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GESTÃO INTERNACIONAL DE PESSOAS: REVISÃO DA PRODUÇÃO 

NACIONAL DE 2012 A 2016 E AGENDA DE PESQUISA PARA O CONTEXTO 

BRASILEIRO 

 

INTRODUÇÃO 

 

O processo de internacionalização tem marcado a história recente de economias 

emergentes como o caso do Brasil. O ano de 2006, por exemplo, ganhou destaque por ter sido 

o primeiro ano em que houve maior investimento das empresas brasileiras fora do país do que 

aquilo que as empresas internacionais investiram em empresas no Brasil (Fleury & Fleury, 

2007 citado por Silva, Orsi & Nakata, 2013). 

A globalização é caracterizada não apenas pela elevação do movimento de capital e 

produtos, mas também pela mobilização de trabalhadores em diferentes mercados (Silva, Orsi 

& Nakata, 2013). Nesse cenário de internacionalização, Hill (2005) ressalta a importância de 

que a gestão de pessoas seja revista quanto ao processo de recrutamento e seleção, gestão de 

expatriados, treinamento e desenvolvimento, dentre outros subsistemas. Tendo em vista que a 

área de recursos humanos é crítica para o sucesso de negócios internacionais (Vance & Paik, 

2006 citado por Silva, Orsi & Nakata, 2013), torna-se estratégico entender como a gestão de 

pessoas deve ser trabalhada nesse cenário multicultural, quais desafios existentes e quais 

adaptações se fazem necessárias.   

A internacionalização, a elevação da mobilidade de profissionais, a procura intensiva 

por talentos em nível mundial e a demanda por líderes globais compõem o conjunto de efeitos 

subordinados em maior ou menor grau às condições externas da empresa. Esses fatores 

demonstram a importância de transformações rápidas o suficiente para que as organizações se 

mantenham competitivas, tendo como referência a gestão de recursos humanos em escala 

mundial (Lima, 2016).  

O presente artigo está dividido em seis partes, inclusa esta introdução. Na segunda 

seção, serão apresentados o problema e objetivo da pesquisa e, logo após, serão expostas 

considerações acerca da Gestão Internacional de Pessoas, evidenciando o campo de pesquisa 

na área. Na parte seguinte, exploram-se os procedimentos metodológicos da pesquisa e, em 

seguida, a exposição e análise dos resultados com proposição de agenda de pesquisa para o 

contexto brasileiro. Por fim, são apresentadas as conclusões do trabalho, evidenciando seus 

benefícios e limitações.     

 

PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO 

 

Silva, Orsi & Nakata (2013) destacam que o campo de estudo em Gestão Internacional 

de Recursos Humanos é recente tanto no contexto internacional quanto no brasileiro. No caso 

do Brasil, essa incipiência é justificada em boa parte devido à recente internacionalização das 

organizações nacionais. Os autores avaliaram que, em 2012, dos 35 grupos de pesquisa 

registrados no Centro Nacional de Desenvolvimento Científico (CNPq) ligados ao tema 

internacionalização de empresas, apenas dois apresentavam uma abordagem sobre a gestão de 

recursos humanos e gestão cultural.  

As dificuldades em gerir pessoas globalmente são oriundas dos diferentes ambientes em 

que as multinacionais operam, isso porque as características locais impactam no desenho dos 

modelos de gestão (Kostova, Roth & Dacin, 2008 citado por Lima, 2016). 

Nesse sentido, o objetivo geral do estudo foi analisar a produção nacional sobre Gestão 

Internacional de Recursos Humanos entre 2012 e 2016. A escolha do recorte temporal 
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baseou-se no marco final da bibliometria realizada entre 2001 e 2011 por Silva, Orsi & 

Nakata (2013) em que avaliaram a produção nacional e internacional acerca do tema. 

Portanto, em termos metodológicos, utilizou-se o estudo bibliométrico que, para Araújo & 

Alvarenga (2011), retrata o desenvolvimento de uma área do conhecimento apontando 

lacunas teóricas e empíricas da mesma. Ademais, a Bibliometria quantifica as características 

dos estudos analisados (Tague-Sutcliffe, 1992).   

 

FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

 

Amstrong (2011) define a Gestão Internacional de Recursos Humanos como o processo 

de planejamento de como desenvolver e implementar as melhores políticas e práticas de 

gestão de pessoas em diferentes contextos internacionais de empresas multinacionais. O autor 

salienta alguns dos principais fatores que influenciam a Gestão Internacional de Recursos 

Humanos, tais como os impactos da globalização, a influência das diferenças ambientais e 

culturais, centralização ou descentralização da administração, variação de políticas e práticas 

de recursos humanos entre os diferentes países, dentre outros.  

Taylor et al. (1996) acrescentam que, nesse contexto, a Gestão Internacional de 

Recursos Humanos inclui não apenas as operações estrangeiras, mas também as da sede ou 

matriz. Os autores definem o sistema de Gestão Internacional de Pessoas como o aglomerado 

de processos que objetivam atrair, desenvolver e manter os recursos humanos de uma 

multinacional. 

O objetivo maior da Gestão Internacional de Pessoas é fazer com que a empresa 

multinacional obtenha sucesso em nível global. Nesse cenário, existem cinco fatores 

relevantes que precisam ser levados em conta: aspectos estratégicos da multinacional; fatores 

externos; fatores internos; políticas e práticas internacionais de recursos humanos; e eficácia 

da multinacional. Dentre esses fatores, ganha destaque a questão do expatriado, por apresentar 

desafios quanto à sua movimentação, adaptação, aumento de custos e, em algumas 

circunstâncias, até a necessidade de repatriação (Schuler & Tarique, 2007). Esses autores 

evidenciam que estudos concernentes à Gestão Internacional de Recursos Humanos são 

escassos, sendo que a maioria das pesquisas existentes foca em questões operacionais de 

expatriados, detalhando o processo de expatriação e suas respectivas políticas e práticas.  

Os sistemas etnocêntricos e paroquiais de RH e a herança das políticas até então focadas 

em um único país infelizmente ainda são as barreiras mais comuns para a implantação de 

processos organizacionais globais (Pucik, 1997 citado por Nogueira, Barreto & Delgado, 

2013). O principal desafio de multinacionais é administrar de forma eficiente os conflitos que 

surgem com a internacionalização das empresas, que é a escolha entre o que deve ser 

considerado no âmbito global e o que precisa ser encarado como local. Porém, o desafio 

ultrapassa apenas a questão de centralizar e descentralizar, sendo necessário atingir um 

equilíbrio entre ser centralizado para a integração e coordenação global e ser descentralizado 

para as responsabilidades locais (Vance & Paik, 2006 citado por Nogueira, Barreto & 

Delgado, 2013).   

A dimensão cultural também é de grande importância no estudo dos processos de 

internacionalização que envolvem pessoas. Para Tanure & Duarte (2006), quando entram em 

mercados internacionais, as empresas enfrentam o desafio de compreender as especificidades 

do outro país concernente aos seus padrões culturais, ao comportamento do consumidor, ao 

ambiente institucional dentre outros pontos. O grau de similaridade ou diferença quanto ao 

país da empresa matriz faz com que alguns locais sejam mais atrativos do que outros, sendo 
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que é essencial evitar que os procedimentos organizacionais adotados entrem em choque com 

os valores fundamentais das pessoas de determinada cultura.  

Hofstede (1993) desenvolveu um trabalho clássico, objetivando entender as dimensões 

culturais em vários países e o quanto essas dimensões influenciam as organizações. Ele 

estabeleceu cinco dimensões, a saber: Distância do Poder – o grau de desigualdade 

considerado normal pelas pessoas -; Individualismo – o grau com que as pessoas preferem 

atuar individualmente em relação a membros de outros grupos -; Masculinidade – o grau em 

que as pessoas são ambiciosas, têm posições firmes, são preocupadas com o dinheiro e 

admiram o que é grande e forte -; Aversão à incerteza – o grau com que as pessoas de um país 

preferem situações estruturadas a situações desestruturadas -; Orientação de longo prazo – o 

grau de adoção de comportamentos voltados para recompensas futuras. Para Pucik (1997 

citado por Nogueira, Barreto & Delgado, 2013), as tentativas de gerenciamento universal 

negligenciando os aspectos culturais locais podem gerar sérios prejuízos, em especial em 

cargos de liderança.  

Uma ótima Gestão Internacional de Pessoas requer que alguns passos sejam tomados. A 

empresa matriz precisa reconhecer que as suas subsidiárias estrangeiras podem ter caminhos 

de gerenciar recursos humanos que sejam mais efetivos localmente. A empresa matriz precisa 

não apenas conhecer as diferenças culturais, mas também querer discuti-las e utilizá-las para o 

benefício da organização. Ademais, é necessário que todas as partes interessadas 

compreendam que maneiras mais criativas e efetivas de gerenciar recursos humanos podem 

ser desenvolvidas transculturalmente (Laurent, 1986 citado por Nogueira, Barreto & Delgado, 

2013).   

Quanto ao processo de recrutamento e seleção internacional, Miller (1973) diz que, a 

princípio, ele não se diferencia do doméstico, isto é, os elementos principais a serem 

considerados continuam os mesmos: as características do indivíduo, o ambiente e as 

necessidades do cargo. Porém, ele ressalta que a pessoa selecionada para trabalhar no exterior 

precisa demonstrar maior capacidade de adaptação e flexibilidade, haja vista que precisará 

enfrentar situações diferentes de uma pessoa que trabalha em um ambiente doméstico.  Com a 

internacionalização das organizações, gerir talentos passou a significar uma necessidade 

competitiva contínua por profissionais não apenas qualificados, mas com um mindset global 

(Guo & Al Ariss, 2015). 

No tocante ao processo de treinamento e desenvolvimento, as organizações globais 

normalmente dedicam seus esforços na estruturação de universidades corporativas no intuito 

de difundir a cultura e valores comuns bem como para promover mudanças céleres em toda a 

organização. Através dessas iniciativas, os profissionais e líderes globais são auxiliados no 

desenvolvimento de suas competências internacionais tais como habilidades em outros 

idiomas, conhecimento de leis e conhecimento de outras culturas (Nogueira, Barreto & 

Delgado, 2013).    

Outro assunto comumente discutido na Gestão Internacional de Pessoas é o processo de 

expatriação. A gestão desse processo é desafiadora porque o custo de expatriação de um 

colaborador é alto além das dificuldades de adaptação do mesmo a outra cultura (Bolino & 

Feldman, 2000). É necessário que se tenha clareza acerca do objetivo por trás da expatriação a 

fim de que ela seja bem-sucedida. Adicionalmente, a possibilidade de repatriação precisa ser 

considerada, ou seja, a volta do colaborador ao seu país de origem. Se não é dado foco 

também ao processo de retorno, parte do investimento feito na expatriação pode ser perdida, 

haja vista que a transferência de conhecimento do colaborador na sua volta poderá ser 

prejudicada. É importante notar que, quando o executivo volta, as suas percepções podem ser 



4 

 

bem diferentes das que possuía inicialmente antes da expatriação e sua aspiração de carreira 

pode ter sofrido mudanças significativas (Tanure & Duarte, 2006).  

A remuneração também apresenta particularidades na Gestão Internacional de Pessoas. 

Reynolds (2000 citado por Nogueira, Barreto & Delgado, 2013) afirma que os sistemas de 

remuneração variam no mundo e essas variações são provenientes essencialmente das 

diferentes culturas e influências históricas de cada país. A título de exemplo, o individualismo 

e alto desempenho são intensamente encorajados nos Estados Unidos, enquanto a 

responsabilidade social é muito enfatizada na Europa continental. Também não se pode deixar 

de citar o tradicional modelo japonês que leva em conta a idade e tempo de empresa como 

fortes determinantes da remuneração.   

A pesquisa Mobility Brasil (2016) é um estudo de referência e apoio ao trabalho de 

profissionais de Recursos Humanos envolvidos com a mobilidade internacional no Brasil. A 

sua quinta edição foi desenvolvida em parceria com a Worldwide ERC, a maior associação 

internacional de empresas relacionadas à mobilidade, com o apoio da FIA – Fundação 

Instituto de Administração. Em suma, a pesquisa foi respondida por 210 empresas 

multinacionais com fluxo de expatriados envolvendo o Brasil, durante os meses de setembro e 

outubro de 2016. Dentre os achados do estudo, destaca-se que a principal razão para um 

profissional aceitar uma transferência internacional é a perspectiva de longo prazo e não os 

eventuais ganhos de curto prazo. Além disso, foi detectado que a continuidade da crise 

econômica brasileira gerou importantes impactos tais como a elevação do interesse de 

profissionais por posições no exterior, significativa queda do volume total de profissionais 

expatriados (tanto de estrangeiros morando no Brasil quanto de brasileiros morando no 

exterior) e mudança do perfil das posições ocupadas por estrangeiros no Brasil, com 

progressiva redução das posições técnicas e operacionais. Concernente aos principais motivos 

do insucesso da transferência internacional, ganharam evidência questões pessoais e 

familiares bem como dificuldades de adaptação cultural e social da família. No tocante aos 

destinos dos brasileiros no exterior, destacam-se Europa (40%) e Estados Unidos (31%).  

Gallon, Scheffer & Bitencourt (2014) realizaram estudo de caso em uma empresa que 

contava com um programa de expatriação há 12 anos e detectaram que a mesma carecia de 

políticas e práticas mais estruturadas, pelo fato de a internacionalização ter tomado uma 

dimensão maior do que a organização estava preparada para lidar. Os autores evidenciaram 

que, apesar de a expatriação permitir possibilidades de crescimento para os profissionais e 

para a empresa, também apresenta muitos desafios a serem superados como o aprimoramento 

do treinamento do processo, planejamento da repatriação, valorização e retenção dos 

repatriados.  

Remondes & Vinhas (2014) avaliaram a sensibilidade de duas empresas portuguesas 

para o processo de expatriação e repatriação de seus colaboradores, constatando que, apesar 

de se destacarem positivamente quanto ao acompanhamento dos colaboradores e familiares 

durante o período no exterior, se descuidavam da reprodução do trabalho desenvolvido pelos 

expatriados. Ademais, as duas empresas não pensavam de forma estruturada a respeito do 

cargo a ser atribuído ao colaborador após o seu retorno ao país de origem.  

Ainda no contexto de expatriação, Simonelli & Araújo (2016) realizaram uma pesquisa 

quantitativa com 217 casais com um dos cônjuges na posição de expatriado, objetivando 

avaliar a relação entre a adaptação dos mesmos com o desempenho do expatriado. Os 

resultados sugeriram que a adaptação do cônjuge pode exercer uma influência indireta no 

desempenho do expatriado, mas revelaram que a adaptação do expatriado modera a relação 

entre essas variáveis. Assim, os achados reforçaram a ideia de que se deve investir em suporte 
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organizacional para facilitar um melhor ajuste do expatriado e seu cônjuge à cultura do país 

de destino e promover um desempenho individual superior.  

A seguir, serão detalhados os procedimentos metodológicos que foram realizados para a 

elaboração deste estudo.  

 

METODOLOGIA 

 

Do ponto de vista dos objetivos, a presente pesquisa caracterizou-se como descritiva, 

uma vez que buscou identificar características da produção acadêmica brasileira quanto à 

Gestão Internacional de Pessoas, bem como exploratória, por ter permitido um maior 

conhecimento sobre o assunto. A fim de atingir seu objetivo, a pesquisa utilizou a técnica da 

análise bibliométrica que, para Tague-Sutcliffe (1992), é o estudo quantitativo da produção, 

disseminação e uso da informação registrada e, conforme Araújo & Alvarenga (2011), 

contribui para a análise do cenário de pesquisa em um país acerca de um determinado campo 

do conhecimento.  

Nesta pesquisa, objetivando gerar uma revisão que refletisse padrões da produção 

nacional dos veículos mais valorizados no meio acadêmico, foram selecionados os periódicos 

brasileiros da área de Administração com estrato igual ou superior a B2 segundo a 

classificação Qualis da Coordenação de Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior 

(CAPES) para o Quadriênio 2013-2016, disponível na Plataforma Sucupira. Seguindo esse 

critério, foram selecionados 32 periódicos de Administração, a saber: BAR. Brazilian 

Administration Review; BBR. Brazilian Business Review; Cadernos EBAPE.BR (FGV); 

Organizações & Sociedade (Online); RAC. Revista de Administração Contemporânea 

(Online); RAE. Revista de Administração de Empresas; RAP. Revista de Administração 

Pública; RAUSP - Revista de Administração (São Paulo. Online); Revista Brasileira de 

Gestão de Negócios (Online); BASE - Revista de Administração e Contabilidade da 

UNISINOS; Gestão & Produção (UFSCAR. Impresso); RAI: Revista de Administração e 

Inovação; RAM. Revista de Administração Mackenzie (Online); REA Revista de 

Administração da UFSM; READ. Revista Eletrônica de Administração; RECADM: Revista 

Eletrônica de Ciência Administrativa; REGE. Revista de Gestão USP; Revista de Ciências da 

Administração; Revista Portuguesa e Brasileira de Gestão (Rio de Janeiro); E&G - Revista 

Economia e Gestão; FACES: Revista de Administração (Belo Horizonte. Online); Gestão & 

Planejamento; Gestão & Regionalidade (Online); Organizações Rurais e Agroindustriais 

(UFLA); Revista de Administração da UNIMEP; Revista Desenvolvimento em Questão; 

Revista do Serviço Público; Revista Eletrônica de Estratégia & Negócios; Revista 

Iberoamericana de Estratégia; Revista Organizações em Contexto (Online); Revista Pretexto; 

Teoria e Prática em Administração.  

Ressalta-se que a presente pesquisa dá sequência em parte à bibliometria de Silva, Orsi 

& Nakata (2013) haja vista que o referido estudo teve como marco final a produção nacional e 

internacional sobre o tema até 2011.  

A partir da identificação das fontes, foi realizado o levantamento de artigos sobre o 

tema Gestão Internacional de Pessoas em todos os volumes e números publicados no período 

de janeiro de 2012 a junho de 2016. A busca dos artigos utilizou a plataforma de busca dos 

sítios eletrônicos dos próprios periódicos. A seleção foi feita pela busca de termos ou 

descritores, previamente estabelecidos, no título, resumo e palavras-chave de cada artigo 

publicado, a saber: Gestão Internacional de Pessoas; Gestão global de pessoas; Gestão 

intercultural de pessoas; Gestão Internacional de recursos humanos; Gestão global de 

recursos humanos; Gestão intercultural de recursos humanos; RH internacional; RH global; 
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RH intercultural; Gestão Internacional; Gestão global; Gestão intercultural; 

Internacionalização; Gestão de expatriados; Expatriação; Repatriação. A busca dos referidos 

termos se deu também em Inglês, haja vista a possibilidade de publicação nesse idioma em 

alguns dos periódicos analisados. Os termos foram selecionados a partir da sua recorrência 

durante a elaboração do referencial teórico deste trabalho.  

Após identificação de todos os artigos, partiu-se para a classificação e análise dos 

mesmos. Para o processo de análise, foi realizada a leitura dos títulos, resumos, palavras-

chave e, quando necessário, buscaram-se esclarecimentos na introdução e nas seções de 

metodologia e discussão dos resultados das produções. Após uma amostra inicial de 130 

artigos, descartaram-se aqueles cujo foco principal não era a Gestão Internacional de Pessoas. 

Os artigos descartados focavam majoritariamente no processo de internacionalização com 

abordagem restrita a questões de comércio exterior, riscos políticos, resultados financeiros, 

marketing, tipologias, trajetórias e grau de internacionalização, inovação, estratégia de 

negócios, modos de entrada no mercado externo, dentre outros assuntos sem vínculo direto 

com a área de recursos humanos.  

Como resultado final, foram selecionados 16 artigos para análise pormenorizada cujos 

títulos e respectivos periódicos estão resumidos na Tabela 1. Os artigos selecionados foram 

analisados de acordo com 12 categorias, a saber: nome do periódico; ano de publicação; 

enquadramento; instituições de origem dos autores; autores que mais publicaram no período; 

objetivos; abordagem metodológica; natureza; setor da economia em que as empresas 

pesquisadas se inserem; ramo de atuação das empresas pesquisadas; instrumentos de coleta de 

dados; técnicas de análise de dados.  

Por fim, foram identificados os grupos de pesquisa que trabalham com o tema Gestão 

Internacional de Pessoas, através da busca textual no diretório da Plataforma Lattes, em julho 

de 2017, utilizando os mesmos descritores supracitados.  

 

Tabela 1 

Artigos selecionados para análise 

Título Do Artigo Nome do Periódico 

“Eu fui, voltei e ninguém viu”: um estudo sobre a 

expectativa de carreira após a repatriação em uma 

empresa brasileira. 

Cadernos ebape.br (FGV). 

Drivers of human resource management 

competences development in Brazilian 

multinational subsidiaries: a multilevel research. 

RAUSP - Revista de Administração 

(São Paulo. Online). 

Adaptação de expatriados organizacionais e 

voluntários: similaridades e diferenças no contexto 

brasileiro. 

RAUSP - Revista de Administração 

(São Paulo. Online). 

Estilos de vida de trabalhadores em contexto de 

expatriação. 

RAM. Revista de Administração 

Mackenzie (Online). 

Valores pessoais como antecedentes da adaptação 

transcultural de expatriados. 

RAM. Revista de Administração 

Mackenzie (Online) 

Qualidade de vida no trabalho de profissionais 

expatriados para Índia e China. 

READ. Revista Eletrônica de 

Administração. 

Para além dos aspectos tecnológicos na 

transferência intercultural de conhecimento: o papel 

da área de recursos humanos internacional. 

READ. Revista Eletrônica de 

Administração. 

Mentalidade Global e RH Internacional em REGE. Revista de Gestão USP . 
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Empresas Multinacionais Brasileiras do Segmento 

de Construção Pesada. 

Adaptação e validação de instrumento de medida 

de competências interculturais para estudantes 

universitários brasileiros. 

REGE. Revista de Gestão USP. 

Políticas de Recrutamento e Seleção nos Programas 

de Expatriação: Uma Comparação entre as 

Transnacionais Brasileiras. 

Revista Desenvolvimento em Questão. 

Processo de expatriação: um modelo com fases e 

práticas. 

Revista Eletrônica de Estratégia & 

Negócios. 

Repatriados brasileiros de transnacionais: fatores 

relevantes para sua permanência. 

Revista Eletrônica de Estratégia & 

Negócios. 

Fatores Extrínsecos e Intrínsecos da Estratégia de 

Expatriação - uma Proposta de Framework para as 

Subsidiárias Estrangeiras. 

Revista Iberoamericana de Estratégia. 

Aspectos Organizacionais da Internacionalização 

de Universidades Corporativas Brasileiras. 

Revista Organizações em Contexto 

(Online). 

Distância psicológica em internacionalização de 

empresas: reflexões sob o ponto de vista do 

estrangeiro. 

Revista Pretexto. 

Programas Trainee e Expatriação como Processos 

que Evidenciam a Importância Estratégica da 

Gestão de Recursos Humanos. 

Teoria e Prática em Administração. 

Nota. Fonte: Elaborada pelo autor. 

 

ANÁLISE DOS RESULTADOS 

 

A presente seção comtempla de forma sintetizada os achados provenientes da análise 

dos 16 artigos que compuseram a base final da pesquisa através de tabelas e gráficos seguindo 

as categorizações tomadas como referência e revelando a produção científica nacional sobre a 

Gestão Internacional de Pessoas nos últimos cinco anos.  

 

Identificação e Demografia 

 

Concernente à identificação e demografia da produção científica sobre o tema Gestão 

Internacional de Pessoas, verifica-se, conforme Tabela 2, que a publicação de artigos no 

período entre 2012 e 2016 apresentou um pico no ano de 2016 (38%); a elaboração dos 

artigos foi realizada majoritariamente com a colaboração de 3 autores (44%), algumas vezes 

apontando para uma provável parceria entre orientadores e orientandos de Programas de Pós-

Graduação; por fim, destacou-se como maior titulação entre os autores o Doutorado (63%). 

 

Tabela 2 

Identificação e Demografia 

Ano de Publicação % 

2012 19% 

2013 13% 

2014 13% 
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2015 19% 

2016 38% 

  

Quantidade de autores % 

Dois 31% 

Três 44% 

Quatro 19% 

Cinco 6% 

  

  

Maior Formação % 

Graduação 8% 

Mestrado 23% 

Doutorado 63% 

Pós-Doutorado 6% 

Nota. Fonte: Elaborada pelo autor. 

 

Através da análise das publicações, não foi possível observar a predominância de 

publicações em uma revista específica (Figura 1), haja vista que se constatou uma 

pulverização dos 16 artigos em 11 periódicos. 

 

Figura 1. Distribuição dos artigos por periódico. 

Fonte: elaborada pelo autor. 

 

Também é possível depreender da Figura 1 que, dos 32 periódicos de Administração 

mais conceituados segundo o Qualis Capes (Quadriênio 2013-2016), 21 não publicaram um 

artigo sequer que tratasse de Gestão Internacional de Pessoas, sendo que 6 das 13 revistas B2 

foram responsáveis por 44% dos trabalhos, 3 das 10 B1 por 38% e 2 das 9 A2 por 19%.  

Os artigos foram produzidos por 43 (quarenta e três) diferentes autores, porém apenas 4 

deles publicaram mais de um artigo no período analisado (vide Tabela 3), com Shalimar 

Gallon vinculada à Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS) destacando-se 

discretamente como a mais produtiva nas pesquisas referentes ao tema. 
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Tabela 3 

Autores que mais publicaram e respectivas instituições de filiação 

Autor Instituição Quantidade 

Shalimar Gallon UFRGS 3 

Betina Magalhães Bitencourt UFRGS 2 

Bruno Felix von Borell de Araújo FUCAPE 2 

Elaine Di Diego Antunes UFRGS 2 

Nota. Fonte: Elaborada pelo autor. 

 

Os autores são filiados a 24 (vinte e quatro) instituições diferentes e, destas, 8 (oito) 

destacam-se (Figura 2) por terem mais de um autor a elas vinculados: Universidade Federal 

do Rio Grande do Sul (11), Fundação Instituto Capixaba de Pesquisas em Contabilidade, 

Economia e Finanças (5), Fundação Getúlio Vargas-RJ (4), Universidade Federal de 

Uberlândia (4), Escola Superior de Propaganda e Marketing-SP (3), Universidade de São 

Paulo (3), Universidade Municipal de São Caetano do Sul (3) e Universidade Federal de Santa 

Catarina (2).  

 

 
Figura 2. Distribuição de autores por instituição. 

Fonte: elaborada pelo autor. 

 

Como consequência de a UFRGS ter a ela vinculados 3 dos 4 autores mais recorrentes 

no período sobre o tema, ela foi a instituição à qual se relacionou o maior número de artigos, 

com 11 (69%) publicações no total. 

 

Tipificação Metodológica 

 

No tocante à tipificação metodológica e, especificamente, quanto ao enquadramento dos 

estudos, chamou a atenção o fato de que a totalidade dos 16 artigos produzidos sobre Gestão 

Internacional de Pessoas no período analisado serem teórico-empíricos, não se identificando 

nenhum ensaio teórico. A Tabela 4 sumariza as demais dimensões e categorias de análise.  
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Tabela 4 

Tipificação metodológica 

Natureza do Estudo % 

Qualitativa 69% 

Quantitativa 25% 

Multimétodo (Quali-Quanti) 6% 

  

Setor da Economia % 

Privado 75% 

Privado e Público 13% 

Público 6% 

Não informado 6% 

Nota. Fonte: Elaborada pelo autor. 

 

Quanto à natureza, constatou-se a predominância de estudos qualitativos, 

correspondendo a 69% do total, seguidos pelas pesquisas quantitativas (25%) e multimétodo 

(6%). Com relação ao lócus de pesquisa, a maioria dos estudos concentrou-se no setor privado 

(75%). No que diz respeito ao ramo de atuação das organizações estudadas, identificou-se 

uma grande diversificação, dentre eles os ramos metalúrgico, financeiro, agrícola, petroleiro, 

de energia e de transporte. Exemplo de artigo com a configuração metodológica predominante 

é aquele desenvolvido por Henriques, Antunes & Macke (2013) com o título “Para além dos 

aspectos tecnológicos na transferência intercultural de conhecimento: o papel da área de 

recursos humanos internacional”. Nesse artigo os autores estudaram o caso de uma 

multinacional americana instalada no Brasil há 33 anos através de entrevistas com gestores de 

diferentes áreas. Dentre outros pontos, a pesquisa discute o fato de que a área de Recursos 

Humanos Internacional pode desempenhar um papel importante ao criar condições profícuas 

para que o conhecimento flua entre as suas subsidiárias.  

 

Procedimentos e Técnicas 

 

Com respeito aos procedimentos e, especificamente, aos instrumentos de coleta de 

dados utilizados, destacaram-se a entrevista (44%) e o questionário (25%). Nota-se que a 

entrevista, além de ter sido adotada como única técnica de coleta de dados na maioria dos 

artigos (44%), também foi utilizada em conjunto com outras técnicas conforme apresentado 

na Figura 3.  

 



11 

 

 
Figura 3. Instrumentos de coleta de dados utilizados. 

Fonte: elaborada pelo autor. 

 

A técnica de análise de dados mais empregada foi a Análise de Conteúdo (63%). Nota-

se também que a Análise de Conteúdo, além de ter sido adotada como única técnica de análise 

de dados na maioria dos artigos (63%), também foi utilizada em conjunto com a Análise 

Multicritério conforme apresentado na Figura 4.  

 

 
Figura 4. Técnicas de análise de dados utilizadas. 

Fonte: elaborada pelo autor. 

 

Um estudo que representa essa categorização predominante de instrumento de coleta e 

técnica de análise foi o de Nogueira & Barreto (2013), que pesquisou a mentalidade global e 

as políticas de recursos humanos internacionais em duas empresas brasileiras. Os resultados 

do estudo revelaram que, apesar de as empresas analisadas possuírem grande experiência de 

atuação global, não adotavam políticas de recursos humanos internacionais consistentes que 

facilitassem o desenvolvimento e a manutenção da mentalidade global de seus gestores.  

Quanto aos objetivos do estudo, predominaram pesquisas cujo intuito principal foi o de 

aprofundamento (56%) acerca de variados subtemas dentro da Gestão Internacional de 

Pessoas. Concernente à abordagem metodológica da pesquisa, ganhou destaque o Estudo de 

Caso (56%) seguido do Survey (13%). Os demais objetivos e abordagens metodológicas estão 
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detalhados na Tabela 5. Nota-se que o Estudo de Caso, Survey, Experimento e Pesquisa 

Documental foram abordagens utilizadas de forma conjunta em alguns artigos. 

 

Tabela 5 

Objetivos e abordagens metodológicas do estudo 

Objetivo  % 

Aprofundamento 56% 

Estudo de antecedents 13% 

Estudo de consequentes 13% 

Nova proposta teórica 13% 

Validação de instrumento 6% 

  

Abordagem metodológica % 

Estudo de caso 56% 

Survey 13% 

Experimento 6% 

Etnografia  6% 

Fenomenologia 6% 

Estudo de caso e Pesquisa Documental 6% 

Survey e Experimento 6% 

Nota. Fonte: Elaborada pelo autor. 

 

Enfoque Temático 

 

Dentre os enfoques temáticos, destacou-se o da Expatriação (56%) seguido do 

Desenvolvimento de competências de gestão de recursos humanos em contexto internacional 

(19%). Um dos artigos analisados que retratam o enfoque da Expatriação é o de Araújo et al. 

(2012). Em seu estudo, os autores buscaram diferenciar particularidades da adaptação de dois 

tipos de expatriados: voluntários e organizacionais, sendo os primeiros aqueles que não são 

designados pela empresa para trabalhar no exterior e os últimos aqueles que o são. Já o 

enfoque temático de desenvolvimento de competências internacionais pode ser exemplificado 

pelo estudo de Reis, Borini & Fleury (2014), no qual chegou-se à conclusão de que 

determinados fatores culturais podem inibir tal desenvolvimento nas subsidiárias estrangeiras. 

Os demais enfoques temáticos são descritos na Tabela 6.  

 

Tabela 6 

Enfoque temático 

Enfoque temático % 

Expatriação 56% 

Desenvolvimento de Competências Internacinonais 19% 

Repatriação 13% 

O papel da área de RH Internacional 13% 

Nota. Fonte: Elaborada pelo autor. 
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Institucionalização da Pesquisa no Brasil 

 

O retrato contemporâneo da institucionalização da pesquisa no Brasil sobre a Gestão 

Internacional de Pessoas foi obtido a partir da identificação dos grupos de pesquisa no 

respectivo diretório da Plataforma Lattes em julho de 2017, tendo a pesquisa retornado para 

os descritores “Gestão Internacional”, “Internacionalização”, “Expatriação”, “Expatriado” e 

“Repatriação”. Os nomes, linhas de pesquisa e repercussões dos trabalhos dos grupos 

resultantes da busca foram lidos a fim de se identificarem aqueles relacionados ao tema foco 

desta pesquisa. Chegou-se ao número final de 7 grupos que tivessem ao menos uma linha de 

pesquisa relacionada ao tema. É importante destacar que nenhum dos grupos identificados 

apresentaram a Gestão Internacional de Pessoas como principal norteador, sendo esse tema 

apenas uma das linhas de pesquisa dos grupos o que aponta para uma relação apenas indireta. 

Os resultados da busca para os descritores supracitados e que foram descartados não tinham 

relação direta com a Gestão Internacional de Recursos Humanos, abordando temas como 

Comunicação mercadológica, Marketing, Inovação, Comércio Exterior, Direito Internacional, 

Política Internacional, Finanças internacionais, dentre outros. Os dados resumidos 

concernentes ao ano de criação, nome, instituição de filiação e área dos grupos selecionados 

estão resumidos na Tabela 7.  

 

Tabela 7 

Grupos de pesquisa 

Ano de 

Criação 
Nome Instituição Área 

2002 
Gestão de Pessoas e Gestão do 

Conhecimento nas Organizações 
USP Administração 

2002 

Grupo de Estudos em Gestão Social, 

Mudanças, Aprendizagem e 

Competências Organizacionais 

(GESMAC) 

UNISINOS Administração 

2002 
Grupo de Pesquisa Internacionalização e 

Desenvolvimento 
UFS Economia 

2007 Estratégia e Competitividade UNINOVE Administração 

2011 GAIA PUC-MG Administração 

2013 
Dinâmica Evolutiva das Organizações 

Humanas 
UFMS Administração 

2015 

Núcleo de Estudos em Gestão 

Organizacional e Tecnologias Gerenciais 

(NEG) 

UFMG Administração 

Nota. Fonte: Elaborada pelo autor. 

 

Dentre os 7 grupos selecionados, 2 se destacaram por apresentar maior relação com o 

tema foco deste estudo. O Grupo de Estudos em Gestão Social, Mudanças, Aprendizagem e 

Competências Organizacionais (GESMAC) vinculado à Universidade do Vale do Rio dos 

Sinos (UNISINOS) foi aquele com maior ligação com o tema Gestão Internacional de Pessoas 

e o Grupo GAIA da Pontifícia Universidade Católica de Minas Gerais (PUC-MG) foi aquele 

com maior ligação com o tema Expatriação. É importante ressaltar que, entre os líderes dos 7 

grupos de pesquisa supracitados, nenhum foi encontrado como autor dos artigos selecionados 

neste estudo bibliométrico no período entre 2012 e 2016 acerca do tema Gestão Internacional 
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de Pessoas. A partir da Tabela 7, também é possível perceber que não há uma instituição de 

destaque com grupos de pesquisa vinculados a ela sobre o tema. A Universidade Federal do 

Rio Grande do Sul (UFRGS), que se destacou como instituição de vínculo de 11 autores dos 

artigos selecionados na Bibliometria (2012-2016), não apresentou na busca grupo de pesquisa 

relacionado à Gestão Internacional de Pessoas.   

 

Discussão: Agenda de Pesquisa 

 

Os resultados desta pesquisa demonstraram que o campo de pesquisa relativo à Gestão 

Internacional de Pessoas ainda pode ser considerado em desenvolvimento no Brasil, 

respaldando parcialmente a afirmação de Silva, Orsi & Nakata (2013), que consideram esse 

tema recente tanto no contexto internacional quanto no nacional. A Bibliometria realizada 

para o período de 2012-2016 evidenciou uma deficiência da produção científica nacional com 

apenas 16 artigos sobre o tema. Ademais, é interessante notar que, dentre os artigos 

selecionados, a maioria (56%) tratou do assunto “Expatriação”, comprovando as afirmações 

de Schuler & Tarique (2007). Esses autores dizem que estudos concernentes à Gestão 

Internacional de Recursos Humanos são escassos, sendo que a maioria das pesquisas 

existentes foca em questões operacionais de expatriados, detalhando o processo de 

expatriação e suas respectivas políticas e práticas.  

A deficiência da produção científica nacional acerca do tema também foi salientada pela 

ausência de grupo de pesquisa no Brasil cujo principal norteador seja o estudo da Gestão 

Internacional de Recursos Humanos. Essa temática foi identificada em somente 7 grupos de 

pesquisa e apenas como uma das várias linhas de pesquisa adotadas, demonstrando uma 

relação apenas indireta. Não se pode deixar de mencionar também que a baixa concentração 

da condução dos estudos, demonstrada pela pulverização das instituições de vínculo dos 

poucos grupos de pesquisa, aponta para a falta de consolidação das investigações relativas ao 

tema.  

Quanto ao ponto de vista metodológico, este estudo bibliométrico demonstrou que os 

pesquisadores brasileiros optaram em sua maioria por estudos qualitativos no setor privado 

respaldados em entrevistas como instrumento de coleta de dados e análise de conteúdo como 

técnica de análise, o que pode contribuir para dificuldades de generalização dos resultados. 

Houve também significativa predominância de estudos cujo objetivo principal foi o de 

aprofundamento acerca do tema com abordagem metodológica de estudo de caso.  

Dessa maneira, sugere-se a seguinte agenda de pesquisa sobre Gestão Internacional de 

Pessoas: realização de estudos no 1º e 3º setor; promoção de pesquisas quantitativas ou 

multimétodo; e investigações relativas a temas pouco explorados entre 2012 e 2016 como, por 

exemplo, o papel e importância do RH internacional, fugindo de um enfoque puramente 

operacional sobre os processos de expatriação. O desenvolvimento de estudos quali-quanti 

(multimétodo) permitirá um entendimento mais amplo sobre os fenômenos da Gestão 

Internacional de Pessoas, respaldando metodologicamente as maneiras pelas quais a gestão de 

pessoas deve ser trabalhada em um cenário multicultural. Por fim, sugere-se a elaboração de 

ensaios teóricos visando à maior divulgação e compreensão do tema específico, já que a 

revisão de literatura não foi o objetivo principal de nenhum dos 16 artigos selecionados no 

estudo.  
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CONCLUSÃO 

 

O presente estudo realizou uma análise bibliométrica acerca da produção científica no 

Brasil sobre a Gestão Internacional de Pessoas no período compreendido entre 2012 e 2016, 

dando sequência em parte à bibliometria de Silva, Orsi & Nakata (2013) haja vista que o 

referido estudo teve como marco final a produção nacional e internacional sobre o tema até 

2011.    

Este trabalho contribui para a área de Gestão de Recursos Humanos, uma vez que 

aponta, por meio do mapeamento realizado, caminhos para o desenvolvimento mais profundo 

da Gestão Internacional de Pessoas através de pesquisas futuras. Outra contribuição do 

trabalho diz respeito à identificação da institucionalização da pesquisa brasileira sobre o tema.  

Algumas limitações do estudo podem ser identificadas, dentre as quais o não 

esgotamento da literatura nacional concernente ao assunto, uma vez que foram selecionados 

periódicos com estrato Qualis igual ou superior a B2, objetivando retratar a produção nacional 

de primeira linha. Sendo assim, alguns periódicos mais fortemente ligados ao tema principal 

não foram considerados, a exemplo da Revista Eletrônica de Negócios Internacionais que 

apresenta número significativo de artigos sobre o tema específico, alguns dos quais foram 

utilizados para a elaboração do Referencial Teórico desta pesquisa. Ademais, outra limitação 

se refere à não inclusão de artigos apresentados em eventos de Administração como, por 

exemplo, o ENANPAD.  

Encerra-se o artigo esperando ter contribuído para que outras discussões e pesquisas 

possam ser derivadas dessa exposição. 
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