UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS - UFAL
FACULDADE DE ECONOMIA, ADMINISTRACAO E CONTABILIDADE
CURSO DE GRADUACAO EM CIENCIAS CONTABEIS

KLIVIAN HELLEN ALVES DE MELO

GESTAO DE PESSOAS COMO ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO
BIBLIOMETRICO NA PLATAFORMA SCIELO DE 2019 A 2024

MACEIO
2024



UNIVERSIDADE FEDERAL DE ALAGOAS

KLIVIAN HELLEN ALVES DE MELO

GESTAO DE PESSOAS COMO ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO
BIBLIOMETRICO NA PLATAFORMA SCIELO DE 2019 A 2024

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado ao Curso
de Graduagdo em Ciéncias Contabeis da Universidade
Federal de Alagoas como um dos requisitos para
obtencdo do titulo de bacharel em Ciéncias Contabeis.

Orientador(a): Katiane do Nascimento Tavares Pinho

MACEIO
2024



KLiVIAN HELLEN ALVES DE MELO

GESTAO DE PESSOAS COMO ESTRATEGIA ORGANIZACIONAL: UM ESTUDO
BIBLIOMETRICO NA PLATAFORMA SCIELO DE 2019 A 2024

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado ao Curso de Graduag¢do em Ciéncias Contabeis
da Universidade Federal de Alagoas como um dos requisitos para obtencdo do titulo de

bacharel em Ciéncias Contabeis.

Aprovadaem: / /

BANCA EXAMINADORA

Prof. Katiane do Nascimento Tavares Pinho
Orientador(a) — UFAL

Prof. Erica Xavier de Souza
Membro examinador — UFAL

Prof. Marielza Santos do Nascimento
Membro examinador - UFAL



Catalogacao na fonte
Universidade Federal de Alagoas
Biblioteca Central
Divisao de Tratamento Técnico
Bibliotecario: Valter dos Santos Andrade — CRB-1251

M528i Melo, Klivian Hellen Alves de.
Gestdo de pessoas como estratégia organizacional: um estudo
bibliométrico na plataforma Scielo de 2019 a 2024 / Klivian Hellen Alves de
Melo — 2024.
42 f. :il

Orientadora: Katiane do Nascimento Tavares Pinho.

Monografia (Trabalho de Conclusdo de Curso Bacharelado em Ciéncias
Contébeis) — Universidade Federal de Alagoas, Faculdade de Economia,
Administracdo e Contabilidade, Maceid, 2024.

Bibliografia: f. 35-38.
Apéndices: f. 39-42.

1. Gestdo de pessoas - Estratégia. 2. Comportamento organizacional.
3. Bibliometria. I. Titulo.

CDU: 657:658.3




DEDICATORIAS

Dedico este trabalho aos meus pais,
Daysianne e José Otogbison que sempre
acreditaram em mim e me incentivaram ao
longo da minha vida.



AGRADECIMENTOS

Agradeco primeiramente a Deus, que foi minha fortaleza em cada passo desta jornada,
me dando forcas e me guiando quando eu pensei em desistir. Nele encontrei coragem e
aprendi sempre a seguir meus objetivos.

Agradeco a minha mae, minha eterna inspiragdo. Mesmo sem ter tido a oportunidade
de cursar o ensino superior, ela sempre me incentivou e confiou em mim. Agradeco também
ao meu pai, que mesmo sendo orgulhoso e ndo demonstrando muito afeto, foi ele que me
incentivou a fazer a prova para passar em uma universidade federal.

Ao meu esposo Ramon, agradeco por todas as vezes me ajudar nos momentos dificeis.
Desde o inicio da graduacao, ele esteve ao meu lado, me apoiando de todas as formas. Ele foi
meu melhor amigo, sempre tentou aliviar a rotina cansativa, me dando carona, arrumando a
casa para que eu estudasse, me deu palavras de incentivo em todas as provas dificeis.

A minha orientadora, expresso minha sincera gratiddo pela paciéncia, orientagio e
apoio durante a longa jornada de construcao do trabalho. Com sua experiéncia e dedicacao,
ela foi fundamental para que o projeto fosse concluido.

A todos vocés, minha sincera gratidao.



RESUMO

Em um cenario organizacional marcado pela globalizagdao acelerada e pelas constantes
inovacdes tecnologicas, a gestdo de pessoas torna-se um diferencial estratégico. As
organizacdes, para se manterem competitivas, dependem do engajamento e desenvolvimento
continuo dos colaboradores, que atualmente sdo vistos como o principal ativo estratégico.
Desta forma, o presente estudo tem como objetivo apontar, por meio de revisao de literatura, a
relevancia da gestdo de pessoas como um pilar estratégico dentro das organizagdes. A
metodologia utilizada para este estudo foi a pesquisa bibliografica com abordagem de
pesquisa qualitativa, fundamentada em estudos anteriores no escopo da temadtica. A pesquisa
busca responder a questdo: qual a importancia da gestdo de pessoas para o desenvolvimento
estratégico organizacional? Para isso, foram abordados conceitos e fundamentagdes a respeito
de gestdo de pessoas, cultura organizacional e o papel das organizagdes. A amostra de estudos
anteriores inclui livros e artigos cientificos publicados nos ultimos cinco anos, selecionados
através de buscas no Google Académico e SciELO, com a exclusdo de fontes sem
alinhamento ao tema ou sem base teodrica sélida. Os resultados encontrados indicam que o
alinhamento entre a gestdo de pessoas e a estratégia organizacional fortalece a cultura
organizacional, promovendo inovagdo e competitividade.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas; Estratégia Organizacional; Gestdo Estratégica; Cultura
Organizacional.



ABSTRACT

In an organizational scenario marked by accelerated globalization and constant technological
innovations, people management becomes a fundamental differentiating strategy.
Organizations, to remain competitive, depend on the engagement and continuous
development of employees, which are currently visible as the main strategic asset. Therefore,
the present study aims to point out, through a literature review, the relevance of people
management as a strategic pillar within organizations. The methodology used for this study
was a bibliographical research with a qualitative research approach, based on previous studies
within the scope of the theme. The research seeks to answer the question: how important is
people management for organizational strategic development? For this, there were
competitive concepts and foundations regarding people management, organizational culture
and the role of organizations. The sample of previous studies includes books and scientific
articles published in the last five years, selected through searches on Google Scholar and
SciELO, excluding sources not aligned with the topic or without a solid theoretical basis. The
results found demonstrate that the alignment between people management and organizational
strategy strengthens organizational culture, promoting innovation and competitiveness.

Keywords: Pecople Management; Organizational Strategy; Strategic Management;
Organizational Culture.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO E PROBLEMATICA

A gestao de pessoas atravessou uma revolugdo paradigmatica nas ultimas décadas. O
que antes era uma darea limitada a processos burocraticos e a administragdo de recursos
humanos com enfoque em regras e procedimentos, evoluiu para uma visdo estratégica
centrada no capital humano. Essa transformacgao destaca o engajamento e o desenvolvimento
individual como pilares fundamentais para o sucesso ¢ a sustentabilidade das organizagdes
modernas (Chiavenato, 2020).

Com a globalizagdo e o avango tecnologico acelerado, o capital humano desponta
como o principal diferencial competitivo das organizacdes. Embora a tecnologia e os
softwares tenham transformado a dindmica empresarial, sdo as pessoas que ddo vida e
proposito as organizagdes, conectando inovagdo e estratégia. Para alcangar o sucesso
organizacional, ¢ imprescindivel valorizar os colaboradores e promover um ambiente que
estimule a competitividade e a inovagao (Bichuetti, 2020).

Até o século XX, as relagdes industriais dominavam o cendario organizacional, com a
abordagem predominantemente burocratica com poucos desafios organizacionais que tratava
os colaboradores como meros recursos. Hoje, a fungdo da gestdo de pessoas se transforma,
passando a utilizar elementos estratégicos em busca de melhores resultados no ambiente de
trabalho (Chiavenato, 2020).

Nesse cenario, Gongalves (2022) destaca que, em um ambiente de incertezas, a cultura
organizacional torna-se relevante para facilitar a eficacia das empresas, contribuindo para o
alcance dos objetivos estratégicos. Ela vai influenciar diretamente o modo de pensar e agir
dos colaboradores, € quando bem definida, pode alavancar o sucesso organizacional,
promovendo melhorias continuas nas estratégias corporativas.

Diante do exposto esta pesquisa procura responder a seguinte pergunta: Qual a

importancia da gestdo de pessoas para o desenvolvimento estratégico organizacional?

1.2 OBJETIVOS
1.2.1 Objetivo geral

O objetivo geral deste estudo ¢ demonstrar, por meio de uma revisao bibliografica, a

importancia da gestao de pessoas como um pilar estratégico dentro das organizagoes.
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1.2.2 Objetivos especificos

e Realizar um levantamento dos estudos anteriores sobre gestdo de pessoas;

e Selecionar os estudos com maior aderéncia a tematica da pesquisa;

e Analisar os estudos e pesquisas selecionados;

e I[dentificar os resultados apresentados pelos estudos anteriores e as convergéncias

existentes entre eles.

1.3 JUSTIFICATIVA

A gestdo de pessoas tem se tornado um dos pilares fundamentais para o sucesso das
organizagdes, especialmente no ambiente de trabalho competitivo e dindmico. Diversos
estudos abordam a importancia da gestao de pessoas e como suas praticas eficazes contribuem
para o desenvolvimento das competéncias e a inovagao do mercado atual. As organizagdes
reconhecem que o capital humano ¢ um ativo estratégico essencial, capaz de utilizar a
inovacdo e capacidade intelectual para alavancar os objetivos organizacionais (Chiavenato,
2020).

Destarte, a gestdo de pessoas eficaz contribui para o alcance das metas e objetivos
organizacionais e para um ambiente motivador. Nesse contexto, este estudo se justifica pela
necessidade de compreender o desenvolvimento da gestdo de pessoas e sua evolucdo para
acompanhar as mudangas comportamentais e culturais dentro das organizag¢des. Além disso,
compreender essas praticas contribui para o crescimento das organizacdes € dos colaboradores

que fazem parte da organizacao.

1.4 ESTRUTURA DA PESQUISA

A presente pesquisa ¢ organizada em cinco capitulos: o primeiro apresenta a
introdugdo, com a contextualizacdo do tema, a problematica, os objetivos e a justificativa. O
segundo traz o referencial teérico, abordando temas como gestdo de pessoas € o contexto
historico, estratégia corporativa e a cultura organizacional , pessoas como ativos estratégicos,
tecnologia, gestdo de pessoas e competitividade organizacional e o papel da contabilidade na
administracdo de pessoal. No terceiro capitulo, detalhe-se a metodologia usada. O quarto
capitulo expoe os resultados e discussdes. O quinto capitulo apresenta as consideracdes finais,

seguido pelas referéncias bibliograficas utilizadas.
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2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 GESTAO DE PESSOAS E O CONTEXTO HISTORICO

A area de recursos humanos (RH) surgiu com o crescimento e¢ complexidade das
organizagdes. No inicio do século XX, apos as duas revolugdes industriais, seu foco era
mediar os objetivos organizacionais € os objetivos individuais. Com o passar do tempo, as
organizagdes passaram por mudancas e transformagdes, € o ambiente externo comegou a
impactar significativamente o que acontece dentro das organizagdes, tornando essencial que
as empresas observem o seu contexto e se adaptem ao cendrio atual (Chiavenato, 2020).

A evolucdo da administracdo de recursos humanos (ARH) ao longo do século XX
reflete as transformag¢des do mundo do trabalho. De acordo com Chiavenato (2020), as
praticas de gestdo passaram por trés fases principais: a industrializagdo classica, a neocléssica
e a Era da Informacdo, como ilustrado na figura 3. Cada uma dessas etapas introduziu novas
abordagens para lidar com as pessoas nas organizagdes, adaptando-se as demandas e
contextos de cada periodo histdrico.

Para compreender o contexto historico da gestdo de pessoas e o desenvolvimento das
organizagdes ao longo do tempo, ¢ importante detalhar as trés fases da administracdo de
recursos humanos, suas principais praticas e como cada uma foi caracterizada, conforme

apresentado no Quadro 1, a seguir:

Figura 1 - Fases da administracio de recursos humanos (ARH).

Eras

Periodos

Estrutura organizacional
predominante

Cultura organizacional
predominante

Ambiente organizacional

Modos de lidar com as
pessoas

Administragao de pessoas

Industrializacdo Classica

1900 a 1950

Burocrética, funcional,
piramidal, centralizadora,
rigida e inflexivel. Enfase nos
dérgdos

Teoria X. Foco no passado,
nas tradi¢des e nos valores
conservadores. Enfase na
manutencéo do status
quo.Valor a tradicdo e a
experiéncia

Estatico, previsivel, poucas
e gradativas mudancas.
Poucos desafios ambientais

Pessoas como fatores

de produtos inertes e
estaticos. Enfase nas regras
e nos controles rigidos para
regular as pessoas

Relagdes industriais

Industrializacéo Neocléssica

1950a 1990

Mista, matricial, com énfase
na departamentalizagdo
por produto ou servico ou
unidade estratégica de
negdécios

Transicdo. Foco no presente
e no atual. Enfase na
adaptacdo ao ambiente.
Valor a renovacdo e a
revitalizacao

Intensificacdo e aceleracao
das mudancas ambientais

Pessoas como recursos
organizacionais que
devem ser administrados.
Enfase nos objetivos
organizacionais para dirigir
as pessoas

Administragdo de recursos
humanos

Informacéo

Ap6s 1990

Fluida, agil e flexivel,
totalmente descentralizada.
Enfase nas redes de equipes
multifuncionais

Teoria Y. Foco no futuro

e no destino. Enfase na
mudanca e na inovagao.
Valor ao conhecimento e a
criatividade

Mutdvel, imprevisivel,
turbulento, com grandes e
intensas mudancgas

Pessoas como seres
humanos proativos e
inteligentes que devem
ser impulsionados.
Enfase na liberdade e no
comprometimento para
motivar as pessoas

Gestdo de pessoas
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Fonte: Chiavenato, 2014, p.38.

A Era da Industrializagdo Cléassica marcou o inicio da burocracia organizacional,
caracterizada por estruturas hierarquicas centralizadoras e rigidas. Nesse periodo, as decisdes
eram concentradas no topo, € as regras padronizavam os comportamentos, refletindo uma
cultura tradicional em que as pessoas eram vistas como meros recursos de produgdo
(Chiavenato, 2020).

J4 a Era da Industrializacdo Neocléssica, iniciada no final da segunda guerra mundial,
foi marcada pela rapida transformagdo e intensificacdo da competitividade entre as empresas.
Nesse contexto, a inovagao tornou-se central, substituindo a cultura tradicional por uma
orientagdo mais dindmica e criativa. As pessoas passaram a ser reconhecidas como recursos
vivos, essenciais para acompanhar as rapidas mudangas organizacionais (Chiavenato, 2020).

A Era da Informacao, iniciada na década de 1990, ¢ definida por mudangas répidas e
imprevisiveis impulsionadas pela tecnologia da informac¢ao. Ferramentas como a internet e as
redes sociais possibilitaram a globalizagdo, ampliando oportunidades no mercado de trabalho.
Nesse contexto, a cultura organizacional tornou-se mais fluida e descentralizada, com as
pessoas reconhecidas como ativos estratégicos essenciais para o sucesso (Chiavenato, 2020).

A evolugao historica da gestdo de pessoas reflete as transformagdes profundas que
moldaram o ambiente organizacional ao longo do tempo. Cada uma de suas fases destacou
mudangas estruturais, culturais e tecnologicas que redefiniram o papel das pessoas dentro das
organizacdes. Essa trajetoria evidencia que a capacidade de se adaptar ao contexto externo e

valorizar o capital humano sdo essenciais para o sucesso competitivo das empresas.
2.2 ESTRATEGIA CORPORATIVA E A CULTURA ORGANIZACIONAL

Nos ultimos anos, os conceitos de cultura e estratégia tém se tornado pilares
fundamentais na gestdo organizacional. O crescimento das empresas esta diretamente
relacionado a complexidade estrutural e as rapidas mudancas do ambiente externo, o que
exige uma maior capacidade de desenvolver estratégias eficazes. Esses pilares sdo essenciais
para que as organizagdes enfrentem os desafios de um mercado em constante evolugdo
(Alvarez, 2019).

Conforme o autor, a cultura organizacional e a estratégia definem a permanéncia e a
competitividade das organizacdes no mercado. Dessa forma, para se destacarem e garantirem
sua durabilidade, as organizacdes precisam ndo apenas ser competitivas, mas também criar

condi¢cdes que promovam a satisfacdo e bem-estar dos colaboradores, o que impacta

diretamente na eficiéncia individual e no alcance das metas organizacionais.
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As estratégias organizacionais t€ém como principal fun¢do direcionar e definir os
caminhos que uma empresa deve seguir para alcangar seus objetivos ao longo prazo. E um
trabalho continuo e monitoravel, com adaptagdes que envolvem analises do ambiente interno
e externo, definindo prioridades e aplicando um plano de a¢do de acordo com a necessidade
atual (Nonato; Livia, 2023).

Risco (2023) define estratégia como os “meios desenvolvidos para conseguir alguma
coisa ou forma ardilosa que se utiliza quando se quer obter alguma coisa”, destacando a
importancia de planejar e executar agdes estratégicas e alinhada ao contexto, visando atingir
metas definidas, principalmente em cenarios marcados por desafios e alta competitividade.

A implementagdo do processo estratégico ¢ crucial para o sucesso organizacional.
Esse momento exige alinhamento entre os objetivos da organizagdo e os interesses dos
colaboradores, promovendo coesao (Bonaccorso; Duarte, 2021). Além disso, a cultura
organizacional desempenha papel central, moldando as decisdes estratégicas e sua efetividade
(Orrego, 2019).

A cultura organizacional ¢ um pilar essencial para o engajamento e a eficacia nos
processos organizacionais. Segundo Assi (2019), sua implantagdo precoce potencializa a
influéncia sobre pensamentos, percepgdes e sentimentos dos colaboradores, promovendo
interagdo e alinhamento. Rodriguez et al. (2020) complementam que a cultura organiza o
ambiente para comunicagao eficiente e alinhamento aos objetivos estratégicos.

De acordo com Schein (2009), e conforme apresentado na figura 2, a cultura
organizacional pode ser descrita em trés niveis de manifestacdes: artefatos, valores e
suposi¢des basicas.

Figura 2 — Niveis de cultura

Estruturas e processos organizacionais

Artefatos visiveis (dificeis de decifrar)
Crengas e Valores Estratégias, metas, filosofias
expostos (justificativas expostas)

Crengas, percepgdes, pensamentos e sentimentos
Suposicoes Basicas inconscientes, assumidos como verdadeiros...
(fonte tltima de valores e acio)

Fonte: Adaptado de Schein, p. 24, 2009.
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Os artefatos sdo a face mais visivel e tangivel da cultura organizacional. Eles
representam o primeiro nivel dessa cultura, sendo facilmente observados ao interagir com um
grupo. Contudo, para compreendé-los plenamente, ¢ necessario aprofundar-se nos niveis
subjacentes da cultura, que envolvem as vivéncias, crencas e valores que os fundamentam
(Schein, 2009).

Os valores sdo a base que orienta o comportamento ¢ as expectativas dentro das
organizacdes. Segundo Schein (2009, p. 27), "certos valores sdo confirmados apenas pela
experiéncia social compartilhada em grupo", evidenciando que esses principios emergem das
vivéncias coletivas e das percepgdes comuns. Assim, os valores, sejam eles formalizados ou
implicitos, funcionam como diretrizes que alinham as a¢des dos individuos as expectativas
organizacionais (Bichuetti, 2020).

As suposigoes bésicas sdo o alicerce invisivel que guia comportamentos e percepgdes
dentro das organizacgdes. Eles definem onde os individuos devem concentrar sua atengao,
atribuem significado as situagdes ¢ moldam tanto as reagdes emocionais quanto as agdes
frente aos desafios. Dessa forma, esses pressupostos atuam como orientadores silenciosos das
interagdes e decisdes no ambiente organizacional.

Destarte, a cultura organizacional ¢ um elemento central que molda o comportamento
e a percepcao dentro das empresas. Segundo Schein (2009), ela pode ser definida como um
conjunto de suposi¢des basicas compartilhadas, aprendidas por um grupo ao enfrentar
desafios de adaptagdo externa e integragdo interna. Essa dinamica demonstra como a cultura e
a estratégia estdo interligadas, pois as percepcdes e acdes dos individuos impactam

diretamente a implementagao e o sucesso das estratégias organizacionais.

2.3 PESSOAS COMO ATIVOS ESTRATEGICOS

As pessoas sdo reconhecidas como ativos estratégicos e intangiveis fundamentais para
o sucesso das organizacdes. Esse reconhecimento traz aos gestores o desafio de administrar
talentos de forma eficiente, promovendo estratégias que valorizem os colaboradores e
garantam sua satisfacdo. Assim, criar condi¢cdes adequadas para o bom desempenho torna-se
essencial para alcangar os objetivos organizacionais (Oliveira; Junior; Poli, 2019).

Segundo Chiavenato (2020), com o crescimento das organizagdes, houve uma
evolucdo da relagdao de trabalho entre a empresa e seus colaboradores, que passaram a ser
vistos como parceiros. Nesse novo contexto, as pessoas ndo sao consideradas como despesas,

mas sim como ativos poderosos que promovem inovacao e competitividade organizacional.
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De acordo com Bergue (2020) “ndo ha como pensar em gestdo estratégica sem que se
passe pelas pessoas". Nesse sentido, a gestdo estratégica de pessoas ¢ um elemento central da
gestdo estratégica, uma vez que sdo as pessoas que formulam, avaliam e melhoram as
estratégias organizacionais. O envolvimento dos colaboradores ¢ essencial para o sucesso do
ciclo estratégico.

Além disso, Mantovani et al. (2024) destacam que o lider imediato ¢ um dos principais
mediadores organizacionais na criacdo de vinculos entre os membros de sua equipe € a
organizacdo. As relagcdes de confianca promovem uma maior cooperagao entre os individuos,
funcionando como uma ferramenta de lideranca na gestdo de pessoas (Souza e Vasconcelos,
2021).

A lideranga desempenha um papel crucial na gestao de pessoas por competéncia. Cabe
aos lideres atuar como facilitadores, promovendo o engajamento dos colaboradores e
auxiliando na adaptacdo as novas ferramentas e praticas que emergem no ambiente
organizacional. Essa abordagem fortalece a integracdo entre as competéncias individuais e os
objetivos estratégicos da organizacao (Bergue, 2019).

Reconhecer as pessoas como ativos estratégicos transforma a gestdo organizacional
em um processo dindmico e essencial para o sucesso competitivo. Nesse contexto, os
colaboradores deixam de ser apenas recursos € passam a ser parceiros na construgdo de
estratégias que promovem inovacao € sustentabilidade. Assim, investir na valorizacao, no
engajamento e no desenvolvimento das pessoas se torna indispensavel para fortalecer o
alinhamento entre as competéncias individuais e os objetivos organizacionais, consolidando

as bases para o desempenho sustentavel.

24  TECNOLOGIA, GESTAO DE PESSOAS E  COMPETITIVIDADE
ORGANIZACIONAL

As pessoas sdo o principal diferencial competitivo nas organizagdes. Conforme
Chiavenato (2020), suas habilidades e valores tnicos demandam estratégias que integrem o
capital humano a cultura organizacional. Mello (2022) destaca que o investimento em
desenvolvimento e reconhecimento profissional impulsiona a inovacdo e a adaptacdo as
mudancas do mercado.

Pontes (2022) afirma que encontrar as pessoas certas para as organizacdes sempre foi
um desafio. A gestdo de talentos exige tempo e aten¢do dos envolvidos no processo de

selecdo, pois uma selecdo errada pode significar prejuizos e atrasos na competitividade



20

organizacional. Desse modo, o alinhamento da gestdo de pessoas as questdes estratégicas € o
que se transforma em vantagem competitiva sustentavel para a organizacdo perante os
concorrentes.

Destarte, Luz (2022) e Costa (2020), destacam a adogdo de praticas sustentdveis, que
integrem inovacgao, responsabilidade social e o desenvolvimento humano para a criacdo de um
ambiente de trabalho mais colaborativo e produtivo, garantindo que os resultados sustentaveis
alcancados pelas organizacdes seja fruto de um ambiente de estimulo e de aumento da
produtividade.

Nesse contexto, se destaca o importante papel da tecnologia dentro das organizacdes e
consequentemente da gestdo de pessoas. Os avangos tecnoldgicos impdem as empresas a
adotarem flexibilizagdes para evoluir constantemente. Em poucos meses, surgem novos
processadores, tecnologias de comunicacdo de dados e robds cada vez mais sofisticados, que
substituem tarefas repetitivas e contribuem para a eficiéncia operacional (Pontes, 2022).

Segundo Schwab (2020), as inovagdes tecnologicas estdo revolucionando a maneira
como as organizagdes funcionam e como as pessoas interagem no ambiente de trabalho. Uma
caracteristica comum dessas inovacdes ¢ a capacidade de digitalizar e analisar dados de forma
rapida e assertiva, permitindo uma maior andlise em um curto espago de tempo. O autor
destaca, ainda, que a velocidade da inovagao nunca foi tdo acelerada.

Além disso, os avancos tecnologicos permitem que os gestores acompanhem suas
equipes mesmo a distdncia. A facilidade de treinamentos e reunides virtuais aumenta a
comunicagdo e interagdo entre os membros das equipes e contribuem para a eficiéncia

corporativa.

2.5 O PAPEL DA CONTABILIDADE NA ADMINISTRACAO DE PESSOAL

Segundo Santos (2021), a contabilidade ¢ uma ferramenta confidvel no processo de
mensuracao e de avaliacdo, promovendo o alinhamento entre a cultura organizacional e a
gestdo de desempenho. Essa area impacta diretamente a eficiéncia na gestdo dos recursos
humanos e financeiros, fornecendo suporte estratégico nas decisdes gerenciais.

Assi (2019), destaca que os controles internos e contdbeis, surgem com a necessidade
das organizagdes de compreender seus processos internos. Esses controles possibilitam a
identificacao de agdes de melhorias que agreguem valor aos negdcios e contribuam para a

competitividade das empresas.
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A integracdo entre a contabilidade e a administragdo de pessoal ¢ essencial para
garantir o cumprimento das obrigacdes legais e o gerenciamento das relagdes de trabalho.
Segundo Holmes (2019), o departamento pessoal ¢ responsavel pela movimentagdo laboral
dos colaboradores, realizada com base na legislagdo trabalhista vigente. Entre as
responsabilidades do setor estdo a elaboracdo da folha de pagamento, entrega de declaragdes
acessorias trabalhistas e o cumprimento de normas legais.

A regulamentacdo das relagdes trabalhistas no Brasil foi um marco transformador
iniciado na década de 1930. Durante o governo Vargas, a criagdo do Ministério do Trabalho e
a promulgacdo da Consolidac¢ao das Leis do Trabalho (CLT) em 1943 consolidaram avangos
legais significativos. Essa legislacdo unificou normas trabalhistas, organizando as relacdes
entre empregadores ¢ empregados e promovendo o fortalecimento das pautas trabalhistas
(Brasil, 1943).

Ao longo dos anos, a CLT passou por diversas alteragdes para acompanhar as
mudangas no mercado de trabalho e atender as demandas sociais. Essa adaptabilidade reforga
sua importancia como mecanismo de equilibrio nas relagdes trabalhistas e desenvolvimento
socioecondomico (Holmes, 2019).

A contabilidade ¢ um elemento central na gestdo de pessoas dentro das organizagdes.
Ela fornece informacdes detalhadas sobre custos com pessoal, beneficios, encargos
trabalhistas e alocacdo de recursos financeiros, garantindo conformidade com a legislagdo.
Essa atuagdo contribui para uma administragdo mais eficiente, sustentavel e alinhada as

exigéncias legais.
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3 METODOLOGIA DA PESQUISA

A metodologia do presente estudo ¢ uma revisdo bibliografica. De acordo com Gil
(2008), a revisdo bibliografica utiliza como base um material ja elaborado sobre determinado
assunto, principalmente o levantamento de dados de livros e artigos cientificos. Essa analise
possibilita que novas teorias e hipoteses sejam formuladas, contribuindo para uma melhor
compreensdo de determinado assunto (Garcia, 2016).

De acordo com Zanella (2009) "importante ¢ buscar diferentes correntes tedricas e
pontos de vista de autores para ampliar e sedimentar a posicao que o pesquisador adotara na
investigacao". Dessa forma, a escolha pela pesquisa bibliografica foi motivada pela
necessidade de compreender, de forma aprofundada a relacdo entre gestdo de pessoas e
estratégia organizacional, a partir de uma revisdo tedrica.

Quanto ao método aplicado, a pesquisa deste estudo € classificada como qualitativa,
uma vez que possibilita uma andlise das publicagdes selecionadas, enriquecendo a
compreensdo do papel da gestdo de pessoas nas estratégias organizacionais.

Segundo Gil (2008), a pesquisa bibliografica consiste em algumas etapas: escolha do
tema; levantamento bibliografico preliminar; formulagdo do problema; elaboracdo do plano
provisorio de assunto; busca das fontes; leitura do material; fichamento; organizacao logica
do assunto e redagdo do texto. No Quadro 1, sdo detalhadas as etapas da metodologia segundo

0 autor € como aconteceu esta pesquisa.

Quadro 1 - Etapas da Revisdo da Literatura

ETAPAS DESCRICAO
Escolha do tema Gestdo de pessoas como estratégia organizacional
Levantamento bibliografico preliminar Pesquisa inicial para identificar as principais fontes

Qual a importancia da gestdo de pessoas para o desenvolvimento

F laga 1 o A
ormulagdo do problema estratégico organizacional?

Elaboracao do plano provisoério de

Estruturacao inicial dos topicos que guiardo a revisao
assunto

Busca das fontes Realizacdo de buscas nas bases de dados Google Académico e SciELO.

Analise dos estudos selecionados para identificar as contribuigdes sobre

Leitura do material
o tema

Registro das informagdes principais, incluindo autor, ano, resultados e

Fichamento ST oo
principais contribuigdes

Organizacdo logica do assunto e
redagdo do texto

Fonte: Elaborada pela autora (2024).

Estruturagdo do contetido e redagdo do referencial tedrico.
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3.1 Tipologia da Pesquisa

A pesquisa ¢ considerada como exploratoria, pois procura identificar e compreender as
principais abordagens da gestdo de pessoas e a estratégia organizacional. Esse tipo de

pesquisa tem a finalidade de ampliar o conhecimento de determinado assunto (Zanella, 2009)

3.2 Amostra da Pesquisa

A amostra da pesquisa ¢ composta por 21 (vinte e um) trabalhos cientificos e
académicos (livros, trabalhos de conclusao de curso, dissertagdes de mestrados e artigos
cientificos publicados entre os anos de 2019 e 2024), selecionados com base em sua
relevancia para o tema central deste estudo: a gestdo de pessoas como estratégia

organizacional.

3.3 Coleta e Tratamento dos Dados

Para a concretizacdo deste trabalho, foi realizado um levantamento bibliografico
utilizando as ferramentas de busca Google Académico e SciELO. As palavras-chave
utilizadas foram "Gestao de Pessoas", "Estratégia Organizacional", "Gestao Estratégica" e

"Cultura Organizacional”. A tabela 1 detalha os resultados obtidos dessas buscas:

Tabela 1 - Resultados das buscas nas bases dos dados

Palavras-chave Google Académico SciELO
Gestao de Pessoas 101.000 282
Estratégia Organizacional 15.900 64
Gestao Estratégica 15.800 184
Cultura Organizacional 131.000 371
TOTAL 263.700 901

Fonte: Elaborada pela autora (2024).

Com a finalidade de garantir que o material coletado e utilizado contribua para a
discussdo do papel da gestdo de pessoas nas estratégias organizacionais, a escolha dos estudos

para embasar o estudo seguiu critérios de inclusdo e exclusao, descritos no Quadro 2.
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Quadro 2 - Critérios de inclusao e exclusiao dos estudos

Caracteristica Critério de Inclusdo Critério de Exclusio
Tipo de pesquisa Empirico (quantitativo ou qualitativo) Conceitual e tedrico
, Estudos relacionados ao tema gestdo de Estudos que abordam contetdos que
Conteudo

pessoas como estratégia organizacional fogem do tema

Estudos que definem apenas os niveis da
estratégia no contexto tatico ou
operacional

Estudos que focam em gestdo de pessoas

Objetivo do estudo , .
no contexto estratégico organizacional

Estudos com mais de 5 anos de

Data de publicagao Estudos publicados nos ultimos 5 anos -
publicagdo

Fonte: Elaborada pela autora (2024).

A selecao dos estudos utilizados para embasar essa pesquisa seguiu critérios rigorosos
para garantir a relevancia e a qualidade das informagdes analisadas. Foram incluidas
pesquisas empiricas, tanto quantitativas quanto qualitativas, que apresentassem dados e
analises sobre a gestdo de pessoas e sua relagdo com as estratégias organizacionais. Essa
escolha reflete a importancia de compreender praticas aplicadas no contexto real das
organizacdes, fundamentando a discussdao em evidéncias praticas.

Estudos que abordam diretamente a gestdo de pessoas como estratégia organizacional
foram priorizados, especialmente aqueles que exploram como essas praticas contribuem para
o alcance dos objetivos estratégicos. Esse foco garante uma analise centrada na interconexao
entre a gestao de pessoas e o desempenho organizacional.

Além disso, somente estudos com o objetivo explicito de investigar a gestdo de
pessoas no contexto organizacional foram considerados. Para assegurar a atualidade e a
relevancia do material, foram incluidos estudos publicados entre 2019 e 2024, permitindo que
a pesquisa reflita as praticas e tendéncias mais recentes no campo organizacional.

Para assegurar o alinhamento da pesquisa com os objetivos propostos, foram definidos
critérios especificos de exclusdo. Estudos conceituais ou tedricos que ndo apresentaram
analise empirica ou dados coletados foram excluidos, uma vez que a auséncia de evidéncias
praticas inviabiliza a andlise da relacdo entre gestdo de pessoas e estratégia organizacional.
Estudos que ndo abordaram diretamente essa relagdo também foram descartados, incluindo
aqueles que tratam exclusivamente de processos operacionais de gestdo de pessoas, como
recrutamento, selecdo, treinamento e desenvolvimento, sem estabelecer conexao com seu

papel estratégico nas organizagdes. Estudos que apresentaram uma visdo restrita ou
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meramente operacional dessas praticas foram considerados inadequados para os propositos da
pesquisa.

Além disso, estudos que se limitaram a discutir estratégias no nivel tatico ou
operacional, sem aprofundar o papel estratégico no contexto organizacional, foram excluidos.
Para garantir relevancia e atualidade, estudos publicados hd mais de cinco anos ndo foram
incluidos, ja que nao refletem plenamente as mudangas recentes e as tendéncias mais atuais na
gestao de pessoas.

Ap6s utilizar os critérios de exclusdo, 21 (vinte e um) estudos foram selecionados para

embasar essa pesquisa, conforme apresentado no Quadro 3.

Quadro 3 - Estudos Selecionados

Ano de Natureza do

Titulo Autor(es) Publicacio| trabalho

A influéncia da lideranga transformacional MANTOVANL, D.: DUTRA., J. S.:

no compri)mgtlmento.e desgo de VASCONCELLOS, L. 2024 Artigo
permanéncia dos millennials.
A quarta revolugao industrial SCHWAB, K. 2019 Livro

A relagdo entre cultura organizacional,
responsabilidade social corporativa e LUZ, K. C. A. da. 2022 Dissertac@o
desempenho ambiental.

Alinhando culturas organizacionais e
estratégia corporativa.

Antecedentes de bem-estar no trabalho: OLIVEIRA, A. F.; GOMIDE JUNIOR,

CAVALCANTI, C. M. F,; LIMA, A. C. 2022 Artigo

confianga e politicas de gestdo de pessoas. S.; POLI, B. V. S. 2019 Artigo
Aspectos da cultura organizacional e sua
relagdo com a disposicao para mudancas RODRIGUEZ, J.J. V. et al. 2020 Artigo
organizacionais.
Controles internos e cultura organizacional:
como consolidar a confianga na gestdo dos ASSI, M. 2019 Artigo
negocios.
Cultura organizacional e desempenho: SANTOS, N. M. B. F. 2021 Livro

pesquisa, teoria e aplicacao.

Cultura organizacional e estratégia

empresarial: estudo de caso numa empresa GONCALVES, S. . N. 2022 Dissertagdo de

do setor financeiro. Mestrado
Departamento pessoa}l:‘da rotina a gestao HOLMES, H. 2019 Livro
estratégica.
Elementos paraa relagdo ent’re. cultura MENDEZ-ALVAREZ, C. E. 2019 Artigo
organizacional e estratégia.
Formgg:aq do talento humano e estrgtegla AGUDELO-ORREGO, B. E. 2019 Artigo
organizacional em empresas colombianas.
~ . . Trabalho de
Gestdo de pessoas como diferencial MELLO., G. 2022 Conclusiio
competitivo.
de Curso
Gestao de pessoas nao ¢ com o RH. BICHUETTI, J. L.; BICHUETTI, L. B. 2020 Livro
Gestdo de pessoas: lideranga e competéncias BERGUE, S. T. 2019 Livro

para o setor publico.
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Gestao estrategl(fa Qe pessoas no setor BERGUE, S. T. 2020 Livro
publico.
Meritocracia e gestdo de pessoas por | go1574 A R.'S.; VASCONCELOS, 1. .
competéncias: tema utdpico ou realidade FFEG 2021 Artigo
organizacional? T
O conceito de “primeiro quem, depois o Trabalho de
qué”: a seleg@o de pessoas certas como BONACCORSO, R. M.; DUARTE, J. C 2021 Conclusao
predecessoras das diretrizes organizacionais. de Curso
Planejamento, recrutamento e selegdo de PONTES, B. R. 2022 Livro
pessoal.
Recursos humanos:.o caipltal humano das CHIAVENATO, 1. 2020 Livro
organizagdes.
Responsabilidade social corporativa e gestao . ~
de pessoas: uma analise sobre atragdo e COSTA, T. G. da. 2020 Dissertagdo de
~ L . Mestrado
retencdo de profissionais qualificados.

Fonte: Elaborada pela autora (2024).

Os estudos selecionados serviram como base tedrica fundamental para sustentar a

abordagem metodologica proposta e alcangar os objetivos estabelecidos nesta pesquisa.
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4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Durante a analise dos dados e os estudos consultados, a revisdo da literatura revelou
diversas contribui¢des sobre a relacdo entre gestdo de pessoas e estratégia organizacional. O

Quadro 4 apresenta os principais resultados dos estudos revisados.

Quadro 4 - Principais Resultados dos Estudos

Titulo Autor(es) Principais Resultados
A influéncia da lideranga Lideres transformacionais geram maior
transformacional no MANTOVANI, D.; DUTRA, J. comprometimento e lealdade entre os
comprometimento e desejo de S.; VASCONCELLOS, L. millennials, influenciando seu desejo de
permanéncia dos millennials. permanecer na organizagao.

A quarta revolug@o traz avangos em A,
automacao e conectividade, transformando

A quarta revolucéo industrial SCHWAB, K. . .
diversos setores, destacando oportunidades e
desafios significativos.
A relagdo entre cultura Indicou que empresas com uma cultura

organizacional, responsabilidade organizacional alinhada a responsabilidade
) , LUZ,K.C. A. da. A . .
social corporativa e desempenho social tém um desempenho ambiental mais

ambiental. positivo.

A pesquisa revelou falta de alinhamento entre
as culturas das UENs, com perfis culturais

Alinhando culturas organizacionais e | CAVALCANTI, C. M. F.; LIMA, | .. - . .
divergentes (Cla, Racional e Hierarquica), o

estratégia corporativa. A.C. o - -
g P que prejudica a execugdo eficaz da estratégia

corporativa.

Incentivar os gestores a incluir no

t Abntﬁlce.dentc;s de bem-ei’stt‘ar n(zi OLIVEIRA, A. F.; GOMIDE planejamelzto desttr)atégic? mecinils)mlz para a
rabalho: co~n ianga e politicas de JUNIOR, S.; POLL B. V. S. p.romoc;ao 0 bem-estar no ral a, 'o, a
gestdo de pessoas. partir de mudangas nas politicas praticas de

pessoas.

Relagdes significativas entre os fatores e

Aspectos da cultura organizacional e . L
tipos de cultura organizacional com as

sua relagdo com a disposi¢ao para RODRIGUEZ, J.J. V. et al.

L dimensdes macro e micro da disposi¢do a
mudangas organizacionais.

mudanga organizacional.

Controles internos ¢ cultura Identifica que controles internos solidos e
organizacional: como consolidar a ASSI, M. uma cultura organizacional alinhada
confianca na gestao dos negocios aumentam a transparéncia e confianga.

. Busca evidéncias da relagdo entre cultura e
Cultura organizacional e

desempenho: pesquisa, teoria e SANTOS, N. M. B. F.
aplicacdo.

desempenho junto as empresas brasileiras,
destacando como os elementos culturais
influenciam o sucesso organizacional.

Sugerem que a cultura organizacional ¢

Cultura organizacional e estratégia . . L. .
influenciada pela estratégia e que esta por

empresarial: estudo de caso numa GONCALVES, S. 1. N.

. sua vez molda os comportamentos a adotar e
empresa do setor financeiro.

que caracterizam a cultura da organizagao

O estudo revela como o departamento pessoal

Departamento pessoal: da rotina a tem se transformado em um papel mais

. HOLMES, H. L. . .
gestdo estratégica estratégico, influenciando diretamente no

desempenho organizacional.




Elementos para a relagdo entre
cultura organizacional e estratégia.

MENDEZ-ALVAREZ, C. E.

A pesquisa identificou os principais
elementos culturais que facilitam a conexao
com a estratégia organizacional, como
valores compartilhados, lideranga e
comunicagdo interna.

Formagéao do talento humano e
estratégia organizacional em
empresas colombianas.

AGUDELO-ORREGO, B. E.

Indicam que os processos de formagdo de
talentos estao ligados as estratégias
organizacionais, promovendo maior

alinhamento entre competéncias e metas.

Gestao de pessoas como diferencial
competitivo.

MELLO, G.

A
gestdo estratégica de pessoas bem utilizadas,
podem trazer resultados sublimes a
companhia, criando uma atmosfera de
confianga mutua entre os gestores e seus
respectivos times, elevando o desempenho
dos colaboradores e, consequentemente,
os resultados do negocio

Gestdo de pessoas ndo ¢ com o RH.

BICHUETTL J. L.;
BICHUETTL L. B.

Destaca a necessidade de envolver todos os
gestores na gestdo de pessoas, para que a
estratégia organizacional seja implementada
de forma mais eficaz.

Gestao de pessoas: lideranga e

Destaca que lideres competentes impactam

competéncias: tema utopico ou
realidade organizacional?.

VASCONCELOS, I. F. F. G.

A . BERGUE, S. T. diretamente no desempenho e na motivagdo
competéncias para o setor publico . e
das equipes publicas.

Mostra que a gestdo estratégica de pessoas no

Gestio estratéeica de hessoas no setor publico precisa ser adaptada as
& o P BERGUE, S. T. caracteristicas desse setor, como a burocracia

setor publico. . . e
¢ a necessidade de alinhamento com politicas
publicas.
Meritocracia e gestao de pessoas por Identificou-se que a gestdo por competéncias
& P P SOUZA, A.R.S.; due a gestao p i

nem sempre resulta em meritocracia efetiva
devido a vieses e praticas organizacionais.

O conceito de “primeiro quem,

depois o qué”: a sele¢do de pessoas

BONACCORSO, R. M.;

Compreensao dos perfis culturais das
Unidades Estratégicas de Negocio (UENs) do
grupo empresarial analisado, destacando a

de pessoal.

certas como predecessoras das DUARTE, J. C . . .
o L influéncia desses perfis na execucdo da
diretrizes organizacionais. L . .
estratégia corporativa.
O estudo revelou que um planejamento
adequado de recrutamento e sele¢do contribui
Planejamento, recrutamento e selecio ara a escolha de candidatos mais alinhados
J ¢ PONTES, B. R. P

aos objetivos organizacionais, melhorando a
performance e a adaptacdo no ambiente
corporativo.

Recursos humanos: o capital humano
das organizagdes.

CHIAVENATO, 1.

Capital humano ¢ o principal diferencial
competitivo em ambientes dindmicos.

Responsabilidade social corporativa e
gestdo de pessoas: uma analise sobre
atragdo e reteng@o de profissionais
qualificados.

COSTA, T. G. da.

Empresas que adotam uma postura
socialmente responsavel, além do
cumprimento da legislacdo, conseguem atrair
profissionais alinhados aos seus valores e
promover o engajamento e identificagdo com
a cultura organizacional.

Fonte: Elaborada pela autora (2024).
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Foram identificados trés pontos principais que resumem os principais resultados
obtidos: O papel da lideranga e da cultura organizacional, gestdo estratégica de pessoas como
diferencial competitivo e os desafios na gestao e necessidade de alinhamento estratégico.

Os estudos de Mantovani et al. (2024) e Berge (2020) destacam a importancia da
lideranca e do alinhamento da cultura organizacional nas estratégias corporativas. Mantovani
et al. (2024) aponta que lideres transformacionais geram maior comprometimento ¢ lealdade
entre os millennials, influenciando seu desejo de permanecer na organizagado. Ja Berge (2020),
destaca que a lideranga e as competéncias impactam diretamente no desempenho e na
motivacgdo das equipes.

Além disso, os estudos de Rodriguez et al. (2020) e Orrego (2019) ressaltaram a
importancia de compreender a cultura organizacional como base para as mudancas e
desempenho organizacional. Ambos os estudos enfatizam que o modelo de gestdo de talentos
deve estar estreitamente alinhado aos objetivos estratégicos da organizagdo, contribuindo para
a execucao eficaz da estratégia e inovagao.

A gestao estratégica de pessoas tem se consolidado como um fator crucial para a
competitividade organizacional. Mello (2020) apontam que o fator humano nas organizagoes,
mostrando como a gestdo estratégica de pessoas pode criar um diferencial competitivo ao
melhorar a produtividade, motivacao, reten¢do e atracao de talentos.

O Quadro 5 apresenta as principais contribui¢des dos estudos consultados, destacando
como cada pesquisa contribui para o entendimento da gestdo de pessoas como estratégia

organizacional.

Quadro S - Principais Contribuicdes dos Estudos

Titulo Autor(es) Contribuicoes

A influéncia da lideranga MANTOVANL D.:

DUTRA, J. S.;
VASCONCELLOS, L.

transformacional no
comprometimento e desejo de
permanéncia dos millennials.

Lideres devem desafiar os millennials e ser exemplos
auténticos para aumentar o comprometimento.

Aponta como a transformagao digital impacta setores
A quarta revolugdo industrial SCHWAB, K. econdmicos e sociais, propondo estratégias para
adaptacao e competitividade no mercado.

A relagdo entre cultura
organizacional, responsabilidade
social corporativa e desempenho

Contribuiu para entender como a cultura
LUZ,K.C. A. da. organizacional e a responsabilidade social podem
impactar o desempenho ambiental das empresas.

ambiental.
Alinhando culturas organizacionais e | CAVALCANTI, C. M. F,; Destaca a influéncia dos aspectos culturais na
estratégia corporativa. LIMA, A. C. execugdo eficaz da estratégia corporativa.
Investigar como a gestdo de pessoas e a confianca
Antecedentes de bem-estar no OLIVEIRA, A. F.; v or ganizacionalgim actarrll)o bem-estar dos ¢
trabalho: confianga e politicas de GOMIDE JUNIOR, S.; 5 P . .
N colaboradores e suas metas de vida, sugerindo
gestdo de pessoas. POLI B. V. S.

mudangas em politicas de gestdo de pessoas para
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promover esse bem-estar.

Aspectos da cultura organizacional e
sua relagdo com a disposi¢do para
mudangas organizacionais.

RODRIGUEZ, J. J. V. et al.

Destaca a importancia de compreender os aspectos
culturais para implementar mudangas organizacionais
eficazes.

Controles internos e cultura
organizacional: como consolidar a
confianga na gestdo dos negdcios

ASSI, M.

Reforca a importancia de alinhar controles internos
com os valores organizacionais para consolidar a
confianga.

Cultura organizacional e desempenho:
pesquisa, teoria e aplicagéo.

SANTOS,N. M. B. F.

Destaca a importancia da cultura organizacional para o
desenvolvimento de estratégias de mudangas que
melhorem o desempenho das empresas.

Cultura organizacional e estratégia
empresarial: estudo de caso numa
empresa do setor financeiro.

GONCALVES, S. I. N.

Compreensdo de como a cultura organizacional e a
estratégia empresarial se relacionam, influenciando os
comportamentos dentro da organizago.

Departamento pessoal: da rotina a
gestdo estratégica

HOLMES, H.

Demonstra a importancia de integrar o departamento
pessoal a estratégia organizacional, tornando-o
essencial para o sucesso a longo prazo.

Elementos para a relago entre cultura
organizacional e estratégia.

MENDEZ-ALVAREZ, C. E.

Compreensdo de como os aspectos culturais podem
influenciar a implementagdo da estratégia, melhorando
o alinhamento entre ambos.

Formag@o do talento humano e
estratégia organizacional em empresas
colombianas.

AGUDELO-ORREGO, B.
E.

Comprova a importancia de um modelo de gestao de
talentos que alinhe as competéncias desenvolvidas
com os objetivos estratégicos da organizagao.

Gestdo de pessoas como diferencial
competitivo.

MELLO, G.

Destaca a importancia do fator humano nas
organizag¢des, mostrando como a gestdo estratégica de
pessoas pode criar um diferencial competitivo ao
melhorar a produtividade, motivagao, retengao e
atragdo de talentos.

Gestdo de pessoas ndo ¢ com o RH.

BICHUETTL J. L
BICHUETTL, L. B.

Destaca a importancia de uma gestao integrada e
compartilhada de pessoas, ndo restrita aos recursos
humanos, para promover a efetividade organizacional.

Gestdo de pessoas: lideranga ¢
competéncias para o setor publico

BERGUE, S. T.

Contribui com estratégias para aprimorar a gestdo no
setor publico por meio do desenvolvimento de lideres.

Gestao estratégica de pessoas no setor
publico.

BERGUE, S. T.

Contribui para entender como adaptar estratégias de
gestdo de pessoas para o setor publico, onde a
eficiéncia e a conformidade com normas legais sdo
cruciais.

Meritocracia e gestdo de pessoas por
competéncias: tema utdpico ou
realidade organizacional?.

SOUZA, A.R. S
VASCONCELOS, 1. F. F. G.

Critica a efetividade da meritocracia em ambientes
corporativos, trazendo reflexdes sobre alinhamento
entre competéncias e objetivos organizacionais.

O conceito de “primeiro quem, depois
0 qué”: a selecdo de pessoas certas

BONACCORSO, R. M;;

Destaca a importancia de selecionar os profissionais
certos antes de definir a estratégia organizacional. Isso
pode resultar em uma execucdo mais eficaz da

de pessoal.

como predecessoras das diretrizes DUARTE, J. C L. . . .
L . estratégia e maior alinhamento entre a equipe e os
organizacionais. .. L
objetivos organizacionais.
Destaca a importancia do planejamento estratégico
Planejamento, recrutamento e selecao ara a otimizagao dos processos de recrutamento e
! ¢ PONTES, B. R. P ¢ P

selecdo, garantindo uma melhor alinhamento entre
candidatos e a cultura organizacional.

Recursos humanos: o capital humano
das organizagdes.

CHIAVENATO, I.

Destacar a evolugdo da gestdao de pessoas para um

setor estratégico.
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gestdo de pessoas: uma analise sobre
atragdo e retengdo de profissionais
qualificados.

Responsabilidade social corporativa e

COSTA, T. G. da.

Destaca como as praticas de responsabilidade social
corporativa podem influenciar positivamente a gestdo
de pessoas, principalmente em relagdo a atragdo e
retencdo de talentos qualificados.

Fonte: Elaborada pela autora (2024).

Um dos principais desafios identificados nos estudos consultados é o alinhamento
entre a gestdo de pessoas e a estratégia organizacional. Estudos como os de Cavalcanti e Lima
(2020) destacam que a falta de alinhamento entre as culturas das UENs, com perfis culturais
divergentes (Cla, Racional e Hierarquica), prejudica a execugdo eficaz da estratégia
corporativa. Schwab (2018) alerta que, como a transformacdo digital impacta setores
econdmicos € sociais, propondo estratégias para adaptacdo e competitividade no mercado. As
empresas devem garantir que suas equipes estejam preparadas para lidar com os avangos
tecnoldgicos e que a cultura organizacional esteja alinhada com a estratégia digital para
alcangar competitividade no mercado global.

Dentro das principais contribui¢des, foram encontradas limitagdes sobre o tema

conforme apresentado no Quadro 6.

Quadro 6 - Limitacdes dos Estudos

Titulo Autor(es) Limitac¢oes

A influéncia da lideranga
transformacional no
comprometimento e desejo de

Amostra limitada a millennials com boa formagao e

MANTOVANI, D.; DUTRA, carreira, nio permitindo generaliza¢io. Foco no Brasil e
Z .

J. S.; VASCONCELLOS, L. > P ~g ¢ o

sem comparagdo com outras geragdes.

permanéncia dos millennials.

A quarta revolugdo industrial SCHWAB, K. Foca mais nas oportunidades do que nas consequéncias

negativas dos avangos tecnologicos.

A relagdo entre cultura . . .
¢ A pesquisa ¢ realizada em empresas listadas na bolsa de

valores de Sao Paulo, o que pode ndo refletir a
realidade de outras empresas no Brasil.

org?tnlzacwnal,. responsabilidade LUZ K. C. A. da.
social corporativa e desempenho

ambiental.

O modelo ndo foi aplicado em outras empresas fora do
contexto analisado, o que limita a generaliza¢do dos
resultados.

Alinhando culturas organizacionais | CAVALCANTI, C. M. F,;

e estratégia corporativa. LIMA, A. C.

A pesquisa foca apenas no impacto da confianga e
gestdo de pessoas, podendo ndo abranger outros fatores
que influenciam o bem-estar no trabalho, como

Antecedentes de bem-estar no
trabalho: confianga e politicas de
gestdo de pessoas.

OLIVEIRA, A. F.; GOMIDE
JUNIOR, S.; POLL B. V. S.
ambiente fisico ou questdes externas a organizagao.

. A pesquisa ndo incluiu a participa¢ao do CEO, e o
Aspectos da cultura organizacional . . o
estudo foi realizado durante uma fase de transi¢do nas
instalagdes e no desenvolvimento do plano estratégico,

o que limitou a participagdo do Diretor Geral.

e sua relag@o com a disposicao para | RODRIGUEZ, J. J. V. et al.

mudangas organizacionais.

Controles internos e cultura
organizacional: como consolidar a

O foco em controles internos pode nao considerar
ASSI, M. fatores externos, como mudangas de mercado ou

confianga na gestdo dos negdcios impacto de politicas economicas.
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Cultura organizacional e
desempenho: pesquisa, teoria e
aplicagdo.

SANTOS,N. M. B. F.

A pesquisa se limita ao contexto brasileiro, o que pode
restringir a aplicag@o dos resultados a empresas de
outros paises ou contextos culturais.

Cultura organizacional e estratégia
empresarial: estudo de caso numa
empresa do setor financeiro.

GONCALVES, S. I. N.

Limitac@o pode ser o fato de ser um estudo de caso
unico em uma empresa do setor financeiro, o que pode
nao ser generalizavel a outras organizagdes ou setores.

Departamento pessoal: da rotina a
gestdo estratégica

HOLMES, H.

O estudo foca em organizagdes com uma estrutura mais
tradicional e pode ndo refletir as necessidades de
empresas com modelos mais modernos de gestdo.

Elementos para a relagdo entre
cultura organizacional e estratégia.

MENDEZ-ALVAREZ, C. E.

Nao foi detalhado o escopo do estudo, dificultando a
analise de suas limitagdes.

Formagéo do talento humano e
estratégia organizacional em

AGUDELO-ORREGO, B.

Foco em uma regido especifica da Colombia, o que
dificulta aplicar os resultados a outros contextos

competitivo.

empresas colombianas. culturais e organizacionais.
A pesquisa pode ndo considerar variaveis externas,
~ . . como o mercado de trabalho ou mudangas econdmicas,
Gestdo de pessoas como diferencial L. . L
MELLO, G. que também influenciam os resultados organizacionais.

A aplicabilidade dos achados pode variar de acordo
com o porte ou o setor da empresa.

Gestao de pessoas ndo ¢ com o RH.

BICHUETTL J. L.;
BICHUETTL L. B.

Nao considera a realidade de empresas que possuem um
recursos humanos centralizado, onde a gestdo de
pessoas ainda ¢ uma responsabilidade exclusiva do
setor de recursos humanos.

Gestao de pessoas: lideranga e
competéncias para o setor publico

BERGUE, S. T.

Foco no setor publico, limitando a aplicago dos
conceitos para o setor privado.

Gestao estratégica de pessoas no
setor publico.

BERGUE, S. T.

A pesquisa pode ndo ser aplicavel a todos os tipos de
orgaos publicos, pois as caracteristicas e desafios
podem variar entre diferentes esferas de governo.

Meritocracia e gestdao de pessoas
por competéncias: tema utdpico ou
realidade organizacional?.

SOUZA,A.R. S
VASCONCELOS, I. E. F. G.

Resultados dependem de percepgdes individuais e
podem ndo ser generalizaveis para outros contextos
organizacionais.

O conceito de “primeiro quem,
depois o qué”: a selecdo de pessoas

BONACCORSO, R. M.;

A pesquisa foi baseada em entrevistas com pessoas de
referéncia na area, o que pode limitar a generalizagio

selegdo de pessoal.

certas como predecessoras das DUARTE, J. C dos resultados para diferentes contextos organizacionais
diretrizes organizacionais. ou para diferentes setores.
. Limitado ao processo burocratico do setor, sem
Planejamento, recrutamento e . ~ .
PONTES, B. R. enfatizar a gestdo de pessoas como um ativo

estratégico.

Recursos humanos: o capital
humano das organizagdes.

CHIAVENATO, I.

O foco do estudo ¢ voltado para organizagdes de
grandes empresas, com pouca énfase em empresas de
médio e pequeno porte.

Responsabilidade social corporativa
e gestdo de pessoas: uma analise
sobre atracdo e retengdo de

profissionais qualificados.

COSTA, T. G. da.

Pode ndo considerar as particularidades de pequenas e
médias empresas, que podem ter menos recursos para
implementar politicas de responsabilidade social de
forma eficaz.

Fonte: Elaborada pela autora (2024).
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Diante do exposto, fica evidenciado que, quando alinhada aos objetivos
organizacionais, a gestdo de pessoas atua ndo apenas na gestdo de recursos humanos, mas
também como uma ferramenta essencial para concretizacao dos planos de ag@o e objetivos e o
alcance dos objetivos organizacionais.

Assim, a evolugdo da area de recursos humanos deixou de ser apenas um setor

operacional para se tornar um setor estratégico. Essa transformacao reflete a ampliacdo do
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papel de gestdo de pessoas, como o recrutamento, desenvolvimento e a criagdo e
fortalecimento de uma cultura organizacional soélida, alinhada aos valores e objetivos da
organizacao.

A revisdo da literatura evidenciou o papel da gestdo de pessoas e da cultura
organizacional na promog¢do de inovaciao e competitividade dos colaboradores, reafirmando a
visdo dos colaboradores como ativos estratégicos que maximizam o capital humano e
impulsionam o desempenho organizacional.

Com isso, a pesquisa responde a questdo inicial sobre a importancia da gestdo de
pessoas no desenvolvimento estratégico organizacional? Foi compreendido que, ao alinhar a
gestdo de pessoas com a estratégia organizacional, as empresas conseguem promover uma
cultura de inovacao e engajamento, fortalecendo seu diferencial competitivo no mercado.

Houve limitagdes para realizacdo deste estudo. Por ser uma revisdo bibliografica com
foco em publicagdes dos ultimos cinco anos, as discussdes restringiram-se a fontes especificas
dentro desse periodo, o que pode limitar o contexto histérico mais amplo.

Recomenda-se a realizagdo de pesquisas futuras que combinem abordagens teoricas e
empiricas para aprofundar o entendimento sobre a gestdo estratégica de pessoas. Os estudos
podem trazer novas discussdes e explorar novas metodologias sobre o impacto das praticas de
gestao no sucesso organizacional.

Conclui-se, portanto, que a gestdo de pessoas, quando alinhada a estratégia
organizacional e apoiada por ferramentas tecnologicas e contdbeis, representa um diferencial

para o sucesso e a competitividade das empresas no mercado.
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APENDICE
; s Principais Qo s
Titulo Autor(es) | Objetivo do Estudo Resul t;) dos Contribuig¢des Limitagoes
. o Analisar n Lider: -
A influéncia da alisar o qua to 0s de s Amostra limitada a
. MANTO lideres transformacionais . . .
lideranga . . Lideres devem millennials com boa
. VANI, D.;| transformacionais geram maior o .
transformacional - . R . desafiar os formag@o e carreira,
DUTRA, | estdo relacionados a | comprometimento e . . N ..
no . . millennials e ser ndo permitindo
. J.S,; liderados mais lealdade entre os N .
comprometimento . . . exemplos auténticos | generalizagdo. Foco
. VASCON comprometidos millennials, .
e desejo de . . . para aumentar o no Brasil e sem
N CELLOS, pertencentes a influenciando seu . ~
permanéncia dos ~ . comprometimento. comparagdo com
. . L. geracdo Y ou desejo de permanecer ~
millennials. . . L outras geragoes.
Millennials. na organizagao.
A quarta revolug@o
Descrever as traz avangos em IA, Aponta como a
principais automacao e transformacao digital Foca mais nas
caracteristicas da conectividade, impacta setores oportunidades do que
A quarta revolugdo | SCHWA nova revolugdo transformando econdmicos e sociais, I1)1as conse uéncigs
industrial B, K. |tecnologica e destacar| diversos setores, propondo estratégias ne ativgs dos
as oportunidades e os destacando para adaptagdo e avan ogs tecnolégicos
dilemas que ela oportunidades e competitividade no ¢ EICOS.
representa. desafios mercado.
significativos.

A relagdo entre

Analisar a relagdo da
cultura
organizacional e das

Indicou que empresas
com uma cultura

Contribuiu para
entender como a
cultura

A pesquisa ¢

sua relacdo com a

disposi¢do para

L realizada em
cultura L organizacional S )
. praticas de . X organizacional e a | empresas listadas na
organizacional, 1 alinhada a o
e LUZ, K. responsabilidade - responsabilidade bolsa de valores de
responsabilidade . responsabilidade . ~
: . C. A. da. [social no desempenho A social podem Sdo Paulo, o que
social corporativa . social tém um X ~ .
ambiental em impactar o pode ndo refletir a
e desempenho . desempenho .
. empresas listadas na . . desempenho realidade de outras
ambiental. ambiental mais . .
bolsa de valores de . ambiental das empresas no Brasil.
~ . positivo.
Sao Paulo (Brasil). empresas.
Verificar o .
. A pesquisa revelou
alinhamento entre as .
falta de alinhamento o o
culturas entre as culturas das O modelo nao foi
. CAVALC | organizacionais de Destaca a influéncia | aplicado em outras
Alinhando culturas . . UENSs, com perfis .
L ANTIL C. | diferentes unidades Do dos aspectos culturais | empresas fora do
organizacionais e . culturais divergentes ~ .
. M. E; estratégicas de - . na execucgdo eficaz da | contexto analisado, o
estratégia . (Cla, Racional e " ..
. LIMA, A.| negocio (UENs) e a D estratégia que limita a
corporativa. . Hierarquica), o que > o
C. estrategia P ~ corporativa. generalizagdo dos
. prejudica a execugao
corporativa de um i resultados.
. eficaz da estratégia
grupo empresarial do .
corporativa.
setor de ago.
Investigar como a .
. ~ A pesquisa foca
Incentivar os gestores | gestdo de pessoas ¢ a .
S apenas no impacto da
a incluir no confianga ~
Investigar o impacto lanejamento organizacional confianga ¢ gestdo de
OLIVEIR & P prancjam 5 pessoas, podendo ndo
Antecedentes de da gestao de pessoas estratégico impactam o
A A F,; . abranger outros
bem-estar no ¢ da confianga mecanismo para a bem-estar dos
GOMIDE N ~ fatores que
trabalho: confianca | organizacional sobre promogao do colaboradores e suas . .
" JUNIOR, . influenciam o
e politicas de o bem-estar no bem-estar no metas de vida,
X S.; POLI, ; bem-estar no
gestdo de pessoas. trabalho para alcancgar trabalho, a sugerindo mudancas
B.V.S. . . . trabalho, como
as suas metas de vida.| partir de mudangas em politicas de . .
o o ~ ambiente fisico ou
nas politicas praticas gestdo de pessoas ~ 5
questoes externas a
de pessoas. para promover esse S
organizagao.
bem-estar.
Aspectos da RODRIG Determinar a relagéo Relagdes Destaca a A pesquisa ndo
cultura UEZ. 1] entre cultura significativas entre os importancia de incluiu a participagéo
organizacional e v e,t al organizacional e fatores e tipos de compreender os do CEO, e o estudo

cultura

aspectos culturais

foi realizado durante
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disposi¢do para mudangas organizacional com para implementar | uma fase de transi¢@o
mudangas organizacionais. as dimensdes macro e mudangas nas instalagdes e no
organizacionais. micro da disposicdo a organizacionais desenvolvimento do
mudanga eficazes. plano estratégico, o
organizacional. que limitou a
participacdo do
Diretor Geral.
Reforga a O foco em controles

Controles internos

Analisar como os

Identifica que

importancia de

internos pode ndo

e cultura controles internos e a [ controles internos . .
A 1 alinhar controles considerar fatores
organizacional: cultura s6lidos e uma cultura .
. .. .. nternos com 0s externos, como
como consolidar a | ASSI, M. organizacional organizacional
. valores mudangas de
confianga na fortalecem a alinhada aumentam a L .
~ ~ A organizacionais para | mercado ou impacto
gestao dos confianga na gestao transparéncia e . [
. . . consolidar a de politicas
negdcios empresarial. confianga. P
confianca. econdmicas.
A Destaca a
i Busca evidéncias da . A . .
Contribuir para a ~ importancia da A pesquisa se limita
~ relagdo entre cultura
compreensao e o . cultura ao contexto
Cultura S ¢ desempenho junto . o
. diagndstico da cultura \ organizacional para o | brasileiro, o que pode
organizacional e [SANTOS, N as empresas . L C s
organizacional, e desenvolvimento de | restringir a aplicagdo
desempenho: N. M. B. . brasileiras, -
. . considerado um estratégias de dos resultados a
pesquisa, teoria e F. . destacando como os
S elemento essencial no ) mudangas que empresas de outros
aplicacdo. ~ elementos culturais .
processo de gestdo de |. . melhorem o paises ou contextos
influenciam o sucesso .
mudangas. L desempenho das culturais.
organizacional.
empresas.
Sugerem que a
cultura Compreensao de Limitac¢do pode ser o
Cultura organizacional é como a cultura fato de ser um estudo
. Compreender a . . N .
organizacional e - influenciada pela organizacional e a de caso tinico em
. relagdo . . - .
estratégia GONCAL estratégia e que estd |estratégia empresarial |uma empresa do setor
. entre a cultura da . .
empresarial: VES, S. L. L por se relacionam, financeiro, o que
organizagdo e a . . ~
estudo de caso N. estratéoia sua vez molda os influenciando os pode ndo ser
numa empresa do em resagrial comportamentos a comportamentos | generalizavel a outras
setor financeiro. P ’ adotar e que dentro da organizacdes ou
caracterizam a cultura organizacao. setores.
da organizacao
O estudo revela como
Demonstra a O estudo foca em
. ~ o departamento . . L
Analisar a evolugéo essoal fem se importancia de organizagdes com
do departamento p integrar o uma estrutura mais
transformado em um ..
Departamento pessoal de uma . departamento pessoal [ tradicional e pode
.. |HOLMES ~ .. . papel mais X i ~ .
pessoal: da rotina a u fung@o administrativa estratégico a estratégia nao refletir as
gestdo estratégica > para uma gestao in ﬂuenc%an do organizacional, necessidades de
estratégica de . tornando-o essencial empresas com
diretamente no .
pessoas. para o sucesso a modelos mais
desempenho ~
L longo prazo. modernos de gestao.
organizacional.
A pesquisa
identificou os Compreensao de
principais elementos | como os aspectos
Elementos para a Identificar os culturais que culturais podem I
~ .. ~ . . Nao foi detalhado o
relagdo entre MENDEZ elementos que facilitam a conexao influenciar a
. : L . ~ escopo do estudo,
cultura -ALVAR |permitem relacionar a| com a estratégia implementagdo da . s
L .- . . dificultando a analise
organizacional e | EZ, C. E. |cultura e estratégia na | organizacional, como estratégia, o
O L de suas limitagdes.
estratégia. organizagao. valores melhorando o
compartilhados, alinhamento entre
liderancga e ambos.
comunicagdo interna.
Formagiio do Determinar como sao Indicam que os Comprova a Foco em uma regido
talento humano e realizados os processos de importancia de um especifica da
estratéaia AGUDEL processos de formac@o de talentos | modelo de gestdo de Colombia, o que
Haes O-ORRE | formagéo de talentos estdo ligados as talentos que alinhe as | dificulta aplicar os
organizacional em . .
empresas GO, B. E. humanos em 25 estratégias competéncias resultados a outros
pre empresas do Valle del| organizacionais, |desenvolvidas com os| contextos culturais e
colombianas.

Cauca e sua relacao

promovendo maior

objetivos estratégicos

organizacionais.
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com as diretrizes alinhamento entre da organizagao.
estratégicas da competencias e
organizagao. metas.
A
gestdo estratégica de
pessoas bem Destaca a A pesquisa pode néo
utilizadas, podem | . A considerar variaveis
importancia do fator
trazer resultados externas, COmo o
Ressaltar a . humano nas
. S sublimes a L mercado de trabalho
importancia do fator . . organizagdes,
companhia, criando ou mudangas
humano nas mostrando como a A
. L uma atmosfera de ~ .. econdmicas, que
Gestao de pessoas organizagoes, , gestdo estratégica de - .
. . MELLO, - confianga mutua . também influenciam
como diferencial expondo a gestdo de pessoas pode criar
. G. entre os gestores ¢ . X os resultados
competitivo. pessoas com as um diferencial RIS
~ seus ., organizacionais. A
transformagdes, um . . competitivo ao R
. . respectivos times, aplicabilidade dos
diferencial melhorar a .
. elevando o .. achados pode variar
competitivo. produtividade,
desempenho dos L " de acordo com o
motivagao, retengao e
colaboradores e, ~ porte ou o setor da
atragdo de talentos.
consequentemente, empresa.
os resultados do
negocio
Destaca a Nao considera a
Destaca a . P .
L . importancia de uma |realidade de empresas
Discutir como a necessidade de ..
~ . gestdo integrada e que possuem um
gestdo de pessoas vai | envolver todos os .
BICHUE lém d 50 d compartilhada de recursos humanos
Gestiio d . alem da gestores na gestao de ~ . lizad d
estdo de pessoas [TTL J. L.; o pessoas, ndo restrita | centralizado, onde a
~ responsabilidade do | pessoas, para que a ~
ndo ¢ com o RH. | BICHUE . aos recursos gestdo de pessoas
recurso humano e estratégla . .
TTL L. B. R . humanos, para ainda é uma
envolve toda a organizacional seja e
o . promover a responsabilidade
organizacao. implementada de . .
. efetividade exclusiva do setor de
forma mais eficaz. .
organizacional. recursos humanos.
Destaca que lideres Contribui com
Explorar como a .
< . competentes estrategias para Foco no setor
Gestao de pessoas: lideranca e as . . - e .
. A impactam aprimorar a gestdo no [ publico, limitando a
lideranca e BERGUE competéncias . s s
A s . . ~ diretamente no setor publico por aplicacdo dos
competéncias para | ,S.T. | influenciam a gestdo . .
o desempenho e na meio do conceitos para o setor
o setor publico de pessoas no setor S . .
ablico motivacao das desenvolvimento de privado.
p equipes publicas. lideres.
Mostra que a gestdao o
a4 & Contribui para . ~
estratégica de pessoas A pesquisa pode ndo
e entender como .
no setor publico - ser aplicavel a todos
. . adaptar estratégias de - o~
~ - Analisar como a precisa ser adaptada ~ os tipos de 6rgaos
Gestdo estratégica ~ - R . gestao de pessoas 1 .
BERGUE | gestdo estratégica de as caracteristicas e publicos, pois as
de pessoas no setor 1 para o setor publico, e
11 ,S.T. [pessoas ¢ aplicadano | desse setor, como a A caracteristicas e
publico. s . onde a eficiéncia e a .
setor publico. burocracia e a . desafios podem variar
. conformidade com -
necessidade de S entre diferentes
. normas legais sdo
alinhamento com -2 esferas de governo.
s o cruciais.
politicas publicas.
Discutir e analisar
como ¢ utilizado o . Critica a efetividade
~ Identificou-se que a . .
. . modelo de gestio por ~ da meritocracia em
Meritocracia e o gestdo por . Resultados dependem
~ SOUZA, | competéncias e sua A ambientes ~
gestdo de pessoas o competéncias nem . de percepgdes
.. A.R.S,; real contribui¢do corporativos, e
por competéncias: . sempre resulta em % individuais e podem
. VASCON | para produzir uma . . . trazendo reflexdes ~ A
tema utopico ou . . . meritocracia efetiva . ndo ser generalizaveis
. CELOS, | maior meritocracia, . . sobre alinhamento
realidade .~ devido a vieses e N para outros contextos
. LF.FEG. na visdo dos - entre competéncias e Lo
organizacional?. . praticas L organizacionais.
entrevistados, nas . . objetivos
L organizacionais. I
organizagdes em que organizacionais.
eles trabalham.
O conceito de BONAC Confrontar a Compreensio dos Destaca a A pesquisa foi
uem, , ultu
“primeiro quem, | CORSO abordagem erfis culturais das importancia de baseada em
depois o qué”: a R. M.; | tradicional de gestao Unidades selecionar os entrevistas com
selecdo de pessoas | DUARTE | de pessoas com a Estratégicas de profissionais certos | pessoas de referéncia
. T in i ir u
certas como ,J.C oposta de Collins e | Negocio (UENSs) do antes de definir a na area, o que pode
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predecessoras das

contribuir para o

grupo empresarial

estratégia

limitar a

atracdo e retengao
de profissionais
qualificados.

com foco na atragdo e
retengdo de
profissionais
qualificados.

alinhados aos seus
valores e promover o
engajamento e
identifica¢do com a
cultura
organizacional.

diretrizes entendimento de sua |analisado, destacando | organizacional. Isso generalizagdo dos
organizacionais. respectiva a influéncia desses | pode resultar em uma resultados para
aplicabilidade, perfis na execugdo da | execugdo mais eficaz | diferentes contextos
através de entrevista estratégia da estratégia e maior | organizacionais ou
com pessoas de corporativa. alinhamento entre a para diferentes
referéncia na area. equipe e os objetivos setores.
organizacionais.
O estudo revelou que
um planejamento Destaca a
adequado de importancia do
recrutamento e planejamento
. selecdo contribui para| estratégico paraa | Limitado ao processo
Analisar os processos S o
. . a escolha de otimizag¢do dos burocratico do setor,
Planejamento, de planejamento, . . .
PONTES, candidatos mais processos de sem enfatizar a
recrutamento e recrutamento € . =
~ B.R. ~ alinhados aos recrutamento e gestdo de pessoas
selecdo de pessoal. sele¢do de pessoal .. N . .
R objetivos selecdo, garantindo como um ativo
nas organizagdes. AR .
organizacionais, uma melhor estratégico.
melhorando a alinhamento entre
performance e a | candidatos e a cultura
adaptagdo no organizacional.
ambiente corporativo.
O foco do estudo é
Explorar a relevancia . ) ~ voltado para
Recursos plorar Capital humano é o | Destacar a evolugdo aco p
. do capital humano g . . ~ organizacdes de
humanos: o capital | CHIAVE . principal diferencial | da gestdo de pessoas
como ativo . grandes empresas,
humano das NATO, 1. . competitivo em para um setor R
. estratégico das . oA L com pouca énfase em
organizagoes. e ambientes dindmicos. estratégico. P
organizagdes. empresas de médio e
pequeno porte.
Empresas que adotam
uma postura
. . Destaca como as ~ .
Analisar as socialmente caticas de Pode nao considerar
Responsabilidade implicagdes das responsavel, além do resp onsabilidade |2 particularidades de
social corporativa politicas e praticas de [ cumprimento da socf)a | corporativa pequenas e médias
e gestdo de responsabilidade legislagao, orp . empresas, que podem
. . . podem influenciar
pessoas: uma COSTA, | social corporativana | conseguem atrair . ter menos recursos
1 < . . positivamente a .
analise sobre T. G. da. | gestdo de pessoas, profissionais para implementar

gestdo de pessoas,
principalmente em
relagdo a atragdo e
retengdo de talentos
qualificados.

politicas de
responsabilidade
social de forma
eficaz.

Fonte: Elaborada pela autora (2024).



