do Desenvolvimento de Recursos Humanos (DRH) se associam de
imediato com as demandas da representatividade e da legitimidade da pratica
governamental, quando sdo apontadas particularidades como a decisdo sobre a coisa

publica ou aconsequéncia social da execucdo organizacional.

Acredita-se que o servico publico pode ser no Brasil, um fomentador da democracia
na sociedade, a depender da concepcdo que oriente a sua atuacdo. Assim a procura de
aperfeicoamento da instituicdo publica por meio da reforma administrativa ndo deve ser

orientada somente pelos valores sociais, que devem estabelecer o comportamento da



organizacdo na sua esfera. Enfim, a reforma administrativa ndo deve se limitar a
transformacéo nos padrdes de racionalidade interna da instituicdo, mas sim determinar as
condigdes organizacionais mais convenientes a compreensdo das demandas do ambiente

sobre a Administragéo Publica.

Dessa forma, o0 modelo de gestdo de pessoas deve atender as condicbes
internas e externas a organizagdo, uma vez gue a atividade dos gestores
de pessoas deve respeitar 0s interesses dos diferentes atores
organizacionais (grupos de trabalhadores, sindicatos, acionistas,
gerentes) assim como do governo e da comunidade, sem perder o foco
das pressoes situacionais. (LUZ et al., 2009, p. 3).

Para tal, é necessario servidores preparados e instigados para realizar os objetivos
organizacionais e alcancar os resultados previstos. O planejamento na gestdo de pessoas
precisa considerar 0 ambiente interno e externo, procurando maior atuacao e incorporagéo

dos agentes publicos, para atingirem os objetivos da organizacgéo e a satisfacdo do grupo.

De forma geral, algumas organizag6es publicas ndo valorizam a area de recursos
humanos, enquanto outras institui¢es do setor privado estdo tratando esta tematica como
sendo estratégica para a instituicdo na busca continua de seus resultados. O setor publico
muitas vezes trata-a como uma reparti¢cdo que contrata e demite individuos, esquecendo
que ela deve obter a qualificacdo dos trabalhadores, além de servir como conexao entre

estes e a administracdo, podendo torna-lo um diferencial concorrente.

CONSIDERACOES FINAIS

Notou-se que, o desempenho da Gestdo de Pessoas no Setor Publico atualmente
possui como um dos propdsitos implantar e efetivar a Gestdo do Conhecimento, de modo
a auxiliar as atividades da instituicdo e proporcionar que a mesma cres¢ca de maneira
sustentavel. Pode-se perceber que na conjuntura publica a Gestdo do Conhecimento detéem
um carater, especialmente, social, tencionando incentivos globais, cujos quais reaparecem
a sociedade como privilégios, propiciando maior velocidade e propriedade no
acolhimento das suas utilidades. De modo diverso, no ambito privado, a Gestdo do

Conhecimento é executada geralmente tendo em vista um bom retorno financeiro.



E necessario salientar que, para executar uma gest&o de recursos humanos conexa
com amodernizacao institucional determinada pelas exigéncias de exceléncia e qualidade
dos servicos prestados ao cidaddo, faz- se essencial estabelecer um sistema de estimulos
(fatorque pode ser garantido em plano de cargos e carreiras), ligado a uma técnica de
avaliacdoanual das a¢des realizadas assim como do potencial que cada trabalhador denota,
podendo, até mesmo, serem usadas metodologias aplicadas no mercado de trabalho
privado. Procedimentos de ascensdo que enaltecam a experiéncia profissional também
podem ser empregados, como meio de identificar e de condicionar profissionais na
organizacdo, especialmente aqueles que, apesar de ndo possuirem qualificacdo, séo
apreciados pelo notério saber em estipulada area de conhecimento.

Espera-se que a pesquisa, figue como proposta para outros trabalhos mais
aprofundados em complementacdo deste para assim contribuir no que se refere a melhor
ferramenta de planejamento estratégico a ser aplicada no Departamento de Recursos
Humanos, principalmente nos municipios cearenses.

Por fim, acredita-se que o servidor € quem faz mover a pratica e acdo publica
através de seu oficio e uma vez, ficou claro que a area de Gestdo de Recursos Humanos é
a responsavel pelo patriménio humano de toda a institui¢cdo. Dessa forma, deve-se ocorrer
um processo de selecdo pertinente com as conveniéncias e exigéncias institucionais e
preservar seu esquema de trabalhadores, orientando a saude financeira, mental e fisica,
propiciando ferramentas de qualificagcdo profissional, assegurando dessa forma, qualidade
de vida e uma carreira de sucesso para os servidores, tal como sua estabilidade na

administragdo publica.
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