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A gestão integrada é uma abordagem administrativa que visa aumentar a 

produtividade dos processos de uma empresa por meio da integração de todas as 

áreas em um único sistema. Com isso, todas as informações relevantes são 

centralizadas e podem ser facilmente acessadas por todos os departamentos, o que 

facilita a tomada de decisões e a coordenação de atividades2. 

Sendo considerado um ramo da gestão integrada de empresas, a administração de 

recursos humanos ou gestão de pessoas é caracterizada como o processo pelo qual 

se administra o capital humano de uma empresa3. De acordo com Moura (2014) a 

gestão de pessoas é uma área do conhecimento que se dedica ao estudo e à prática 

da administração dos recursos humanos nas organizações. Essa área passou por 

diversas transformações, acompanhando as mudanças no contexto social, 

econômico e tecnológico4. No contexto desse processo, são utilizadas técnicas de 

recursos humanos para alinhar os objetivos dos colaboradores com os objetivos da 

organização5. 

A gestão de pessoas evoluiu ao longo do tempo, sendo que a perspectiva tradicional 

da gestão de pessoas, que surgiu no final do século XIX, tinha como foco a 

estruturação dos recursos humanos, onde os funcionários eram considerados 

recursos produtivos, e a gestão de pessoas era responsável por garantir sua 

disponibilidade e produtividade3,6. A perspectiva moderna, que surgiu no meio do 

século XX, tinha como foco o comportamento humano, nessa perspectiva, os 

funcionários eram considerados agentes ativos na organização, e a gestão de 

pessoas era responsável por promover seu bem-estar e desenvolvimento3,5. 
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As perspectivas contemporâneas da gestão de pessoas surgem no final do século XX 

e início do século XXI. Essas perspectivas são mais abrangentes e complexas, e 

refletem as mudanças no contexto organizacional3,5. A gestão estratégica de pessoas 

tem como foco a integração das estratégias de RH às estratégias organizacionais. 

Nessa perspectiva, a gestão de pessoas é considerada uma ferramenta estratégica 

para o alcance dos objetivos organizacionais3,5.  

De acordo com as descobertas de Yang et al. (2018) as práticas organizacionais, 

incluindo as práticas de gestão de pessoas, são cada vez mais importantes7. Isso 

ocorre porque essas práticas têm um impacto significativo nas atitudes, 

comportamentos e emoções dos funcionários, bem como nos resultados 

organizacionais, como eficácia e desempenho8,9. Evidenciando o quanto essas 

práticas são úteis para o fortalecimento das empresas.  

No Brasil, a expressão "gestão de pessoas" assumiu um significado distinto do 

cenário internacional. Isso se deve ao fato de que seu início no país foi moldado por 

três décadas de transformações, que consolidaram o assalariamento e a urbanização. 

Durante esse período, planos econômicos e medidas de proteção ao mercado interno 

impulsionaram o desenvolvimento industrial. O reconhecimento do movimento 

sindical nas relações de trabalho reintroduziu o conflito trabalhista nas práticas de 

gestão de pessoas10. 

A década de 1990 trouxe desafios para a gestão de pessoas, como o desemprego 

estrutural, que exigiu ajustes das empresas e a formação de profissionais preparados 

para cenários complexos. A abertura econômica ressaltou a importância estratégica 

da gestão de pessoas, resultando em abordagens mais tecnológicas. Na década de 

2000, houve um aumento na procura por cursos especializados em gestão de 

pessoas, refletindo a necessidade de profissionais capacitados para atender às 

demandas do mercado9,11. 

Segundo Legge (2006) atualmente a gestão integrada de pessoas é uma abordagem 

que visa alinhar as práticas de recursos humanos às estratégias organizacionais. 

Essa abordagem busca atingir três objetivos principais: 

● Alcançar metas organizacionais: A gestão estratégica de recursos humanos 

deve ser usada para apoiar o alcance das metas organizacionais, tais como 

crescimento, lucratividade e inovação. 
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● Construir ambientes de trabalho saudáveis: A gestão estratégica de recursos 

humanos deve ser usada para criar ambientes de trabalho saudáveis e 

produtivos, onde os funcionários possam se sentir valorizados e motivados. 

● Proporcionar bem-estar aos colaboradores: A gestão estratégica de recursos 

humanos deve ser usada para promover o bem-estar dos colaboradores, tanto 

no aspecto físico quanto no emocional12. 

Dessa forma, houve o entendimento de que pessoas talentosas e motivadas podem 

gerar valor de várias maneiras, como reduzindo custos, fornecendo produtos e 

serviços diferenciados aos clientes e criando novas oportunidades de negócios13. 

Empresas que investem no desenvolvimento e gestão integrada de pessoas possuem 

uma vantagem competitiva significativa sobre seus concorrentes14,15. 

Nesse sentido, é essencial que o setor de gestão de pessoas esteja alinhado com as 

equipes e que se identifique os perfis mais adequados à cultura da empresa. A partir 

disso, é possível elevar esforços para ações de engajamento, desenvolvimento e 

motivação dos colaboradores, alinhados com o planejamento estratégico da empresa. 

É crucial que se compreenda que os colaboradores são um poderoso ativo, que eleva 

a competitividade da empresa16. 

As práticas de gestão integrada de pessoas desempenham um papel fundamental no 

fortalecimento das empresas, possuindo a capacidade de atrair e reter profissionais 

com competências técnicas e comportamentais alinhadas aos objetivos da 

empresa17. Isso é alcançado por meio da implementação de processos de 

recrutamento e seleção adequados, assim como sistemas de recompensas e 

desenvolvimento de competências atrativas18. Com esse propósito, são empregados 

métodos e análises para avaliar indivíduos, compreender seus conhecimentos e 

comportamentos e organizações. A gestão por competências desempenha o papel 

de alinhar esses elementos e aprimorá-los para alcançar maior eficiência19. 

A gestão integrada oferece diversos benefícios para as empresas, entre eles: 
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● Resultados assertivos: A integração de informações permite que os gestores 

tenham uma visão mais ampla e precisa dos processos da empresa, o que 

contribui para a tomada de decisões mais assertivas. 

● Estratégias mais claras: A gestão integrada fornece aos gestores informações 

relevantes para o desenvolvimento de estratégias mais eficazes, alinhadas aos 

objetivos da empresa. 

● Redução de custos: A gestão integrada pode ajudar as empresas a reduzir 

custos de diversas formas, por exemplo, otimizando processos, eliminando 

desperdícios e automatizando tarefas20. 

Para Chiavenato (2006), os objetivos da gestão integrada de pessoas incluem a 

criação, manutenção e desenvolvimento de um contingente de recursos humanos 

habilidosos e motivados, assim como a eficiência e eficácia por meio do 

desenvolvimento e satisfação plena dos recursos humanos disponíveis21. Para atingir 

tais objetivos, é necessário transformar pessoas em talentos, convertê-las em capital 

humano, transformar esse capital em capital intelectual e, por fim, traduzir o capital 

intelectual em resultados tangíveis para a organização e seus stakeholders. 

Para alcançar esses objetivos, a gestão integrada de pessoas deve considerar os 

seguintes fatores: 

● Estratégia organizacional: A gestão estratégica de recursos humanos deve 

estar alinhada com a estratégia organizacional. 

● Pesquisa: A gestão estratégica de recursos humanos deve ser baseada em 

pesquisas sobre as melhores práticas de recursos humanos. 

● Colaboração: A gestão estratégica de recursos humanos deve ser um esforço 

colaborativo entre a área de recursos humanos e outras áreas da organização. 

Em síntese, a gestão integrada de pessoas é uma abordagem importante para as 

organizações que buscam melhorar seu desempenho e criar ambientes de trabalho 

mais saudáveis e produtivos11. Ao centralizar informações e evoluir com as 

perspectivas da gestão de pessoas, essa abordagem estratégica alinha os objetivos 

dos colaboradores aos da empresa, promovendo bem-estar e desenvolvimento. As 

práticas de gestão integrada oferecem benefícios como resultados assertivos, 

estratégias claras e redução de custos, conferindo uma vantagem competitiva. 

Investir no desenvolvimento contínuo, considerando colaboradores como talentos e 

capital intelectual, destaca-se como uma estratégia essencial para impulsionar o 

sucesso organizacional. 
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