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Resumo

A transformacdo digital foi incorporada as organizacdes e impactos significativos foram
produzidos na gestdo de pessoas, especialmente nos processos de recrutamento,
desenvolvimento e cultura organizacional. O objetivo geral foi analisar os impactos do uso de
tecnologias digitais na gestdo de pessoas, considerando mudangas estratégicas, operacionais e
culturais decorrentes da digitalizagdo. A metodologia adotada foi a revisao de literatura com
abordagem qualitativa, realizada no periodo de 2022 e 2026, a partir de estudos indexados nas
bases Lilacs, Periddicos Capes e Scielo. Como resultados, maior eficiéncia foi identificada
nos processos seletivos por meio da inteligéncia artificial e de sistemas automatizados de
triagem. No desenvolvimento de colaboradores, plataformas digitais fortaleceram a
aprendizagem continua e a gestdo do conhecimento. Na cultura organizacional, valores
associados a inovagdo, adaptabilidade e responsabilidade tecnologica foram
institucionalizados. A governanca digital foi consolidada como fundamento da
sustentabilidade organizacional. Conclui-se que a integracdo entre tecnologia, estratégia e
valorizacdo humana foi configurada como condi¢do indispensavel para competitividade e
maturidade digital nas organiza¢des contemporaneas.
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Abstract

Digital transformation has been integrated into organizations, resulting in significant impacts
on people management—particularly regarding recruitment, development, and organizational
culture. The study's general objective was to analyze the impact of digital technologies on
people management, considering the strategic, operational, and cultural changes resulting
from digitalization. The methodology employed was a qualitative literature review conducted
between 2022 and 2026, drawing on studies indexed in the Lilacs, Periddicos Capes, and
SciELO databases. Results indicated increased efficiency in selection processes through the
use of artificial intelligence and automated screening systems. Regarding employee
development, digital platforms strengthened continuous learning and knowledge management.
In terms of organizational culture, values associated with innovation, adaptability, and
technological responsibility became institutionalized. Digital governance was consolidated as
a cornerstone of organizational sustainability. The study concludes that the integration of
technology, strategy, and the valuing of human capital is an essential condition for
competitiveness and digital maturity in contemporary organizations.

Keywords: Digital culture; Corporate governance; Organizational innovation.

1 Introducao

A transformacgdo digital foi incorporada as organizacdes e profundas mudancas foram
provocadas nos modelos de gestdo. Os processos organizacionais foram impactados por
tecnologias digitais e novas dindmicas de trabalho foram estabelecidas no ambiente corporativo.
A gestdo de pessoas foi inserida nesse cendrio e praticas tradicionais foram redimensionadas,
configurando nova légica estratégica orientada por tecnologia e inovacdo (Omol, 2024).

A adogdo de inteligéncia artificial, sistemas integrados e plataformas digitais foi
ampliada nas rotinas de recursos humanos. Maior agilidade foi proporcionada aos processos
de recrutamento, desenvolvimento e acompanhamento de desempenho. Novas exigéncias
profissionais foram impostas e mudangas culturais foram impulsionadas nas organizagoes,
reforgando a necessidade de alinhamento entre tecnologia, estratégia e vantagem competitiva
sustentavel (Nastase; Adomnitei; Apetri, 2025).

Os impactos das tecnologias digitais na gestdo de pessoas foram delimitados, com
foco nos processos de recrutamento, desenvolvimento e cultura organizacional. Neste viés, a
problematica do presente estudo pretende situar a seguinte questdo: quais impactos foram
produzidos pelo uso de tecnologias digitais nos processos de recrutamento, desenvolvimento e
na cultura organizacional das empresas?

Assim, o objetivo do estudo ¢ analisar os impactos das tecnologias digitais na gestdo
de pessoas, contudo, os objetivos especificos sao identificar as principais ferramentas digitais
aplicadas ao recrutamento, examinar as contribuigdes tecnologicas para o desenvolvimento de
pessoas e compreender as mudangas provocadas na cultura organizacional.



A compreensdo das transformagdes digitais na gestdo de pessoas foi considerada
necessaria para o meio académico e para as organizacdes. Novos modelos de gestdo foram
consolidados no contexto contemporaneo e decisdes estratégicas passaram a ser orientadas
por dados. Entretanto, um melhor preparo profissional foi exigido diante das novas demandas
tecnologicas.

2. Revisao da Literatura
2.1 Gestao estratégica de pessoas na era digital

A centralidade estratégica da gestdo de pessoas foi ampliada na era digital e novas
configuragdes organizacionais foram estabelecidas a partir da incorporagdo intensiva de
tecnologias. Processos decisorios foram orientados por dados e praticas tradicionais foram
redimensionadas diante da transformagdo tecnologica. A gestdo estratégica de recursos
humanos foi posicionada como eixo estruturante da competitividade empresarial. Nessa
perspectiva, Nastase, Adomnitei e Apetri (2025) defendem que a integracdo entre tecnologia e
estratégia organizacional foi consolidada como fonte de vantagem sustentavel.

A redefinigdo do papel do setor de recursos humanos foi impulsionada pela
digitalizagdo dos fluxos de trabalho e pela automacdo de atividades operacionais. O maior
foco estratégico foi atribuido as equipes de gestdo de pessoas, enquanto tarefas repetitivas
foram transferidas para sistemas inteligentes. A atua¢do consultiva foi fortalecida e a
participagdo nas decisdes corporativas foi ampliada. Conforme Sakib, Ullah e Rahman (2025)
argumentam, a evolu¢do da gestdo digital de recursos humanos foi marcada pela transi¢ao do
modelo administrativo para um modelo orientado por inovagao ¢ desempenho.

A articulagdo entre estratégia organizacional e tecnologias digitais foi intensificada
por meio de plataformas integradas, sistemas analiticos e ferramentas de inteligéncia artificial.
Indicadores de desempenho foram monitorados em tempo real e padroes comportamentais
foram identificados por meio de andlises preditivas. A gestdo estratégica foi fundamentada em
evidéncias quantitativas e qualitativas. Nesse cenario, a consolidacdo de uma estratégia digital
de recursos humanos foi apontada como determinante para resultados superiores (Ruiz et al.,
2024).

A incorporacdo de tecnologias digitais foi associada a reformulacdo das politicas de
atracdo, retencdo e desenvolvimento de talentos. Competéncias digitais passaram a ser
exigidas como requisito essencial para a sustentabilidade organizacional. Programas de
capacitagdo foram reestruturados e trilhas de aprendizagem foram personalizadas por meio de
plataformas digitais. De acordo com Fernandez, Criado e Lopez (2024), os principais temas
da pesquisa em recursos humanos digitais envolveram inovagdo, analytics e alinhamento
estratégico.

A transformagdo estrutural das organizacdes foi acompanhada por mudangas na
cultura corporativa e nos modelos de lideranga. Valores relacionados a inovagao,
adaptabilidade e aprendizagem continua foram institucionalizados nas praticas internas.
Estruturas hierarquicas rigidas foram substituidas por modelos mais flexiveis e colaborativos.



Nastase, Adomnitei e Apetri (2025) sustentam que a maturidade digital organizacional foi
construida a partir da integrag@o entre tecnologia, cultura e estratégia de longo prazo.

O fortalecimento da governanga de dados foi reconhecido como componente essencial
da gestdo estratégica de pessoas na era digital. Politicas de protecdo de informagdes foram
estruturadas e sistemas de compliance foram aprimorados para garantir transparéncia e
seguranca. A confianca organizacional foi vinculada a gestdo ¢tica dos dados dos
colaboradores. A consolidagdo de praticas responsaveis foi destacada como condig¢ao para o
sucesso das estratégias digitais (Sakib; Ullah; Rahman, 2025).

A tomada de decisdo baseada em dados foi consolidada como diferencial competitivo
nas organizagdes contemporaneas. Relatorios automatizados foram utilizados para subsidiar
promogoes, avaliagdes de desempenho e planejamento sucessério. A previsibilidade
organizacional foi ampliada por meio de modelos analiticos avangados. Ruiz et al. (2024)
evidenciam que empresas com estratégia digital de recursos humanos bem estruturada
apresentaram desempenho superior em comparagao aquelas com baixo nivel de digitalizagao.

A ampliacdo do uso de inteligéncia artificial na gestdo estratégica de pessoas foi
associada a personalizacdo das experiéncias dos colaboradores. Feedbacks continuos foram
disponibilizados por plataformas digitais e planos de desenvolvimento individual foram
ajustados conforme métricas de desempenho. A experiéncia do colaborador foi posicionada
como elemento central da estratégia corporativa. Fernandez, Criado e Lopez (2024) indicam
que a digitalizagdo redefiniu a jornada do empregado e fortaleceu o engajamento
organizacional.

A redefinicdo das competéncias exigidas dos profissionais de recursos humanos foi
observada como consequéncia direta da transformacao digital. Habilidades analiticas, dominio
de ferramentas tecnologicas e visdo estratégica passaram a compor o perfil esperado desses
profissionais. O papel operacional foi reduzido e a atuacdo estratégica foi intensificada.
Nastase, Adomnitei e Apetri (2025) apontam que a liderangca em ambientes digitais demanda
capacidade de integragdo entre tecnologia e gestao humana.

A consolidacao da gestdao estratégica de pessoas na era digital foi caracterizada por
integracdo sist€émica entre tecnologia, cultura organizacional e desempenho corporativo. A
criagdo de valor foi vinculada a capacidade de alinhar inovacdo tecnologica as necessidades
humanas. Os processos foram digitalizados, mas o protagonismo humano foi mantido como
fundamento da estratégia. Essa perspectiva foi refor¢ada por Sakib, Ullah e Rahman (2025) ao
destacarem que a sustentabilidade organizacional depende da harmonizagdo entre
transformagao digital e gestdo de pessoas orientada por propodsito.

2.2 Transformacio digital e inovacio nos processos organizacionais

A transformacdo digital foi incorporada como vetor estruturante da inovag¢do nos
processos organizacionais e profundas reconfiguragdes foram promovidas nas rotinas
empresariais. Modelos tradicionais de gestdo foram substituidos por arranjos mais dinamicos
e orientados por tecnologia. A integragdo entre estratégia, tecnologia e cultura organizacional



foi consolidada como fundamento da competitividade. Nesse contexto, Omol (2024) afirma
que a transformagdo digital organizacional foi caracterizada por evolugdo continua e por
adaptacdo estratégica as demandas emergentes do ambiente global.

Um framework estruturado para condu¢ao da transformacao digital foi proposto com a
finalidade de orientar lideres na implementacdo de mudangas sist€émicas. Dimensdes
estratégicas, tecnoldgicas e culturais foram articuladas em um modelo integrado de anélise e
acdo. A lideranga foi posicionada como elemento central na coordenagdo das iniciativas
digitais. Elia et al. (2024) sustentam que o canvas da transformagdo digital foi concebido
como instrumento conceitual capaz de alinhar visdo estratégica e execucao operacional.

A inovagdo organizacional foi impulsionada pela adocao de tecnologias emergentes e
pela reorganizacdo dos fluxos de trabalho internos. Processos burocraticos foram
simplificados e plataformas digitais foram utilizadas para integracdo de equipes e
compartilhamento de conhecimento. Maior agilidade foi atribuida aos ciclos de
desenvolvimento de produtos e servigos. Conforme Palfreyman e Morton (2022) argumentam,
a transformacao digital 4gil foi associada a ganhos expressivos nos processos de inovacao
contratual e estratégica.

A incorporagdo de tecnologias digitais foi relacionada ao aumento do faturamento
proveniente de atividades inovadoras. Investimentos em ferramentas digitais foram
conectados a ampliacdo da capacidade criativa e a diversificagdo de modelos de negocio. A
inovagdo incremental e a inovagdo radical foram estimuladas por ambientes tecnologicos
integrados. Varzaru e Bocean (2024) evidenciam que a influéncia das tecnologias digitais foi
refletida no crescimento financeiro associado as atividades de inovagao organizacional.

A reestruturacdo dos processos internos foi acompanhada por redefinicdo das
estratégias competitivas. Cadeias de valor foram digitalizadas e sistemas integrados foram
implementados para monitoramento de desempenho em tempo real. A eficiéncia operacional
foi elevada por meio de automacdo e analise preditiva. Omol (2024) destaca que a
transformagdo digital organizacional foi orientada por tendéncias futuras que envolvem
inteligéncia artificial, andlise de big data e integrag@o de ecossistemas digitais.

A cultura organizacional foi impactada pela consolidacdo de praticas inovadoras
mediadas por tecnologia. Valores relacionados a experimentagdo, aprendizagem continua e
colaboracdo digital foram institucionalizados. Barreiras hierdrquicas foram reduzidas e
ambientes mais flexiveis foram estabelecidos. Elia et al. (2024) defendem que a lideranca
digital foi responsavel por promover o alinhamento entre transformagdo tecnologica e
mudanga cultural sustentavel.

A adocdo de metodologias ageis foi associada a melhoria dos processos decisorios e a
reducdo de riscos estratégicos. Projetos digitais foram conduzidos por ciclos iterativos e por
avaliagOes constantes de desempenho. A capacidade de resposta as demandas do mercado foi
ampliada por meio de estruturas organizacionais mais adaptdveis. Palfreyman e Morton
(2022) indicam que organizacdes orientadas por transformacgao digital agil apresentaram
maior capacidade de inovacdo contratual e negociacdo estratégica.



A integragdo entre tecnologia e estratégia corporativa foi consolidada como requisito
para geracao de valor de longo prazo. Sistemas digitais foram utilizados para mapear
oportunidades de mercado e para identificar tendéncias emergentes. A tomada de decisdo foi
fundamentada em dados estruturados e analises avangadas. Varzaru e Bocean (2024) apontam
que a transformacao digital exerceu influéncia direta sobre diferentes tipos de inovagao,
incluindo inovacgao de produto, processo e modelo de negdcio.

A consolidagdo da inovagdo nos processos organizacionais foi caracterizada por
articulacdo sistémica entre tecnologia, lideranca e cultura corporativa. Mudancas estruturais
foram conduzidas de forma planejada e alinhadas aos objetivos estratégicos da organizacdo. A
transformagdo digital foi reconhecida como movimento continuo de adaptagdo e
aprimoramento organizacional. Essa perspectiva foi reforcada por Elia et al. (2024) ao
sustentarem que frameworks conceituais robustos foram indispensaveis para liderar processos
de transformagao digital orientados a inovagao sustentavel.

2.3 Tecnologias digitais aplicadas ao recrutamento, desenvolvimento e cultura
organizacional

A incorporagdo de tecnologias digitais aos processos de recrutamento foi intensificada
nas organizagdes contemporaneas e novos critérios de avaliagdo foram estabelecidos por meio
de sistemas inteligentes. Algoritmos de triagem curricular foram utilizados para analise
automatizada de competéncias e experiéncias profissionais. A atratividade organizacional
passou a ser influenciada pela percepcao dos candidatos quanto ao uso ético e eficiente dessas
ferramentas. Tursunbayeva et al. (2025) afirmam que a inteligéncia artificial aplicada ao
recrutamento impactou diretamente a imagem institucional e a experiéncia dos candidatos das
areas de negocios e engenharia.

A interacdo entre recrutadores e sistemas de inteligéncia artificial foi estruturada como
modelo colaborativo voltado a reducdo de vieses humanos. Processos secletivos foram
conduzidos com apoio de andlises algoritmicas capazes de identificar padrdes objetivos de
desempenho. A imparcialidade nas decisdes foi fortalecida por meio da combinagdo entre
julgamento humano e processamento automatizado de dados. Chen (2022) sustenta que a
cooperagcdo entre recrutadores e inteligéncia artificial contribuiu para a mitigacdo de
preconceitos no emprego e para maior equidade nas contratagdes.

A eficiéncia operacional do recrutamento foi ampliada por meio de plataformas
digitais integradas a bancos de talentos e redes profissionais. Ferramentas de analise preditiva
foram empregadas para estimar aderéncia cultural e potencial de desempenho futuro. Custos
operacionais foram reduzidos e o tempo de contratagdo foi otimizado. Segundo Tursunbayeva
et al. (2025), a digitalizagdo do recrutamento foi associada a modernizagdo das praticas de
selecdo e a construgao de processos mais transparentes.

O desenvolvimento de colaboradores foi transformado pela implementagdo de
plataformas digitais de aprendizagem e sistemas corporativos de gestdo do conhecimento.
Trilhas formativas personalizadas foram disponibilizadas com base em métricas de
desempenho e em lacunas de competéncias identificadas por sistemas analiticos. A



aprendizagem continua foi institucionalizada como elemento estratégico. Handrich e
Otterbach (2024) destacam que plataformas de adogdo digital impulsionaram a capacitacao
em sistemas de tecnologia da informag¢do e fortaleceram a gestdo do conhecimento
organizacional.

A transferéncia de conhecimento interno foi potencializada por ambientes digitais
colaborativos e por ferramentas de comunicag¢do integradas. Conteudos formativos foram
atualizados em tempo real € o acesso a informacao foi democratizado entre diferentes niveis
hierarquicos. A autonomia do colaborador foi ampliada por meio de recursos de
autoaprendizagem. Handrich e Otterbach (2024) argumentam que o treinamento digital
contribuiu para maior eficiéncia na utilizacao de sistemas corporativos e para consolidagdo de
cultura orientada ao aprendizado.

A cultura organizacional foi impactada de maneira estrutural pela transformagao
digital e novos padrdes comportamentais foram incorporados ao cotidiano empresarial.
Valores associados a inovagdo, adaptabilidade e uso estratégico de tecnologia foram
internalizados nas praticas institucionais. A integragdo entre equipes foi facilitada por
ferramentas digitais colaborativas. Pfaff et al. (2023) evidenciam que a transformacgao digital
exerceu influéncia multihierarquica na cultura organizacional, afetando desde a lideranga até
0s niveis operacionais.

Mudangas culturais foram acompanhadas por redefini¢do das formas de lideranca e
por fortalecimento da comunicagdo digital. Processos decisorios foram descentralizados e
maior transparéncia foi promovida por sistemas integrados de informagdo. A confianca
organizacional foi vinculada a clareza no uso de dados e a participagdo ativa dos
colaboradores nas iniciativas digitais. Pfaff et al. (2023) apontam que a digitaliza¢cdo no setor
manufatureiro produziu impactos culturais que transcendem aspectos técnicos e alcangaram
dimensdes simbolicas da organizagao.

A experiéncia do candidato e do colaborador foi redefinida pela aplicacdo estratégica
de tecnologias digitais em todas as etapas do ciclo de gestdo de pessoas. Interagdes
automatizadas foram combinadas com abordagens humanizadas para fortalecimento do
vinculo institucional. A percep¢do de justica e inovagdo foi influenciada pelo modo como
sistemas inteligentes foram implementados. Tursunbayeva et al. (2025) ressaltam que a
aceitagdo da inteligéncia artificial no recrutamento esteve associada a transparéncia dos
processos ¢ a clareza na comunicagao organizacional.

A consolidacdo das tecnologias digitais na gestdo de pessoas foi caracterizada por
integragdo sist€émica entre recrutamento, desenvolvimento e cultura organizacional. Processos
foram automatizados, competéncias foram redefinidas e wvalores institucionais foram
transformados em consonancia com a digitalizacdo. A inovagdo tecnoldgica foi articulada a
valorizacdo do capital humano como fundamento da sustentabilidade organizacional. Essa
dindmica foi sintetizada por Pfaff et al. (2023) ao demonstrarem que a transformagao digital
impactou simultaneamente estruturas, praticas e significados culturais no ambiente
corporativo.



2.4 Governanca digital e ética no uso de tecnologias na gestao de pessoas

A governanca digital foi consolidada como eixo estruturante da gestdo contemporanea
de pessoas e mecanismos de controle foram incorporados aos sistemas tecnoldgicos utilizados
nas organizagdes. Processos de coleta, armazenamento e andlise de dados foram submetidos a
protocolos rigorosos de seguranca e conformidade. A responsabilidade institucional foi
vinculada a transparéncia no tratamento das informagdes dos colaboradores. Nesse contexto,
Omol (2024) afirma que a transformacao digital organizacional exigiu integragdo entre
inovagao tecnoldgica e estruturas formais de governanga.

A ampliacdo do wuso de inteligéncia artificial nos processos de recrutamento
intensificou o debate sobre ética algoritmica e justica organizacional. Critérios automatizados
de selegdo foram programados para identificar padrdes objetivos de desempenho e reduzir
distor¢des subjetivas. A imparcialidade foi tratada como principio estruturante das decisdes
mediadas por tecnologia. Chen (2022) sustenta que a colaboracdo equilibrada entre
recrutadores e sistemas inteligentes foi necessaria para minimizar os preconceitos humanos no
emprego.

A prote¢do de dados pessoais dos candidatos e colaboradores foi reconhecida como
requisito indispensavel a legitimidade das praticas digitais. Sistemas integrados de gestdo
passaram a operar com politicas de compliance e auditoria continua. A confianca
organizacional foi associada a clareza na utiliza¢do das informagdes coletadas. Tursunbayeva
et al. (2025) destacam que a percepgao de justica e transparéncia no uso da inteligéncia
artificial influenciou diretamente a atratividade organizacional.

A consolidagdo de uma estratégia digital de recursos humanos implicou
responsabilidade ampliada quanto ao uso ético de dados estratégicos. Indicadores de
desempenho, métricas comportamentais e informagdes sensiveis passaram a compor bancos
de dados corporativos complexos. A governanca foi estruturada como mecanismo de
alinhamento entre estratégia tecnologica e valores institucionais. Ruiz et al. (2024)
evidenciam que organizagdes com estratégia digital bem definida apresentaram maior
coeréncia entre desempenho empresarial e responsabilidade informacional.

A evolucdo da gestdo digital de recursos humanos foi acompanhada por
amadurecimento das praticas de governanca e por formalizagdo de diretrizes normativas
internas. Procedimentos padronizados foram instituidos para monitoramento de sistemas e
prevencao de riscos tecnologicos. A accountability corporativa foi fortalecida por politicas
claras de uso de dados. Sakib, Ullah e Rahman (2025) apontam que a consolida¢do do campo
da gestdo digital esteve associada ao desenvolvimento de estruturas regulatorias e
metodoldgicas consistentes.

A transformag¢do cultural promovida pela digitalizagdo também foi condicionada por
principios éticos voltados a preservacdo da dignidade humana no ambiente de trabalho.
Ferramentas tecnologicas foram incorporadas as rotinas organizacionais, mas limites
normativos foram estabelecidos para evitar desumanizagdo das relagdes profissionais. A

cultura organizacional foi orientada por valores de responsabilidade digital. Pfaff et al. (2023)



demonstram que impactos culturais da transformagdo digital alcancaram dimensdes
simbdlicas e exigiram alinhamento entre tecnologia e ética institucional.

A lideranga digital foi posicionada como elemento central na implementagdo de
praticas éticas e na supervisao dos sistemas automatizados. Decisoes estratégicas relacionadas
a ado¢do de tecnologias foram fundamentadas em andlises de risco e em avaliacdo de
impactos sociais internos. A coeréncia entre inovagdo e responsabilidade foi tratada como
indicador de maturidade organizacional. Elia et al. (2024) defendem que frameworks
estruturados de transformacdo digital devem incorporar dimensdes éticas € mecanismos de
governanga como parte do planejamento estratégico.

A governanca digital na gestdo de pessoas foi caracterizada por articulagao sist€émica
entre tecnologia, ética e estratégia corporativa. Processos automatizados foram
implementados com supervisao institucional e com definigdo explicita de responsabilidades.
A sustentabilidade organizacional foi associada a capacidade de equilibrar eficiéncia
tecnoldgica e respeito aos direitos individuais. Essa compreensdo foi refor¢ada por Sakib,
Ullah e Rahman (2025) ao indicarem que a consolidacdo da gestdo digital de recursos
humanos exige bases normativas solidas e compromisso permanente com principios éticos.

3 Metodologia

A pesquisa adotou abordagem qualitativa e foi conduzida por meio de revisao de
literatura. A andlise interpretativa dos estudos foi realizada com foco na compreensao critica
dos impactos das tecnologias digitais nos processos de recrutamento, desenvolvimento e
cultura organizacional. A produ¢do cientifica foi examinada com rigor teorico e articulacdo
entre diferentes perspectivas académicas.

Lima e Mioto (2007) afirmam que a pesquisa bibliografica constitui procedimento
sistematico de investigacdo que permite a constru¢do do conhecimento cientifico a partir da
analise critica de producdes ja existentes. Essa orientagdo metodologica foi incorporada ao
estudo, com organizagao, sele¢do e interpretacdo das fontes conforme os objetivos propostos.

Artigos publicados no periodo de 2022 a 2026 foram selecionados nas bases de dados
LILACS, Periddicos Capes e SciELO. As palavras-chave utilizadas foram tecnologias
digitais, gestdo de pessoas, recrutamento digital, desenvolvimento organizacional e cultura
organizacional. O levantamento bibliografico foi direcionado para produgdes alinhadas ao
contexto contemporaneo da transformacao digital.

Como critérios de inclusdo foram definidos artigos cientificos completos publicados
em periddicos indexados e estudos que abordaram diretamente a aplicacao de tecnologias
digitais na gestdo de pessoas. Como critérios de exclusdo foram estabelecidos trabalhos
duplicados nas bases consultadas e publicagdes que apresentaram abordagem meramente
técnica sem discussdo organizacional.



4 Resultados e Discussao

A sistematizacdo dos estudos foi apresentada na tabela com o proposito de organizar
as producdes cientificas analisadas. A identificacdo dos autores, objetivos, titulos e anos
permitiu visualizar a evolugdo tematica da gestdo digital de recursos humanos e da
transformagdo digital organizacional. Uma diversidade metodolégica foi observada e
diferentes enfoques foram abordados, abrangendo recrutamento, inovacdo, cultura e
desempenho empresarial. Uma convergéncia conceitual foi evidenciada quanto ao papel

estratégico das tecnologias digitais na gestdo contemporanea.

Tabela 1 — Selecao de artigos

Autor Objetivo Titulo Ano
Chen Analisar a colaboracio entre Colaboracio entre recrutadores e | 2022
recrutadores e mnteligéncia inteligéncia artificial: removendo
artificial com foco na reducio de | preconceitos humanos no emprego
preconceitos humanos nos
processos seletivos
Palfreyman e Examinar os beneficios da Os beneficios da transformacio | 2022
Morton transformacio digital agil nos digital agil para os processos de
processos de novacio inovacio
organizacional
Pfaff et al. Avaliar o impacto da Como a transformacio digital 2023
transformacio digital na cultura | impacta a cultura organizacional:
organmizacional sob perspectiva | uma perspectiva multihierarquica
multithierarquica no setor manufatureiro
Omol Analisar a evolucio da Transformacio digital 2024
transformacio digital organizacional: da evolugfo as
organizacional e discutir tendéncias futuras
tendéncias futuras
Ruiz et al. Conceitualizar a estratégia Estratégia digital de recursos 2024
digital de recursos humanos e humanos: conceitualizacio,
examinar empiricamente seu desenvolvimento tedrico e exame
impacto no desempenho empirico do impacto no
empresarial desempenho da empresa




Elia et al. Propor um framework concertual O canvas da transformacéo 2024
para liderar e estruturar o digital: um framework conceitual
processo de transformacio para liderar o processo de
digital nas organizacdes transformacio digital
Fernandez, Mapear os principais temas de | Mapeando os principais temas de | 2024
Criado e Lopez | pesquisa em recursos humanos pesquisa em recursos humanos
digitais e identificar tendéncias digitais
emergentes na area
Handrich e Examinar como plataformas de Treinamento digital de 2024
Otterbach adogdo digital impulsionam a | colaboradores com plataformas de
aprendizagem e a gestio do adocdo digital impulsiona a
conhecimento em sistemas aprendizagem e a gestdo do
corporativos conhecimento de sistemas de TI
corporativos
Virzaru e Investigar a influéncia das Transformacio digital e inovacio: | 2024
Bocean tecnologias digitais no a influéncia das tecnologias
faturamento das atividades de digitais no faturamento de
inovacio e nos diferentes tipos | atividades de inovacio e nos tipos
de inovacéo de tnovacio
Nastase, Investigar como a gestio Gestio estratégica de recursos 2025
Adomnite1 e estratégica de recursos humanos humanos na era digital:
Apetri na era digital contribui para tecnologia, transformacio
transformacio organizacional e vantagem sustentavel
vantagem sustentavel
Sakib, Ullah e Mapear a evolucio da gestio Mapeando a evolucio da gestdo | 2025
Rahman digital de recursos humanos por | digital de recursos humanos: uma
me1o de revisdo sistematica e revisdo sistematica e analize
analise bibliométrica bibliométrica
Tursunbayeva Explorar percepcdes de Inteligéncia artificial e dados 2025
et al. candidatos sobre o uso de digitais no recrutamento:
inteligéncia artificial e dados explorando as percepcdes de
digitais no recrutamento e sua candidatos de negocios e
influéncia na atratividade engenharia sobre a atratividade
organizacional organizacional

Fonte: Autores (2026).

A transformacao digital na gestdo de pessoas foi apresentada pelos estudos analisados
como fenomeno estrutural e estratégico, porém diferentes €nfases tedricas foram identificadas
quanto a sua natureza € aos seus impactos. Nastase, Adomnitei e Apetri (2025) sustentam que
a vantagem sustentavel foi construida pela integracdo entre tecnologia e estratégia



organizacional, enquanto Ruiz et al. (2024) direcionam o debate para a mensuragdo empirica
do desempenho empresarial associado a estratégia digital de recursos humanos. Uma
abordagem mais conceitual foi desenvolvida por Sakib, Ullah e Rahman (2025), que
enfatizam a evolucdo historica e bibliométrica do campo, demonstrando a consolidagao
progressiva da gestdo digital.

A discussao sobre transformacao digital organizacional foi ampliada por Omol (2024),
que descreve o fendmeno como processo evolutivo continuo orientado por tendéncias futuras,
ao passo que Elia et al. (2024) propdem estrutura metodoldgica concreta para condugdo dessa
transformagdo. Divergéncia metodologica foi evidenciada entre perspectiva analitica e
abordagem instrumental. Enquanto Omol (2024) privilegia andlise macroestrutural das
mudangas organizacionais, Elia et al. (2024) concentram aten¢do na operacionalizacdao
estratégica por meio de framework estruturado.

Nos processos de inovagao, convergéncia foi identificada quanto a influéncia positiva
das tecnologias digitais. Palfreyman e Morton (2022) associam transformacgdo digital agil a
melhoria nos processos de inovacdo contratual e estratégica, enquanto Varzaru e Bocean
(2024) demonstram impacto direto das tecnologias digitais no faturamento derivado de
atividades inovadoras. A diferenga central reside na dimensdo analisada. Palfreyman e Morton
(2022) privilegiam eficiéncia processual, ao passo que Varzaru e Bocean (2024) enfatizam
resultados financeiros concretos.

No desenvolvimento de pessoas, Handrich e Otterbach (2024) evidenciam que
plataformas digitais de treinamento fortalecem aprendizagem organizacional e gestdo do
conhecimento. Essa abordagem complementa a analise estratégica de Ruiz et al. (2024), pois
o desempenho empresarial ¢ influenciado pela qualificagdo continua dos colaboradores.
Contudo, Handrich e Otterbach (2024) concentram atencdo na dimensdo pedagdgica da
digitalizagdo, enquanto Ruiz et al. (2024) focalizam resultados organizacionais amplos.

A governanca digital emerge como ponto de intersec¢do entre inovagdo e
responsabilidade institucional. Chen (2022) enfatiza a necessidade de supervisdo humana
sobre algoritmos, enquanto Tursunbayeva et al. (2025) associam transparéncia tecnologica a
confianca dos candidatos. A sustentabilidade estratégica defendida por Nastase, Adomnitei e
Apetri (2025) depende dessa articulagdo entre eficiéncia e ética. Dessa forma, a tecnologia ¢
apresentada simultaneamente como instrumento de competitividade e como potencial fonte de
risco organizacional.

A andlise comparativa evidencia que autores convergem quanto ao carater inevitavel
da transformagao digital, porém divergem na énfase explicativa. Parte da literatura privilegia
desempenho e vantagem competitiva, como observado em Ruiz et al. (2024) e Varzaru e
Bocean (2024). Outra vertente enfatiza cultura, ética e governanga, como demonstrado por
Pfaff et al. (2023) e Chen (2022). Essa distingao revela duas racionalidades predominantes:
racionalidade econdmica e racionalidade sociotécnica.

A complementaridade entre as abordagens sugere que a transformacdo digital eficaz
na gestdo de pessoas exige integracdo entre estratégia, inovacdo, cultura e ética. Modelos



exclusivamente orientados por desempenho podem gerar fragilidades reputacionais e
culturais. Da mesma forma, abordagens centradas apenas em valores simbodlicos podem
limitar ganhos competitivos. Elia et al. (2024) reforcam essa necessidade de equilibrio ao
propor framework que integra multiplas dimensoes da transformagao digital.

A discussao critica permite afirmar que a gestdo de pessoas na era digital ndo pode ser
compreendida sob perspectiva unica. A tecnologia foi posicionada como catalisadora de
inovagdo, mas também como elemento que redefine poder, cultura e responsabilidade
organizacional. A literatura analisada demonstra convergéncia quanto a centralidade
estratégica da digitalizagdo, porém indica que sustentabilidade organizacional depende da
harmonizagdo entre eficiéncia tecnoldgica, governanga ética e desenvolvimento humano
continuo, conforme apontado por Sakib, Ullah e Rahman (2025).

5 Conclusao

A transformacgdo digital foi consolidada como elemento estruturante da gestdo de
pessoas e impactos significativos foram produzidos nos processos de recrutamento,
desenvolvimento e cultura organizacional. Novas dindmicas organizacionais foram
estabelecidas a partir da incorporagdo de tecnologias digitais e praticas tradicionais foram
redimensionadas diante da digitalizagdo. A integragdo entre estratégia e tecnologia foi
fortalecida e o posicionamento mais analitico foi atribuido a area de gestao de pessoas.

Os objetivos propostos foram plenamente atendidos ao longo da investigacdo e uma
compreensdo aprofundada foi construida acerca das tecnologias aplicadas a gestdo de pessoas.
A identificacdo das principais ferramentas digitais foi realizada e analise critica dos impactos
nos processos organizacionais foi desenvolvida. Mudangas estruturais e culturais foram
examinadas sob perspectiva estratégica e ética.

No recrutamento, automagdo e inteligéncia artificial foram incorporadas como
instrumentos de otimizacdo e ampliacdo da imparcialidade decisoria. Critérios objetivos
foram programados em sistemas digitais e maior agilidade foi conferida aos processos
seletivos. Transparéncia e governanga foram reconhecidas como condigdes indispensaveis
para a consolidagdo da confianga institucional.

No desenvolvimento de pessoas, plataformas digitais de aprendizagem foram adotadas
como mecanismos de qualificagdo continua e gestdo do conhecimento. Trilhas formativas
personalizadas foram estruturadas e a autonomia do colaborador foi ampliada por meio de
ambientes digitais interativos. A aprendizagem organizacional foi fortalecida e o alinhamento
entre competéncias e estratégia corporativa foi consolidado.

A cultura organizacional foi impactada por valores associados a inovagao,
adaptabilidade e responsabilidade tecnologica. Estruturas hierarquicas foram flexibilizadas e a
colaboragdo digital foi estimulada como pratica cotidiana. A integracdo entre tecnologia e
dimensdo humana foi estabelecida como principio orientador da maturidade digital
institucional.



A governanca digital foi reconhecida como fundamento da sustentabilidade
organizacional na era tecnologica. Protocolos de seguranca informacional foram
implementados e responsabilidade institucional foi vinculada ao uso ético de dados e
algoritmos. Equilibrio entre eficiéncia tecnologica e preservacdo da dignidade humana foi
tratado como eixo estruturante da gestao contemporanea.

A gestao de pessoas na era digital foi reafirmada como campo estratégico que exige
articulagcdo sist€émica entre inovacdo, cultura e ¢ética organizacional. A competitividade
empresarial foi associada a capacidade de harmonizar tecnologia e capital humano de maneira
responsdvel. A consolidagdo de um modelo de gestdo orientado por dados e sustentado por
principios éticos foi evidenciada como caminho para fortalecimento organizacional
duradouro.
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	Resumo 
	Abstract 
	Digital transformation has been integrated into organizations, resulting in significant impacts on people management—particularly regarding recruitment, development, and organizational culture. The study's general objective was to analyze the impact of digital technologies on people management, considering the strategic, operational, and cultural changes resulting from digitalization. The methodology employed was a qualitative literature review conducted between 2022 and 2026, drawing on studies indexed in the Lilacs, Periódicos Capes, and SciELO databases. Results indicated increased efficiency in selection processes through the use of artificial intelligence and automated screening systems. Regarding employee development, digital platforms strengthened continuous learning and knowledge management. In terms of organizational culture, values ​​associated with innovation, adaptability, and technological responsibility became institutionalized. Digital governance was consolidated as a cornerstone of organizational
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