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Resumo

A gestdo de pessoas em servicos publicos tem se tornado um assunto relevante para 0 campo
da administracdo e gestdo. O objetivo deste estudo é apresentar os principais resultados de
pesquisas feitas em relacdo a gestdo de pessoas em contextos publicos, com o intuito de
identificar os principais trabalhos, eixos tedricos e resultados encontrados sobre o tema. Dessa
forma a metodologia escolhida foi a revisao sistematica de literatura e os dados coletados foram
tratados por meio de andlise descritiva. A amostra final foi composta por 20 artigos que
demonstram a relevancia dos temas: Gestdo Estratégica de Recursos Humanos, Politica,
Perspectiva, Tecnologia e Reputacdo. Os resultados indicam que a aplicagdo da gestédo
estratégica em recursos humanos parece ser um tema relevante para o campo, contudo, 0s
desafios sdo inimeros, especialmente a falta de setores especializados em Recursos Humanos
em organizagOes publicas. A influéncia de politicos eleitos e suas redes de relacionamentos
também parece ser um fator que afeta a gestdo de pessoas em organizacOes publicas. As
decisdes ndo estdo somente ligadas aos gestores publicos, mas também a politicos eleitos,
mesmo na busca de alinhamento entre as duas partes. Além disso, preocupagdes com a
integracdo de novas tecnologias e a imagem e reputacdo também parecem influenciar tal
empreitada, sendo elas um meio essencial para que as organiza¢cfes possam acompanhar as

diversas mudancas atuais e se manterem atualizadas para que as mesmas garantam seu sucesso.
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1. Introducéo

As organizacfes enfrentam um ambiente complexo, em constante transformacédo e
sujeito a alteracOes que ocorrem de forma rapida e imprevisivel. Tal contexto afeta tanto fatores
internos quanto externos a organizacgdo, o que influencia o desempenho das mesmas e leva a
necessidade constante destas se adaptarem a essas condi¢Ges para garantir o sucesso. Neste
contexto, € importante ressaltar que cada departamento também passa por mudancas, 0 que nao
é diferente para a gestdo de pessoas, que desempenha um papel fundamental na garantia do
desempenho e da competitividade organizacional (Obadia et al., 2007).

Desta forma, o modelo de gestdo de pessoas passou por evolugcdes ao longo do tempo,
0 que resultou em mudancas e implicacGes gerenciais. As empresas tinham planejamentos
conservadores, nos quais ndo cabia fazer mudancgas significativas nem radicais, 0 modelo de

gestdo era burocratico e havia centralizacdo somente na opinido de um gestor. Com o tempo,



as empresas foram permitindo mais autonomia para os funcionarios tomarem decisfes e
inovarem. Houve a implementacdo de tecnologias de autoatendimento e a reestruturacdo de
procedimentos administrativos, o que além de promover novas dindmicas de trabalho, estimula
a comunicacdo entre os colaboradores e os lideres, o que torna a interagdo dos gestores com a
equipe fundamental para o crescimento pessoal (Mascarenhas et al., 2005).

As praticas relacionadas ao gerenciamento de colaboradores ganharam, com o tempo,
diversas defini¢Bes; como Administracao de Pessoal, Departamento Pessoal, Administracao de
Recursos Humanos, até chegar ao termo Gestdo de Pessoas. Antes, 0 que era restrito a gestdo
dos colaboradores como um mero recurso produtivo, a partir de aspectos operacionais, hoje
estd relacionado a uma estrutura mais estratégica, voltada para solucdes. Tal perspectiva
envolve atrair, reter e desenvolver talentos, além de promover um ambiente de trabalho que
estimule a produtividade, o engajamento e a satisfacdo dos colaboradores (Zampier et al.,
2013).

Apos varias mudancas, no final do século XXI, a expressao Gestdo de Pessoas, que era
entdo utilizada para descrever a abordagem relacionada a administracdo dos individuos dentro
de uma organizacdo, comeca a englobar areas e conceitos relacionados ao gerenciamento e
desenvolvimento de colaboradores, como contratacdo, treinamento, motivagéo, retengdo de
talentos e colaboragdo dos parceiros. Isso implica em adotar préticas que promovam o0
recrutamento e selecdo adequados, o desenvolvimento continuo dos colaboradores, a motivacéo
para o alcance de metas e a criacdo de um ambiente de trabalho que estimule a colaboracéo e o
engajamento (Sousa & Barbosa, 2018).

As preocupacdes dos 6rgdos publicos assemelham-se as das organizacOes lucrativas,
tendo em vista que estas tendem a ter dificuldades de planejar adequadamente seu treinamento.
Desta forma, andlises das condi¢bes de trabalho e o acompanhamento da satisfacdo dos
funcionarios sdo importantes para criar politicas que melhorem seu bem-estar, envolvimento e
motivacdo. Ainda assim, infelizmente, muitas organizacfes publicas ainda ndo dao a devida
importancia a esses aspectos (Camdes et al., 2014).

Para tornar o servico publico mais moderno, € importante inovar a forma como as
pessoas sao gerenciadas, pois os funcionarios sao aqueles que possuem conhecimentos técnicos
e habilidades comportamentais necessarias para a organizagdo cumprir sua missdo. Com base
nessa ideia, é importante compreender e estudar as préaticas de gestao de pessoas adotadas pelos
departamentos de recursos humanos de organizac6es publicas, buscando identificar e analisar
as tendéncias nesse setor que apontem para uma abordagem mais estratégica (Camdes et al.,
2014).



O gerenciamento e o desenvolvimento dos recursos humanos sdo, certamente, muito
Uteis as organizacges publicas, ja que elevam seus padrdes de qualidade nos servigos oferecidos
a sociedade. Além disso, os gestores publicos ja estdo enfrentando uma crescente pressao para
desenvolver e implementar processos de avaliagdo de desempenho que inspiram mais
confianga, tanto na gestdo em si quanto na gestdo de pessoas no servi¢o publico (Souza &
Barbosa, 2018).

Nesse contexto, o propésito do artigo é apresentar os principais resultados e eixos
tedricos usados em pesquisas feitas em relacdo a gestdo de pessoas em organizagoes publicas.
Os objetivos especificos sdo: 1) apresentar os principais trabalhos e numero de citages; 2)
demonstrar a evolucdo temporal do campo e; 3) expor 0s principais eixos teoricos e 0s
resultados encontrados. A abordagem metodologica escolhida para atender ao proposito deste
trabalho foi a revisdo sistematica de literatura.

As pesquisas sobre préaticas de gestdo de pessoas aplicadas as organizagdes publicas séo
relevantes devido a sua importancia para o setor, aos desafios especificos enfrentados, ao
impacto no desempenho organizacional e ao bem-estar dos funcionarios, bem como a sua
contribuicdo para o campo académico. Um gerenciamento eficiente de recursos humanos
nessas instituicdes pode resultar em servicos de maior qualidade, satisfacdo dos colaboradores
e uma administragdo mais transparente e eficaz, trazendo beneficios tanto quanto para a
sociedade como um todo (Jéssica et al., 2018).

A escolha da revisdo sistematica como abordagem metodologica apresenta diversas
vantagens, uma vez que esta é reconhecida por sua capacidade de realizar uma sintese completa
e abrangente das evidéncias disponiveis sobre um determinado tema. Ela permite a
identificacdo, selecdo e andlise critica de estudos relevantes, proporcionando uma Visdo
abrangente do estado atual do conhecimento. A revisdo sistematica segue uma metodologia
rigorosa, com etapas bem definidas, que incluem a formulacdo de uma pergunta de pesquisa
clara, a busca criteriosa e sistematica da literatura, a selecdo dos estudos relevantes, a avaliagdo
da qualidade metodoldgica e a sintese dos resultados (Guanilo et al., 2011).

A revisao de literatura permite que os gestores tenham acesso a uma sintese abrangente,
imparcial das evidéncias disponiveis sobre determinado tema ou problema, isso é
particularmente relevante para embasar decisdes estratégicas, praticas de gestdo baseadas em
evidéncias cientificas. Ao analisar cuidadosamente estudos prévios, a revisao sistematica ajuda
0s gestores a identificar as melhores préaticas, avaliar sua efetividade e compreender 0s

possiveis impactos (Rocha et al., 2021).



Ja para os pesquisadores, trata-se de uma ferramenta eficaz, permitindo a comparacéo
de dados coletados com pesquisas anteriores e oferecendo uma visao abrangente das pesquisas
mais recentes. Ela desempenha um papel fundamental na analise critica da literatura existente
e na tomada de decisdes, a abordagem também evita a repeticdo desnecesséria de estudos
semelhantes ao identificar previamente pesquisas ja realizadas, promovendo a eficiéncia na

pesquisa e direcionando 0s recursos para areas ainda ndo exploradas (Brizola et al., 2016).

2. Referencial Tedrico

2.1 Gestao de pessoas: Algumas constatagoes

O recrutamento pode ser considerado uma das principais atividades desempenhadas
pelo setor de gestdo de pessoas. Tal acdo desempenha um papel decisivo na selecdo de
profissionais adequados para preencher uma posi¢ao no mercado de trabalho. Dessa forma essa
etapa pode ser dividida em dez passos essenciais como: identificar se ha talentos qualificados
ja existentes dentro da organizacdo, avaliar os beneficios do recrutamento interno, externo ou
uma combinacgdo de ambos por analisar o cenario atual do mercado de trabalho relacionado a
vaga; determinar os locais e métodos mais eficazes para anunciar a mesma tomar decisdes sobre
as informacdes a serem divulgadas sobre a vaga e a empresa, estabelecer a duracdo da
divulgacéo por; criar o material de divulgacdo; promover a vaga; selecionar candidatos, avaliar
os resultados do processo e propor melhorias (Silva & Bravin, 2018).

Ap0s o recrutamento, a fase de selecédo, € fundamental para encontrar alguém
que se ajuste perfeitamente a vaga oferecida. O processo implica na escolha entre os candidatos
que demonstraram interesse na vaga divulgada ou que foram indicados pela propria
organizacdo. Nessa etapa, aplicam-se critérios pré-estabelecidos e os candidatos passam por
varias avaliacOes, entrevistas e atividades com o objetivo de identificar aquele que estd mais
apto para cumprir as responsabilidades do cargo disponivel e contribuir para o sucesso da
organizagdo por meio de seu desempenho no trabalho (Almeri et al., 2013).

Dessa forma, para que o bom desempenho seja alcancado, torna-se necessario investir
em programas de treinamento e no desenvolvimento de funcionarios. Tal acdo se torna uma
estratégia vantajosa para as organizagdes, uma vez que nao apenas melhora a produtividade,
mas também o desenvolvimento dos funcionarios (Camaras et al., 2014).

E importante enfatizar que o treinamento e desenvolvimento de pessoas devem ser
disponibilizados de forma inclusiva, atingindo todos os departamentos e funcdes,
independentemente do nivel hierarquico. 1sso ocorre porque esse investimento tem um impacto

direto nas relagdes interpessoais da equipe, promovendo uma comunicacao coesa dentro da
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organizacdo e quebra a monotonia da rotina, gerando, consequentemente, um fator
motivacional significativo para todos os envolvidos (Borges, 2015).

As organizagdes publicas também se encaixam nesses critérios e desempenham um
papel essencial na prestacao de servicos de qualidade a comunidade. Ao recrutar, desenvolver,
avaliar e envolver os funcionarios de maneira eficaz, as organizacdes publicas podem melhorar
sua eficiéncia, transparéncia e capacidade de atender as necessidades em constante evolugédo da
sociedade, pois o equilibrio entre a eficiéncia na utilizacdo de recursos publicos e a oferta de
condigdes de trabalho adequadas aos funcionarios é um desafio constante (Veloso, 2010).

As organizagdes do setor publico tém uma natureza estavel, mas estdo sujeitas a
mudancas frequentes devido as transicdes de governo. Isso demanda que as entidades publicas
desenvolvam recursos, projetos e estratégias de forma flexivel, visando manter relacdo de
continuidade em suas operac@es (Carvalho et al., 2015).

Para alcancar uma administracdo de alta qualidade, é essencial que a gestdo de pessoas
atue como facilitadora na relacio entre os gestores e os servidores. E fundamental que aqueles
que lideram equipes desempenhem um papel integrador em todas as areas da empresa publica,
orientando o0 desenvolvimento de competéncias e promovendo constantemente o
aprimoramento do conhecimento, das habilidades e o reconhecimento dos servidores (Silva &
Mello, 2013).

A gestdo de pessoas desempenha um papel fundamental, tanto em organizacbes
privadas quanto publicas, contribuindo para o aumento da produtividade, no setor privado gera
inovacdo e lucro enquanto no setor pablico influencia a capacidade de fornecer servicos de alta
qualidade & comunidade e garantir a eficiéncia, transparéncia e confianca nas instituicoes
governamentais, dessa forma se torna um sucesso para ambas pela sua importante eficacia
(Amaral, 2008).

3. Metodologia

Para atender aos propositos desta pesquisa, a revisdo sistematica de literatura foi a
abordagem escolhida. Trata-se de um um tipo de pesquisa com regras especificas que visa a
coleta e analise de um grande conjunto de documentos para determinar a adequacdo ou
inadequacdo em um determinado contexto (Sampaio & Mancini, 2007).

Uma parte essencial desta metodologia € que outros investigadores sejam capazes de
repetir os mesmos passos realizados durante o levantamento de dados, de modo a validar e
confirmar os resultados obtidos. Isto exige o fornecimento de informacgdes abrangentes sobre

as bases de dados consultadas, as estratégias de busca utilizadas em cada uma, os critérios de
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selecdo dos artigos cientificos, bem como os métodos utilizados na andlise de cada artigo,
inclusive aqueles utilizados durante a inclusdo ou exclusdo (Galvdo & Ricarte, 2019).

Um dos critérios para uma boa revisdo sistematica esta na formulacéo adequada de uma
pergunta de pesquisa, ao estruturar a mesma de forma precisa é possivel estabelecer as
estratégias necessarias para identificar os estudos a serem incluidos na revisdo e determinar
quais dados devem ser coletados na composi¢do da amostra. Um problema de pesquisa bem
elaborado é o ponto de partida para conduzir uma revisdo sistematica de qualidade, € importante
também ressaltar que esta metodologia pode contribuir significativamente para o avanco do
conhecimento, especialmente a partir da sintese de evidéncias, de tomada de decisdes, da
identificacdo de lacunas no conhecimento, minimizacao de viés e atualizacdo do conhecimento
cientifico (Cordeiro et al., 2007).

Para este trabalho, o fluxo de uma revisdo sistematica proposto por Olsen (1995) e
adaptado por Mufoz, Takayanagui, Santos, & Sanchez-Sweatman (2002) foi escolhido
conforme a figura 1. Neste, 0s autores apresentam 0S passos para a execucdo da coleta e
refinamento de dados, no qual o resultado pode levar a andlises quantitativas (metanalise) e

qualitativas (revisdo sistematica):



Figura 1: Mufioz, Takayanagui, Santos, &amp; Sanchez-Sweatman (2002), adaptado de Olsen
(1995)

Definigio do problema
I
Dezenho do Teste de Relevdncia
[
Definicdo das bases de dados & unitermos e levantamento de dados
I
Primeita aplicagdo do Tesfe de Relevdneia - Resuto
[ [
Fejeigdn Arceitagdo preliminar
I
Begunda aplicagdn do Tesfe de Felavdneia — Texto Completa
[ [
Feijeigdo Acettagdo definitiva
I
Andlise dos attigos considerando as evidéncias apresentadas

Apresentagio qualitativa dos resultados Apresentagio gquali-quantitativa dos resultados
(F3) (M)

@ Discussio e Conclusdes @

Fonte: Mufioz, Takayanagui, Santos, & Sanchez-Sweatman (2002)

Para a realizacdo da pesquisa, optou-se pela utilizagéo da base de dados Web of Science,
uma vez que se destaca como uma das principais fontes de pesquisa internacional. Essa
plataforma disponibiliza informacg@es relevantes sobre conjunto de metadados indispensaveis
para analises sistematicas, englobando areas de estudo, quantidade de citacdes, lista de autores,
instituicdes envolvidas, definicdo do periodo de analise, entre outros dados essenciais para a
pesquisa (Mineiro et al., 2018).

Desta forma, foram definidos os seguintes critérios de pesquisa:
1 - A pesquisa sera realizada na base de dados da Web Of Science.
2 - Os termos de pesquisa escolhidos para a busca foram:
Busca 1- Titulo: people_management and Tépico: public

Busca 2- Titulo: human_resource_management and Titulo: public



Busca 3 -Titulo: people_management and Topico: public
Busca 4- Titulo: human_resource_management and Tépico: public
E a partir das buscas, os seguintes testes de relevancia foram aplicados:

1 - Os trabalhos que compordo a amostra de pesquisa devem demonstrar praticas de gestdo de

pessoas em qualquer tipo de organizacao publica.

2 - Os trabalhos devem ser praticos, portanto, exclui-se revisdes tedricas e similares.
3 - Artigos dos altimos 4 anos

4 - Os artigos completos disponiveis para leitura.

De posse dos artigos obtidos nessa primeira fase, os duplicados foram excluidos. Na
aplicacdo do teste 1, foi feita uma leitura dos titulos, com o objetivo de incluir apenas artigos
relacionados ao tema sobre gestdo de pessoas em organizacdes publicas. Apds esta etapa todos
os resumos foram lidos a fim de selecionar somente os que representam discussdes praticas
sobre o tema, ou seja, foi feita a aplicacdo do teste de relevancia 2. Para o teste 3 s6 foram
mantidos os trabalhos dos Gltimos 4 anos. De posse da amostra final, somente os artigos com
acesso completo foram baixados para analise.

Para a analise dos dados coletados a técnica escolhida foi a descritiva. A analise
descritiva é de fundamental importancia para a compreensdo e interpretacdo de dados em
estudos cientificos, ela envolve a utilizagdo de medidas estatisticas para resumir e descrever as
caracteristicas dos dados coletados no contexto da estatistica descritiva, que é essencial escolher
as medidas certas para representar os dados de forma precisa e significativa (Ferreira, 2020).
Desta forma, os trabalhos séo descritos a partir de 3 eixos: 1 - Principais trabalhos e seu nimero
de citacOes; 2 - Evolugdo temporal do campo e; 3 - Principais eixos teoricos trabalhados nos

artigos e os resultados encontrados no recorte temporal escolhido.

4. Resultados
Os artigos analisados sdo de paises diferentes e dessa forma, o resultado apresentado
tem influéncia de caracteristicas do setor publico de cada nagdo. O processo de busca permitiu
a identificacdo de 215 trabalhos para a analise. Destes, 62 foram identificados como duplicados,

ficando 153 artigos. Ja no segundo teste, os artigos foram avaliados com base em seus resumos



e titulos, ou seja, todos aqueles que se caracterizavam como trabalhos tedricos foram excluidos
no total de 99 artigos, deixando apenas os trabalhos praticos, o que totalizou 54 artigos. Apos
esse filtro 6 trabalhos ndo permitiam acesso ao documento completo, restando 48 trabalhos. No
terceiro teste, foram selecionados os trabalhos publicados nos Gltimos quatro anos, 0s que ndo
estavam dentro desse escopo foram excluidos no total de 26 artigos. Desta forma, 20 trabalhos

formaram a amostra final, a coleta de dados foi realizada no més de abril de 2023.



Tabela 1: Fases de construcdo da revisao sistematica de literatura

Termos de busca Trabalhos

Titulo: people_management and Titulo: public 10
Titulo: human_resource_management and Titulo: public 86
Titulo: people_management and Tépico: public 21
Titulo:human_resource_management and Tépico: public 98
Artigos de conferéncia congresso e outros 0

Total 1 215

Duplicados 63

Total 2 152

Fora do escopo do titulo 68

Fora do escopo do resumo 32

Total 2 52
Sem acesso 6

Total 3 46

Artigos anteriores aos Ultimos 4 anos 26

Total final 20

Fonte: Dados da pesquisa

Para compreender melhor os 20 trabalhos da amostra final, os mesmos foram

identificados segundo seu ano de publicacdo, conforme apresentado no Grafico 1.
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Gréfico 1: Ano de publicacdo dos trabalhos da amostra

Numeros de Trabalhos
12

10

2020 2021 2022 2023

=

=J

Fonte: Dados da pesquisa

Os dados demonstram um aumento de interesse no campo, uma vez que em 2020, 0s
dados revelam apenas 1 trabalho e em 2023 10 foram publicados sobre a tematica, isso ocorre
pela data e critérios estabelecidos para a analise.

Apos identificar o ano de publicacdo dos trabalhos da amostra, os mesmos foram
analisados segundo seu numero de citagdes. Conforme pode-se observar na tabela 2.
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Tabela 2: Numero de citacfes dos artigos

] . - Numero de
Titulo do Artigo Periddico o Autores
Citacao
1- Human resource management in  Public management
public transports: organizational review 7 (Marino & Pariso, 2023)
typologies and research actions.
2- Career satisfaction in the public
sector: Implications for a more Human resource
. PICatio . ) 5 (Latan et al., 2022)
sustainable and socially responsible management journal
human resource management.
3- Human resource management in Bmc health services
.. . g_ research 4 (Gile et al., 2022)
Ethiopian public hospitals.
4- Reconciling multiple institutional
logics for ambidexterity: human . . .
g y . Higher education 3 (Xia et al., 2023)
resource management reforms in
Chinese public universities
5- Pay-for-Performance and Other
Practices: Alternative Paths for Review of public
Human Resource Management personnel 2 (Mariani et al., 2021)
Effectiveness in Public Social Care administration
Organizations
6- Hybridisation of human resources International review
management practices: the case of of administrative 2 (Desmarais et al., 2021)
local government in France sciences
7- Public healthcare in Pakistan: a Jornal de recursos
' humanos da Asia- 1 (Faisal et al., 2023)

eople management solution? e
peop g Pacifico

12


https://www-webofscience.ez359.periodicos.capes.gov.br/wos/woscc/full-record/WOS:000879296000001
https://www-webofscience.ez359.periodicos.capes.gov.br/wos/woscc/full-record/WOS:000879296000001
https://www-webofscience.ez359.periodicos.capes.gov.br/wos/woscc/full-record/WOS:000879296000001

8 - Essential but Ignored: Including

Blue-Collar Government Workers Public Personnel

Into Human Resource Management Management
Research

1 (Kruyen & Sowa, 2023)

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme a tabela acima, entre os trabalhos da amostra final, composta por 20 artigos,
apenas 8 trabalhos obtiveram citagoes.

A partir desta etapa, os referenciais teoricos trabalhados pelos 20 artigos foram
separados e categorizados segundo a similaridade entre os temas. Tal processo permitiu a
identificacdo de 4 perspectivas dominantes: referenciais que se apoiavam na Gestdo Estratégica
de Recursos Humanos; referenciais que tratavam de aspectos politicos dentro do setor publico;
referenciais preocupados com gestdo de pessoas e novas tecnologias. Dois referenciais foram
encaixados na categoria “Outros” por ndo serem similares aos ja discutidos. Tal categorizagdo

pode ser vista no Gréfico 2:
Gréafico 2: Eixos tedricos mais discutidos nos 20 artigos da amostra

Eixos Teoricos
12

10
8
0 Il —

Gestdo Estratégica de Perspectiva Politica  Perspectiva Tecnoldgica Reputagdo
Recursos Humanos

(o)}

o~

\S]

Fonte: Dados da pesquisa
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Observando-se o Gréfico 2, percebe-se que o levantamento dos referenciais demonstra
a relevancia e a preocupacdo com a percepcdo estratégica dos recursos humanos em
organizacGes publicas. Para compreender melhor os artigos usados na amostra, a Tabela 3
apresenta os autores, ano de publicacéo, tipo de organizacdo publica analisada ou discutida e a

perspectiva adotada nas teorias usadas para embasar o trabalho.

Tabela 3: Autores e eixos de cada trabalho da amostra

Tipo de Organizacdo/setor/ publico  Perspectiva adotada no eixo

Autores ) . . L.
analisado/discutido tedrico

1- Faisal et al. (2023) Hospitais publicos do Paquistao Estratégica

Organizagdes Sociais de Salde no

2- Malik et al. (2021) Brasil Politica
3- Manyazewal et al. o - .
(2022) Hospitais pablicos da Etiopia Estrategico
4- Marino & Pariso Transporte pablico local de .
Lo . Politica
(2023) provincias Italianas
5- Xia et al. (2023) Universidades Chinesas Politica
6-Gile et al. (2022) Hospitais publicos da Etidpia Estratégica

Geral: administracdo de pessoal e

7- Ugoani (2022) desempenho do servico pablico

Estratégica

Geral: satisfacéo profissional de

8- Latan etal. (2022) servidores publicos dos EUA

Estratégica

9- Mariani et al. Organizagdes de Assisténcia Social Estratéaica
(2021) da Italia g
10- Medeiros & .. , L .
Schardosin (2020) Municipios do estado do Parana Estratégica
11- Desmarais et al. Departamento Pablico Francés Politica
(2021)
12- Sixpence et al. Geral:: Gestdo de recursos humanos Estratégica

(2021)
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13- Gomes et al.

(2021) Instituto Federal de Pernambuco Politica
14- Landim et al. . . .
Tribunal n nia Estraté
(2023) ibunal de Contas da Uniéo stratégica
15- Amoako et al. - N . -
Geral: varias organizacdes publicas Tecnoldgica
(2023)
16- Feng et al. (2023) Hospitais Publicos Chineses Estratégica
17- Abane et al. . S .
(2023) Autoridade Tributaria em Gana Tecnoldgica
18- Souza & . . - x
Cavalcante (2023) Agéncias Governamentais Brasileiras Reputagao
19- Ejiofo et al. Comisséo Eleitoral Nacional Politica
(2023) Independente na Nigéria
20- Chourasia et al. Empresas Indianas de Petroleo e Gas Estratégica

(2022)

Fonte: Dados da pesquisa

Observando-se a Tabela 3, percebe-se uma variedade de lécus e objetos de pesquisa,
havendo pequena preponderancia para a area de salde, educacédo e aquelas que avaliam varios
I6cus, classificadas como Geral. Desta forma, para compreender melhor o campo, cada um dos
20 trabalhos sera tratado especificamente a partir deste momento, a partir de sua classificacao

em relagdo a seu eixo tedrico e seus resultados.

4.1 Gestdo Estratégica de Recursos Humanos: Desafios e solugdes

A importancia estratégica da gestdo de recursos humanos € essencial para o sistema de
trabalho das organizacGes (Faisal et al., 2023). No entanto, a falta de departamentos de RH
especializados em hospitais pode ser entendida como um dos problemas enfrentados em
instituicGes publicas deste tipo. Muitas vezes, estas organizacdes realizam a gestdo de recursos
humanos por meio de superintendentes médicos, enfermeiros e assistentes, ou seja, estas tarefas

sdo realizadas pelo setor clinico, e ndo pelo setor especializado. Uma das grandes dificuldades

15



é a falta de comunicacdo entre médicos e enfermeiros entre outros profissionais, prejudicando
assim o atendimento ao cliente (Faisal et al., 2023).

Ao mesmo tempo, é importante salientar que a ajuda que os hospitais publicos tém para
se desenvolver, promovendo setores especializados em RH, distribuindo as funcdes dos
funcionérios corretamente, além de aumentar a satisfacdo dos mesmos, depende do orcamento
do governo. Como, muitas vezes, ha falta de apoio financeiro e profissionais adequados, 0s
hospitais acabam enfrentando dificuldades entre as praticas de RH pretendidas e as
implementadas (Manyazewal et al., 2022).

De forma geral, a rotatividade dos funcionérios pode ser entendida como um dos
grandes problemas enfrentados por uma organizacdo. A insatisfacdo com as condi¢cbes de
trabalho, a falta de reconhecimento e ainda a auséncia de programas de treinamentos e
desenvolvimento que atendam as necessidades organizacionais tornam-se uma das principais
causas principais que levam muitos a procurar outras oportunidades de emprego (Sixpence et
al., 2021). Ha falta de reconhecimento dos funcionarios publicos, uma vez que 0s mesmos
sentem que seus esforcos ndo sao devidamente reconhecidos. Além disso, existe uma visdo de
injustica, existem ambientes de trabalhos desfavoraveis o que resulta em poucas oportunidades
de crescimento (Latan et al., 2022). Existe uma falta de atencdo no desenvolvimento
profissional dos servidores publicos e dessa forma, é preciso que as instituicGes desenvolvam
e tenham planos de carreiras eficazes e que sejam revisados regularmente (Medeiros &
Schardosin, 2020).

Uma forma de tentar resolver tais problemas é uma abordagem que leve em
consideracao o desempenho organizacional e as agdes, praticas de Recursos humanos, levando
em consideracdo especificamente como as diferencas reais contribuem para os resultados
comportamentais. A ideia € que 0 sucesso ndo depende apenas de praticas individuais
isoladamente, mas sim de ambas as préticas de RH aplicadas nas organizac¢@es tendo como
objetivo, que as mesmas maximizam o desempenho organizacional e alcancem objetivos
estratégicos de longo prazo (Mariani et al., 2021). Embora as intui¢fes tenham alinhado suas
estratégias e definido suas dificuldades para executar tais praticas, pesquisas relatam que muitas
das iniciativas sdo iniciadas, mas ndo concluidas ou totalmente aplicadas. Portanto, ha
dificuldade por parte das organizagdes em definir os objetivos alinhados entre os envolvidos
para essa implementacdo (Landim et al., 2023).

A abordagem estratégica de recursos humanos (SHM- Strategic Human Resource
Management) pode resignificar tais préaticas a partir dos objetivos estratégicos das organizagdes

(Gile et al., 2022). Essa teoria vem sendo discutida como uma conduta que mostra 0s recursos
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humanos como uma fonte de vantagem competitiva sustentavel, o que envolve um plano de
longo prazo para que os funcionarios possam ser contratados, geridos, motivados, qualificados
e desenvolvidos a partir de um proposito de crescimento organizacional (Ugoani, 2022). O
sistema de HRM ¢é definido como um conjunto de praticas de recursos humanos independentes
que recrutam, selecionam, motivam e retém os funcionarios (Manyazewal et al.,2022.) O
modelo se aplica na importancia de considerar os fatores contextuais e adaptar as praticas
SHRM, de acordo com os desafios que sdo enfrentados em cada ambiente organzacional
(Sixpence et al., 2021).

Ha também o modelo AMO (Ability-Motivation-Opportunity), uma estrutura tedrica
que busca entender como a gestdo de recursos humanos pode influenciar o desempenho
organizacional (Landim et al., 2023). O modelo sugere trés fatores principais: habilidades,
motivacao e oportunidades, com o foco no aprimoramento continuo dos funcionarios e sistemas
de avaliacdo para medir o desempenho, além de incentivos financeiros (Feng et al., 2023).
Algumas das praticas que o modelo propde seriam a autonomia no trabalho, o
compartilhamento de informacdes, equipes auto gerenciadas, colaboracao e engajamento dos
funcionarios, de forma a criar padrdes de desempenho que possam melhorar o desempenho

organizacional (Chourasia et al., 2022).

4.2 Perspectivas Politicas: algumas consideracdes

A gestdo de pessoas na prestacdo de servigos publicos, aborda estratégias politicas que
visam melhorar a transparéncia e qualidade dos servicos prestados (Ejiofo et al., 2023). A
gestdo de recursos humanos realiza um papel essencial nas organizagdes burocraticas publicas,
sendo importante em varios aspectos, como na realizacdo de mudancas para a melhora continua
das institui¢cbes (Marino & Pariso, 2023).

Um dos mecanismos de gestdo de pessoas utilizado em organizacgdes publicas sao as
ferramentas de comunicacao interna, que destacam os treinamentos especificos sobre as regras
vigentes e as praticas padronizadas. A promocao de treinamento pode ser compreendida como
uma medida de conformidade e também transparéncia (Xia et al., 2023). Ainda relacionado as
acOes politicas a partir da gestdo de recursos humanos, programas de incluséo e diversidade
tem como objetivo integrar os jovens para o mercado de trabalho oferecendo oportunidades de
adquirir experiéncia pratica. Da mesma forma, as propostas para portadores de necessidades
especiais, que visa criar um ambiente de trabalho mais inclusivo e diversificado (Malik et al.,
2021).
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Nesse contexto, a politica também influencia as decisdes sobre a gestdo de recursos
humanos, uma vez que gestores e funcionarios precisam lidar com mudancas e encontrar um
equilibrio, buscando sempre modernizar as praticas de trabalho e atender as demandas dos
politicos eleitos (Desmarais et al., 2021). Desse modo, a eficacia na gestdo de pessoas ndo
depende apenas das habilidades dos gestores, mas também da capacidade de lidar com as

relagdes politicas existentes nas diversas organizac@es publicas (Pereira Gomes et al., 2021).

4.3 Perspectivas Tecnoldgicas

O campo relacionado a gestdo de recursos humanos também envolve a perspectiva
tecnologica, com o aparecimento da inteligéncia artificial (1A) e big data, que séo ferramentas
capazes de otimizar o processo e a gestdo de pessoas. Tal abordagem tem como foco alinhar as
praticas de RH com o0s objetivos organizacionais das empresas, para promover a eficiéncia das
mesmas e sua inovacdo (Johnson et al., 2022).

A Automacdo de processos, a partir da utilizacdo de sistemas de informacGes de
recursos humanos (HRIS), facilita tarefas administrativas, como recrutamento e selegédo, assim
como gestdo de desempenho. Isto permite que os profissionais de recursos humanos possam se
concentrar em uma maneira mais estratégica na gestdo destes recursos (Johnson et al., 2022).

Além disso, a andlise de dados proporcionada pelos sistemas de informacdo (HRIS),
possibilita e facilita a coleta e a analise de dados com a interpretacdo de informacdes sobre o
desempenho dos funcionérios, assim promovendo a identificacdo de tendéncias e direcionando
a tomada de decisfes. A tecnologia também possibilita o aprendizado online e o uso de
plataformas de desenvolvimento digitais, que criam e promovem de certa forma o aprendizado,
acompanhamento e progresso dos funcionarios. As plataformas de desempenho garantem e
fornecem dados de maneira real que ajudam os gestores a tomar decisdes mais rapidas (Amoako
et al., 2023).

A integracdo estratégica relacionada a tecnologia ainda conta com a mobilidade de
acesso remoto. Os sistemas, interligados por plataformas mdveis e baseadas na nuvem,
permitem que os funcionarios acessem as informacgdes e servicos em qualquer lugar. Tal
ocasido aumenta significativamente o engajamento dos trabalhadores, simplificando processos
através do autoatendimento, especialmente através de aplicativos. A perspectiva da tecnologia
ndo sd otimiza processos e facilita a tomada de decisbes, mas também promove o

desenvolvimento continuo dos funcionarios (Amoako et al., 2023).
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4.4 Outras perspectivas

Reputacéo

A reputacdo pode ser considerada um ativo estratégico para a gestdo de recursos
humanos, pois a mesma é construida a partir de opinides de diferentes grupos, como os gestores
e servidores que avaliam a qualidade dos servigcos oferecidos. Através da analise de
caracteristicas como confianca e eficiéncia,a reputacdo reflete as experiéncias coletivas em
relacdo a gestdo de pessoas (Souza & Cavalcante, 2023).

A importancia da reputacédo, tem se tornado essencial para identificar as percepgoes
qgue influenciam o comportamento das pessoas. Ela deve ser bem gerenciada, pois 0s
funcionarios sdo a imagem de uma organizacdo, entdo conclui-se que com uma boa reputacdo
pode atrair talentos, facilitar parcerias com outras empresas e também apoio estratégico (Souza
& Cavalcante, 2023).

5. Considerac0es Finais

O estudo teve como objetivo principal responder ao problema de pesquisa: Quais
constatacdes podem ser feitas em relagdo a pesquisa sobre gestdo de pessoas em contextos
publicos? A aplicacdo da revisao sistematica de literatura como técnica metodologica, permitiu
a identificacdo de 20 trabalhos, publicados nos ultimos 4 anos e descritos a partir de seus eixos
tedricos e resultados.

As analises revelam a importancia de temas como gestdo estratégica de recursos
humanos, as variaveis politicas, tecnologicas e reputacdo, quando se trata de trabalhos que
buscam avaliar as préaticas de gestdo de pessoas em setores publicos.

No que tange a gestdo estratégica de pessoas ou recursos humanos, eixo tedrico mais
relevante na amostra estudada, sua necessidade e aplicabilidade em setores publicos revela
inimeros desafios: a falta de departamento especializados, a falta de orcamento do governo
para realizar determinadas atividades, falta de profissionais adequados, dentre outros. Portanto,
0s gestores publicos se veem presos a estes problemas quando decidem implementar ac6es
voltadas a uma gestdo mais eficiente deste recurso.

Quanto a perspectiva politica, € importante ressaltar que o setor publico é influenciado
pelas decisdes de governantes eleitos. Muitas vezes, em busca de servigos mais eficientes ou
eficazes, o que inevitavelmente passa pela gestdo de pessoas. Esta abordagem engloba acgdes
direcionadas a estes recursos como programas de incluséo e diversidades em organizacoes

publicas. No entanto as decisdes sdo marcadas inevitavelmente por lagos politicos, exigindo
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dos gestores ndo somente competéncia técnica, mas a gestdo de complexas relagdes com outros
atores.

Ao mesmo tempo, percebe-se uma preocupagdo com a insercdo da tecnologia e de temas
como a inteligéncia artificial, big data e sistemas de informac&o de recursos humanos, como
ferramentas que possam auxiliar e a gestdo de pessoas nestes setores. A otimizagao de processos
burocréaticos que pode ser alcangada com o uso destes elementos pode facilitar a tomada de
decisdo. Além disso, praticas como o uso de plataformas em nuvem podem aumentar o
engajamento dos funcionérios e simplificar os processos, permitindo acesso agil e estratégico
aos dados.

Por fim, apenas um trabalho indicou uma preocupacdo com a reputacdo publica. As
opinides e percepcdes de diferentes grupos, entendida como um ativo crucial sobre a qualidade
dos servigos oferecidos, ao passar confianca e eficiéncia a reputagdo molda as experiéncias
coletivas, acaba influenciando o comportamento dos colaboradores. Desta forma, a reputacéo

bem gerenciada pode atrair talentos, facilitar parcerias e garantir o apoio estratégico.

Limitacdes da pesquisa e sugestdes futuras

Uma limitacao desta pesquisa reside na escolhe do recorte temporal dos Gltimos 4 anos.
Sugere-se analises mais profundas sobre os trabalhos publicados em diferentes periodos,
especialmente a partir de seus eixos teoricos, apontando a evolucao do tema. Ao mesmo tempo,
também sugere-se 0 uso de outras bases de dados além da plataforma Web of Science para a

coleta de artigos que trabalhem com o assunto.
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