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RESUMO

A pesquisa desenvolvida teve como objetivo analisar as percepcdes de gestores e colaboradores
sobre os impactos da transformacao digital nos processos de gestdo de pessoas em uma industria
de acumuladores elétricos. Quanto a metodologia, a pesquisa possui uma abordagem qualitativa
e natureza descritiva, foi conduzida por meio de entrevistas semiestruturadas com profissionais
de diferentes niveis hierarquicos. Os resultados revelam que a digitalizacdo tem promovido
ganhos significativos em produtividade, agilidade e eficiéncia, especialmente com a automagao
de processos e o uso de ferramentas digitais. Também foi observada a melhoria na comunicagao
interna e na tomada de decisdes operacionais. No entanto, persistem desafios relacionados a
capacitagdo tecnoldgica, a resisténcia cultural e a adaptacdo as novas ferramentas. A lideranca
foi apontada como fator decisivo para o engajamento das equipes e para a consolidacdo da
transformagdo digital. De modo conclusivo este estudo contribui para a compreensdo dos
efeitos da digitalizacdo na gestdo de pessoas e aponta caminhos para uma transicdo mais

estratégica, humana e inclusiva.

Palavras-chave: transformacao digital; gestdo de pessoas; automacao; cultura organizacional;
lideranca.



ABSTRACT

The research aimed to analyze the perceptions of managers and employees regarding the
impacts of digital transformation on people management processes within an electric battery
manufacturing industry. This qualitative and descriptive study was conducted through semi-
structured interviews with professionals from different hierarchical levels. The findings reveal
that digitalization has led to significant improvements in productivity, agility, and efficiency,
particularly through process automation and the use of digital tools. Enhancements in internal
communication and operational decision-making were also observed. However, challenges
remain related to technological training, cultural resistance, and adaptation to new tools.
Leadership was identified as a decisive factor for team engagement and the consolidation of
digital transformation. The study contributes to a deeper understanding of the effects of
digitalization on people management and suggests pathways for a more strategic, human-

centered, and inclusive transition.

Keywords: digital transformation; people management; automation; organizational culture;
leadership.
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1 INTRODUCAO

O primeiro capitulo deste trabalho introduz a tematica da transformacao digital e seus
impactos na gestao de pessoas, com foco em uma fabrica de acumuladores elétricos localizada
em Pernambuco. A contextualizagdo destaca o papel das Tecnologias da Informagao e
Comunicacao (TICs) na reestruturacdo organizacional e na modernizagdo dos processos de
gestdo, especialmente no setor de Gestdo de Pessoas. Além disso, o capitulo apresenta a
pergunta de pesquisa, bem como os objetivos geral e especificos, que orientam a analise das
percepcoes de gestores e colaboradores sobre as mudangas provocadas pela transformagao

digital no ambiente organizacional.

1.1 CONTEXTUALIZACAO

De acordo com Gouveia (2025), o setor de Gestdo de Pessoas tem sido profundamente
impactado pelas inovagdes tecnologicas nas ultimas décadas, deixando de ser apenas
operacional para assumir um papel estratégico. A transformacao digital tem impulsionado o uso
de ferramentas que otimizam tarefas, melhoram a experiéncia dos colaboradores e tornam as

decisOes mais assertivas.

Segundo Soares et al. (2023), a incorporagdo das TICs na administracdo publica tem
promovido maior eficiéncia, transparéncia e agilidade nos servigos prestados, além de facilitar
a comunicacdo entre governo e cidadaos. No setor privado, Linhares e Luciani (2021) apontam
que a transformagdo digital ¢ um fator determinante para a inovacdo e sustentabilidade
organizacional. Além disso, autores como Senge et al. (2005) e Cohen e Franco (2012) refor¢am
que a adogdo estratégica das TICs permite as organizagdes publicas e privadas responderem
com mais agilidade as demandas sociais e de mercado, otimizando recursos e promovendo

maior integracdo entre setores.

Neste contexto, as transformagdes tecnologicas e digitais estdo influenciando
profundamente o cotidiano e o ambiente de trabalho, exigindo que as organizagdes reavaliem
suas estruturas, processos € recursos tecnologicos para manterem a competitividade, como
destacam Baptista e Figueiredo (2019). Conforme Dias (2019), esse novo cendrio, marcado pela
transformagao digital, gera novas oportunidades e formas de atuagdo, impactando diretamente

os modelos de gestao e os diversos tipos de negocios.
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A transformacao digital consiste em um processo pelo qual as organizagdes incorporam
tecnologias para obter ganhos significativos em desempenho competitivo e ampliar seu alcance,
buscando otimizar resultados. Esse processo envolve uma mudanca em toda a empresa, refletida
tanto na cultura interna quanto na experiéncia dos clientes, ¢ demanda a reestruturagao dos

processos organizacionais para aumentar a produtividade e a eficiéncia (Silva Junior, 2024).

De acordo com Hess et al. (2016), a transformagao digital representa a integragdo de
tecnologias digitais aos modelos e processos de negocios, promovendo mudancas significativas
na estrutura organizacional e na criacao de valor. Além disso, segundo Dillenburg et al. (2021),
a transformacgdo digital estd diretamente relacionada a necessidade de adaptagdo das
organizagdes as exigéncias de mercado, sendo considerada um fator essencial para a

sustentabilidade e a inovagao empresarial.

Diante disso, a Transformagdo Digital tem modificado a forma como as organizacdes
atuam, impactando diversas areas, incluindo a Gestdo de Pessoas. Nesse contexto, as praticas
de RH vém sendo ajustadas para aumentar a efici€ncia, a produtividade e apoiar novos modelos
de negdcio. Uma dessas inovagdes € o People Analytics, que consiste no uso de dados e anélises
avancadas para orientar decisdes estratégicas em gestdo de pessoas, permitindo identificar
padrdes de comportamento, melhorar processos de recrutamento, promover maior engajamento

e apoiar a reten¢do de talentos (Fernandes, 2024).

Segundo Mascarenhas (2003), a implementacao da Tecnologia da Informacgao tem sido
considerada uma estratégia eficaz para viabilizar novos arranjos organizacionais na gestdo de
pessoas. Nesse contexto, a crescente adocao dos chamados sistemas de autoatendimento em
Gestao de Pessoas representa um indicativo claro dessa tendéncia. Tais sistemas “possibilitam
o amplo acesso do funciondrio a informagdes e func¢des personalizadas e relevantes para a

administragao de seu relacionamento com a organizacgao”.

Embora as tecnologias avancem em ritmo acelerado, a principal barreira para uma
transformagado digital eficaz nas organizagdes frequentemente reside na gestdo de pessoas.
Dentre os desafios mais recorrentes enfrentados nesse processo, destacam-se a resisténcia a
mudanga, a caréncia de competéncias digitais e a necessidade de requalificacdo da forca de
trabalho (Faro, 2024). Muitos projetos fracassam devido a resisténcia dos colaboradores em

adotar novos métodos de trabalho baseados em ferramentas digitais (Saraiva, 2018). Essa
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resisténcia, segundo Franca (2019), estd ligada a fatores culturais e cognitivos, como a

dificuldade de abandonar modelos mentais estabelecidos e a inseguranga diante do novo.

A transformacao digital configura-se como um modelo estratégico nas organizagdes
contemporaneas, afetando diretamente os processos de gestao de pessoas. A digitalizagdao tem
reformulado praticas tradicionais da gestdo de pessoas, como recrutamento, selecdo,
treinamento e avaliacdo de desempenho, por meio da adocao de tecnologias como inteligéncia

artificial, big data, automacao e plataformas digitais (Gouveia, 2025).

A empresa estudada ¢ uma das maiores fabricantes de baterias da América do Sul.
Fundada em 1957, consolidou-se como referéncia em solugdes de energia, sendo responsavel
por equipar mais de 50% dos veiculos novos que circulam no Brasil. Com um modelo de gestao
voltado para a inovagao, sustentabilidade e exceléncia operacional, possui unidades industriais
no Brasil e na Argentina, além de centros de distribui¢do em diversos estados brasileiros e

paises da América do Sul.

Possuindo mais de 6.000 colaboradores, a empresa atua nos segmentos automotivo,
estacionario, tracionario e de energia solar, oferecendo produtos e servicos que atendem as
demandas de um mercado cada vez mais digital e sustentavel. Nesse contexto, destaca-se a
necessidade de estar constantemente atualizada digitalmente e de atender de forma agil as
necessidades de seus colaboradores. Acredita-se que a transformacao digital se configura como
uma tendéncia estratégica favoravel no ambiente corporativo, de modo que as organizacdes que
ndo acompanham esse processo tendem a perder competitividade e a se posicionar de forma

marginalizada no mercado.

1.2 PERGUNTA DA PESQUISA

Diante do contexto apresentado, a pergunta de pesquisa que norteara este estudo sera:
Como gestores e colaboradores percebem os impactos da transformacao digital nos

processos de gestio de pessoas de uma fabrica de acumuladores elétricos?

1.3 OBJETIVOS

Devido a relevancia do tema e da lacuna identificada na literatura, este trabalho propde-

se a investigar os impactos da transformacao digital na area de Gestao de Pessoas. Para orientar
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essa investigacdo, apresentam-se a seguir o objetivo geral e os objetivos especificos que

nortearam o desenvolvimento da pesquisa.

1.3.1 Objetivo geral

Identificar e analisar como os gestores e colaboradores percebem os impactos da
transformagado digital nos processos de gestdo de pessoas de uma fabrica de acumuladores

elétricos.

1.3.2 Objetivos especificos

e Identificar os principais desafios notados por gestores e colaboradores na adaptacio a
transformagao digital na gestao de pessoas;

e Mapear as oportunidades percebidas por ambos os publicos em relagdo a digitalizagdo
dos processos de gestdo de pessoas;

e Comparar as visdes entre gestores e colaboradores quanto aos beneficios e limitacdes

da transformagao digital.

1.4 JUSTIFICATIVA

Esta secdo apresenta os fundamentos que sustentam a relevancia do estudo, divididos
em trés partes: justificativa teodrica, pratica e pessoal. Cada uma aborda, respectivamente, a
contribuigdo cientifica, a aplicabilidade no contexto organizacional estudado e os motivos que

levaram a escolha do tema pela pesquisadora.

1.4.1 Justificativa tedrica

A transformacao digital tem se consolidado como um dos principais vetores de mudanga
nas organizagdes contemporaneas, impactando profundamente estruturas, processos e relagdes

de trabalho.

No entanto, embora haja uma vasta produc¢ao académica sobre transformacao digital em
areas como marketing, operagdes e tecnologia da informacdo, observa-se uma lacuna
significativa de estudos voltados especificamente para a Gestdo de Pessoas. Essa auséncia €
particularmente relevante, considerando que a digitaliza¢cdo ndo apenas redefine ferramentas e
sistemas, mas também altera dindmicas humanas, competéncias exigidas, formas de lideranca

e modelos de engajamento organizacional.
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Diante disso, este estudo justifica-se pela necessidade de aprofundar a compreensdo
tedrica e pratica sobre como a transformacao digital estd remodelando a gestdo de pessoas,
oferecendo subsidios para que pesquisadores e profissionais da area possam desenvolver
estratégias mais eficazes, humanas e alinhadas as exigéncias de um mercado em constante
evolucdo. Ao explorar essa interse¢do ainda pouco investigada, a pesquisa contribui para o
avanco do conhecimento cientifico e para a constru¢do de modelos de gestao mais adaptativos,

inovadores e centrados nas pessoas.

Dessa forma, o estudo contribui para a literatura nas areas de Administragao e Gestao
de Pessoas, especialmente no que diz respeito a insercdo da tecnologia nos processos
organizacionais, uma vez que “compreender os impactos da transformacao digital sobre a
gestdo de pessoas contribui para ampliar o conhecimento cientifico e oferecer subsidios

relevantes para profissionais e pesquisadores da area” Pires ( 2025).

1.4.2 Justificativa pratica

O setor de gestdo de pessoas da empresa estudada encontra-se em um momento de
transicao, enfrentando desafios significativos relacionados a adaptagdo dos colaboradores aos
novos sistemas digitais implementados. A transformagao digital tem exigido mudangas ndo
apenas tecnologicas, mas também culturais, impactando diretamente a forma como os processos
de Gestdo de Pessoas sdo conduzidos e como os profissionais interagem com essas novas

ferramentas.

Os principais publicos que podem se beneficiar dos resultados desta pesquisa incluem o
setor de Gestdo de Pessoas, o diretor, os coordenadores, os supervisores € 0s proprios
colaboradores. Para o diretor, os dados obtidos poderdo orientar acdes mais assertivas de
capacitacdo e comunicagdo. Para os gestores, os resultados oferecerdo subsidios para liderar
processos de mudanga com mais empatia e eficacia. J& os colaboradores poderdo ser
diretamente beneficiados por estratégias que reduzam a resisténcia as inovagdes € promovam

um ambiente mais colaborativo e digitalmente integrado.

Com base nos achados da pesquisa, sera possivel propor estratégias de capacitagdo
continua, agdes de sensibilizacdo e melhorias nos processos de implementacao tecnologica,
visando diminuir a resisténcia as mudancas e aumentar o engajamento com as novas

ferramentas digitais.
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Como contribuicdo concreta, os resultados deste estudo poderdo oferecer subsidios
valiosos para que a empresa tome decisdes mais alinhadas com os desafios da transformacao
digital, promovendo uma gestdo de pessoas mais participativa, eficiente e adaptada as
exigéncias do cendrio atual. Além disso, as provocagdes geradas poderdo ser Uteis para outras

organizagdes do mesmo setor que enfrentam desafios semelhantes.

1.4.3 Justificativa pessoal

A escolha deste tema surgiu a partir do meu interesse em compreender como as
transformagoes digitais estdo impactando o ambiente organizacional, especialmente na area de
gestdo de pessoas. Por estar imersa no mundo da Gestdo de Pessoas e fazer parte da drea que
trabalha com iniciativas digitais, percebo o quanto os colaboradores e gestores da empresa em
questdo tem dificuldades em adaptar seus processos € equipes as novas tecnologias, o que pode

comprometer a eficiéncia e o bem-estar dos colaboradores.

Além disso, acredito que a transformacdo digital ndo se resume apenas a adocao de
ferramentas tecnologicas, mas envolve também mudangas culturais, comportamentais e
estruturais. Por isso, entendo que estudar esse fendmeno ¢ fundamental para contribuir com
solugdes que promovam uma transi¢do mais humana, estratégica e participativa dentro das

organizagoes.

Com esta pesquisa, busco ndo apenas aprofundar meus conhecimentos sobre o tema,
mas também oferecer uma contribuicao relevante para a empresa estudada e para outros
profissionais da area, auxiliando na constru¢do de ambientes de trabalho mais adaptaveis,

inovadores e alinhados com os desafios contemporaneos.

Dessa forma, este capitulo apresentou as se¢des iniciais do trabalho, contextualizando o
tema, os objetivos e a justificativa da pesquisa. No capitulo seguinte, sera abordado o referencial
tedrico que fundamenta o estudo, oferecendo embasamento conceitual para a andlise e

contribuindo para a construgdo da resposta a pergunta de pesquisa.
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2 REFERENCIAL TEORICO

Nesta se¢ao do referencial tedrico, apresenta-se a transformagdo digital nas
organizagdes, seus impactos na gestao e processos, com foco na evolugdo da gestdo de pessoas.
Sao abordadas as novas competéncias exigidas, as ferramentas digitais utilizadas e os desafios

e oportunidades desse contexto.

2.1 TRANSFORMACAO DIGITAL NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

2.1.1 Conceito e impactos

A Transformacdo Digital (TD) ¢ um processo que tem como objetivo acelerar a
melhoria continua dentro de uma organizagdo, trazendo consigo a promo¢do de mudancas
significativas através da combinacdo de tecnologia da informagdo, computacao, comunicagao
e conectividade, envolvendo uma mudanca cultural que conta com os colaboradores para gerar
impactos nos processos € na estrutura organizacional (Froehlich, Reinhart e Nunes, 2023).
Outro conceito para a TD € o uso de solugdes tecnoldgicas atuais de forma a gerar novas

oportunidades para os negocios (Baptista e Figueiredo, 2017).

Diante disso, com a rapida evolugdo digital, as organizagdes precisam se adaptar para
se sustentarem no mercado, tendo em vista que a geracao Z que sdo tidos como nativos digitais
ja representam um quantitativo significativo de consumidores e buscam por experiéncias de
consumo dentro de um cenario tecnologico, fazendo com que as organizagdes precisem se
transformar digitalmente para atender a demanda dessas novas geragdes (Aguiar, Raupp e
Macedo, 2019). Dentro desse contexto os autores Froehlich, Reinhart e Nunes (2023) destacam

que os avangos tecnologicos acarretam mudangas nos comportamentos sociais € do consumidor.

Mediante esse cenario, a TD exige uma analise € uma mudang¢a ndo somente de uma
parte, mas de todas as areas de uma organizacao: cadeia de suprimentos, fluxo de trabalho,
habilidades dos colaboradores, diretoria, didlogo com os consumidores e etc. Sendo assim, com
a insercdo da TD se torna possivel compreender as demandas dos clientes permitindo as
organizagdes se manterem competitivas em um mercado de constante mudanca (Silva Junior,
2021). Corroborando com esse argumento Froehlich, Reinhart € Nunes (2023) descrevem que
a TD ¢ responsavel por inserir novas operagdes de negocios de modo a potencializar a
competéncia das organizagdes por meio das tecnologias digitais para obtencdo de fatores de

vantagem.



20

Para atingir a transformacdo digital de modo pleno, Baptista e Figueiredo (2025)
destacam 4 pilares fundamentais: gestdo de processos de negocios, gestdo de pessoas e
mudancgas, gestdo de valor e gestdo de tecnologia, tendo como objetivo principal nao a
digitalizagdo por si s6, mas tendo ela como um meio de atingir bons resultados para os negocios.
Entretanto, a autora Vidal (2022) chama atengdo para que as organizagdes construam a
capacidade de se transformar e ndo percam o “timing” para ado¢do do avango tecnologico

digital colocando em risco sua sobrevivéncia em mercados competitivos e dinamicos.

2.1.2 Tendéncias tecnoldgicas e mudangas nos modelos de gestao

A TD modifica a organizagdo antes orientada por processos para uma organizagao
orientada por dados, reduzindo assim a grande quantidade de processos existentes que a
empresa faz ou poderia criar, automatizando o trabalho realizado pelos colaboradores e
transformando o processo em um software. Diante disso, com a conversdo de processos em
dados e com sua associacao aos indicadores ou problemas, a organiza¢ao pode além de se tornar
mais eficiente, modificar o que faz e como faz (Silva Junior, 2021). Com isso a TD consegue
gerar oportunidades e desafios em todos os niveis da organizacdo: operacional, tatico e

estratégico que podem atingir até a sua identidade (Froehlich, Reinhart e Nunes, 2023).

Além disso, ferramentas de People Analyctics, que consistem na andlise de dados dos
colaboradores para apoiar decisdes de gestdo de pessoas, t€ém se mostrado fundamentais para a
TD. Isso possibilita decisdes mais precisas sobre desempenho, engajamento e produtividade,

alinhando a gestao de pessoas aos objetivos da organizacao (Silva Janior, 2021).

Dessa forma, Gomes e Martinho (2023) retratam que com o progresso tecnologico atual
em um ritmo acelerado, o impulso as mudangas se tornam profundo, alterando como as pessoas
vivem e trabalham, assim como afeta todo o planejamento estratégico da industria

transformadora aos servigos.

O autor Cerski (2021) descreve que a inser¢ao dos recursos digitais esta redefinindo o
local de trabalho visto que reunides que antes eram presenciais, hoje sdo online, acesso a
plataformas para vendas de produtos e servigos, automatizagao de tarefas de rotina que possuem
grande quantidade de dados e assim, se prevé que as tecnologias digitais contribua para
trabalhos cada vez mais dentro da automagao, fazendo com que empregos se tornem extintos e

novos surjam.
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De acordo com Silva Junior (2021), diante das tecnologias existentes existem aquelas
que promovem a TD e contribuem para o suporte tecnoldgico de uma organizagdo. A evolugao
dos softwares ¢ um exemplo desse suporte tecnologico, pois possuem a capacidade de processar
grande volume de dados, como também a computacdo em nuvem que permite a redugao de
computadores e servidores locais (Gomes e Martinho, 2023).Além da evolucdo dos softwares,
a Tecnologia da informag¢ao (TI) auxilia que as organiza¢des concentrem seus investimentos
para capacitar equipes e aplicar capital financeiro em pesquisas que desenvolvam solugdes de
acordo com as necessidades das empresas, suportando seus requisitos € seus processos que as
diferenciam no mercado. Outra importante tecnologia ¢ a Inteligéncia Artificial (IA), que
contribui com informagdes mais precisas para as mais diversas areas da organizacdo (Silva
Junior, 2021). Outros recursos também utilizados sdo a big data, internet das coisas, sensores,

blockchaim e realidade aumentada (Vidal, 2022).

2.1.3 Vantagens nas organizagdes com a TD

Como vantagens da TD, podem ser listados os aumentos de vendas, produtividade,
inovacdo quanto a criacdo de valor e inser¢cdo de novas formas de interagir com os clientes
(Froehlich, Reinhart e Nunes, 2023). O quadro 1 apresenta um comparativo entre a era
analdgica e a era digital, de forma a mostrar as vantagens de investir em TD.

Quadro 1: Era Analogica x Era Digital

Perspectiva

Era analogica

Era digital

Clientes

* Clientes tratados como publico de
massa

* As mensagens sdo direcionadas
aos consumidores

e A organizagdo atua como
principal agente de influéncia

* A estratégia de marketing visa
estimular a decisdo de compra

* Entrega de valor ocorre em via
unica

* Foco em ganhos por escala de
produgdo (empresa)

* Clientes vistos como uma rede em
constante interagdo

* A comunicagdo ocorre de forma
interativa ¢ em duas vias

* Os proprios clientes exercem
papel central como influenciadores
* O marketing busca engajar e
motivar a decisdo de compra

* Trocas de valor acontecem de
forma muitua

* Foco em gerar valor percebido
pelo cliente

Concorréncia

* Concorréncia limitada a setores
previamente estabelecidos
* Distingdo nitida entre aliados
estratégicos e concorrentes diretos
* A competi¢do ¢ vista como um
jogo de ganho de um implica perda
de outro (soma Zero)
* Os recursos mais valiosos
permanecem sob controle da

» Concorréncia ocorre em setores
com fronteiras cada vez mais
flexiveis

* As distingcdes entre aliados e
concorrentes sdo cada vez menos
definidas

* Concorrentes colaboram em areas
estratégicas compartilhadas

« Os ativos mais relevantes estdo
distribuidos em redes externas
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propria organizagdo
e Produtos com atributos e
vantagens diferenciadas

* Presenga de lideres consolidados
em cada segmento de mercado

. Plataformas integradas
promovem trocas de valor entre
parceiros

* Os efeitos de rede favorecem a
concentragdo de mercado em um
unico lider

Quadro 1: Era Analogica X Era Digital (Continuagao)

Continua

Dados * Alto custo na geragcdo de dados | * Os dados sdo produzidos de forma
nas organizagoes continua e distribuida
* O principal desafio esta no |+ O grande desafio estd em
armazenamento ¢ na gestdo das | converté-los em insights relevantes
informagoes * Informag¢des ndo estruturadas
* As empresas fazem uso exclusivo | ganham cada vez mais relevancia e
de dados estruturados aplicabilidade
* A gestdo dos dados ocorre em | * O potencial dos dados estd na
areas operacionais especificas integragdo entre diferentes areas da
* Os dados sdo utilizados como | organizagdo
instrumento de aprimoramento dos | ¢ Os dados se consolidam como um
processos ativo intangivel essencial para

gerar valor

Inovagéo * As decisdes sdo guiadas por | * As decisGes sdo orientadas por
intuigdo e nivel hierarquico experimentacdo e evidéncias
* A validagdo de ideias envolve | « A validacdo de ideias é acessivel,
altos custos, demora e | agil e simplificada
complexidade * Testes sdo realizados de forma
o Testes sdo esporadicos e | continua e colaborativa
conduzidos por  profissionais | * O principal desafio da inovagéo ¢é
especializados identificar e solucionar a
* O principal desafio da inovagdo é | necessidade real
identificar a solugdo ideal * Erros sdo identificados
* Erros sdo vistos como algo a ser | precocemente e com menor custo
eliminado completamente * A prioridade esta nos prototipos
* A atencdo esta voltada para a | funcionais e na evolucdo apds o
entrega do produto finalizado langamento

Valor * A proposta de valor é guiada pela

* A proposta de valor é determinada

pelo padrao do setor
* Foco na execugdo da proposta de
valor vigente

e Prioriza-se a maximizagdo do
modelo de negdcio existente
* Mudangas sdo avaliadas com
base em seu impacto no modelo
atual

* O desempenho positivo no
mercado favorece a acomodagio

evolucdo das necessidades dos
clientes

* Busca constante por novas
oportunidades de inovagao

* Antecipar-se as mudangas para
manter vantagem competitiva

* Mudangas sao avaliadas pelo
potencial de originar novos
modelos de negécio — “A
sobrevivéncia € para os que
permanecem atentos”

Fonte: Adaptado de Froehlich, Reinhart e Nunes (2023)
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2.2 GESTAO DE PESSOAS NA ERA DIGITAL

2.2.1 Evolugao do papel da gestdo de pessoas com a era da informagao

Ao longo do século XX a area de RH passou por trés etapas distintas. Durante a
industrializacdo classica foram criados os departamentos de pessoal (DP) apenas pelo
cumprimento de exigéncias legais. Durante a industrializagdo neoclassica surgem os
departamentos de recursos humanos (DRH) que além das atividades burocraticas cuidavam do
recrutamento, selecdo, treinamentos, remuneragdo, seguranca do trabalho, dentre outros. Ao
entrar na era da informacao, o (DRH) foi substituido pela Gestdo de Pessoas (GP), sendo esse
setor responsavel por delegar as praticas de RH aos executivos de toda organizagdo, operando

como responsaveis pela consultoria interna em nivel tatico (Romao et. al, 2024).

Assim, a GP se caracteriza por ser uma area multidisciplinar envolvendo gestdo,
economia, sociologia e psicologia que contribui na orientagdo do comportamento humano no
trabalho, propondo defini¢des, estratégias e praticas para conduzir os recursos humanos da

organizag¢do (Cerski, 2021).

Dessa forma, as praticas de recursos humanos se tornam responsaveis por incentivar a
inovacgao, visto que essa area auxilia na identificagdo, desenvolvimento, avaliagdo e portanto
consegue recompensar os trabalhos que tenham consisténcia com os objetivos organizacionais
quanto a transformagao digital, incorporando inicialmente a digitalizagdo nos seus proprios

processos (Queiroz, Albuquerque e Malik, 2013).

Dentro desse contexto, Aguiar, Raupp e Macedo (2019) retratam que nos ultimos cinco
anos o setor de Recursos Humanos (RH) passou por uma rapida evolugdo no que se diz respeito
a digitalizacdo, sendo comum encontrar os termos “HR Techs ou “Digital HR”, significando
que as organizacdes modificaram seus processos do RH adaptando suas operacdes através de

plataformas digitais.

Diante disso, a transformacao tecnoldgica dentro do antigo RH e atual GP esta gerando
mudangas em todos os aspectos: atracdo e sele¢dao, formagdo e desenvolvimento, avaliagdo de
desempenho, pagamentos e bonificacdes. A Inteligéncia Artificial (IA) estd conseguindo
alcancar solucdes antes apenas realizadas humanamente, como por exemplo a indicacao do

candidato mais adequado e analisar o estado emocional do colaborador (Cerski, 2021).
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Além disso, com a globalizacdo as estratégias de RH passaram a se alinhar com os
objetivos das organizacdes para obten¢do de vantagem competitiva. A GP assumiu um papel
de fungao estratégica, sendo necessaria para o bom desempenho da organizacdo. Algumas
ferramentas tornaram-se comuns para contribuir com a nova era da GP sendo elas: avaliagao de
desempenho, gestdo por competéncias e planejamento de sucessdo. E com isso, o foco foi
voltado para a constru¢do de uma cultura organizacional forte com gerenciamento de talentos,
entendendo que profissionais engajados e desenvolvidos sdo pilares fundamentais para a

inovagao e o crescimento sustentavel da organizagcdo (Romao et. al, 2024).

Dessa forma, atualmente a GP necessita constantemente de reavaliar seus proprios
processos de atragdo, contratagdo e retencdo de pessoas e remuneragdo, visto que ¢ investindo
nas experiéncias do colaborador que havera melhoria na jornada dos clientes. Devem também,
estéd atenta sobre as novas tecnologias de gerenciamento pessoal, e sobre criar uma sensagao de
pertencimento ¢ orgulho da empresa. A ocorréncia disso acontece através da gestdo de
desempenho, criagdo de metas, gestdo de dados, gerenciamento do banco de talentos e da

geracdo de valor para os colaboradores (Vidal, 2022).

2.2.2 Novas competéncias e perfis profissionais exigidos

Mediante a transi¢do digital ha uma necessidade de recordar que a tecnologia produzida
¢ alimentada por pessoas, as quais possuem necessidades e emogdes e que precisam de uma
preparagdo e auxilio para adquirirem as competéncias necessarias para essa nova era
(Casagrande e Schreiber, 2021). De acordo com Visitagdo, Guimaraes e Fernandes (2024), o
novo perfil de trabalhador requerido na era digital apresenta caracteristicas que foram sendo
moldadas pelas mudangas ocorridas no mercado de trabalho, sendo 4 as caracteristicas desse

perfil:

1. Flexibilidade: anteriormente as mudangas no mundo corporativo ocorriam de maneira
mais lenta, ndo exigindo do profissional essa habilidade, entretanto com a tecnologia as
empresas ganharam “asas” para alcangar outros horizontes.

2. Resiliéncia evolutiva: a resiliéncia evolutiva se da pela capacidade de retomar depois de
passar por uma fase critica conseguindo adquirir aprendizados profundos e o anseio de
querer continuar progredindo na vida profissional. Essa ¢ uma das caracteristicas

principais do novo perfil do colaborador.
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3. Inovacdo: a inovacdo ndo tem apenas ligacdo com ferramentas tecnologicas e sistemas
de alto desempenho, mas sim com a forma de colaborar a agir. A inovagdo engloba
melhoria de tarefas, propostas de solucdes, observagao das novas tendéncias externas,
se encaixando como profissionais modernos. Essa caracteristica ndo ¢ mais desejavel,
mas obrigatoria.

4. Criatividade: a criatividade ¢ uma caracteristica que ¢ aliada da inova¢do. Normalmente

um profissional que busca inovagao, consequentemente desenvolvera a criatividade.

Na era digital, exige-se dos colaboradores um perfil empreendedor, flexivel e com
rapida adaptagcdo as constantes transformacdes do mercado e da tecnologia. A busca por
conhecimento deve partir do proprio trabalhador, de forma continua e inovadora,
acompanhando o ritmo acelerado das mudangas. Além disso, as relacdes de trabalho tornaram-
se mais individualizadas, com diferentes formatos de contratacdo e maior autonomia. Nesse
cenario, a capacidade de atualizagdo também ¢é uma responsabilidade individual, sendo
fundamental para manter a competitividade e a relevancia profissional (Casagrande e Schreiber,

2021).

2.2.3 Ferramentas digitais dentro da gestdo de pessoas (recrutamento, treinamento,
comunicacao ¢ desempenho)

A evolugdo da tecnologia esta modificando a forma de atuacdo da gestdo de pessoas.
Ferramentas digitais como solugdes integradas para gerenciamento de talentos e solucdes
analiticas baseadas em dados estdo sendo fundamentais para potencializar os processos mais
complexos e aprimorar a eficiéncia operacional (Romao et. al., 2024). As ferramentas de anélise
modificaram os procedimentos internos de recrutamento e sele¢ao, sendo agora feita de maneira

digital desde a divulgagdo da vaga até a admissao (Visitagdo, Guimaraes e Fernandes, 2024).

Nesse sentido, o recrutamento digital de maneira pratica ocorre com a publicagcdo das
oportunidades de trabalho em alguma plataforma digital, com a disponibilizagdo de formulario
para preenchimento online, além de uma base de dados para armazenamento do curriculo dos
candidatos (Cerski, 2021). E através de uma triagem automatizada de curriculos realizadas por
algoritmos, os quais sdo programados por softwares, torna-se mais agil a identificagdo dos
melhores candidatos, possibilitando que avancem nos proximos passos do processo seletivo,

como realizacdo de testes e entrevistas por video (Visitagdo, Guimardes e Fernandes, 2024).
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Com os softwares de gestdo de desempenho, tornou-se mais facilitadora a realizacdo de
avaliagdes continuas e de feedbacks em tempo real, contribuindo para o alinhamento estratégico
dos colaboradores com os objetivos da empresa e auxiliando os gestores a tomarem decisoes
mais assertivas e orientadas com base em dados quando se trata do desenvolvimento e da
retengdo de talentos (Romao et. al., 2024). O autor Cerski (2021) destaca que os softwares de
gestdo de desempenho aumentam o sucesso dos negocios, impulsionando o envolvimento dos

funcionarios, permitindo que eles sejam recompensados por isso.

Outros avangos com relagdo as ferramentas digitais foram os calculos de folhas de
pagamento, atualmente programas especificos automatizaram as transferéncias com os dados
precisos diminuindo o gasto de tempo com essa atividade. Com relacdo a comunicagao,
houveram modificagdes internas em vista da implementacao de aparelhos eletronicos no
ambiente de trabalho, possibilitando a realizacao de reunides, cursos, palestras online, sem o
encontro em um ambiente fisico (Visitagdo, Guimaraes e Fernandes, 2024). Os treinamentos no
contexto digital passaram a ser na maior parte de forma online e a distdncia com auxilio de

plataformas digitais (Cerski, 2021).

2.3 DESAFIOS E OPORTUNIDADES DA TRANSFORMACAO DIGITAL NA GESTAO
DE PESSOAS

Todas as areas da gestdo de uma organizagao estdo sendo afetadas pelas mudancas
tecnologicas, dentre elas a gestdo de pessoas. A intengdo das organizagdes que investem na
digitalizagcdo da gestdo de pessoas ¢ aumentar a eficiéncia e a eficdcia nas respostas, aliviando
a carga administrativa e aprimorando a exatidao dos dados e a eficiéncia dos processos de gestao
de pessoas. Diante disso, ¢ necessario que a GP busque se adaptar as mudangas, revisando os
processos antigos e os formatos de trabalho existentes, organizando sua propria transformacao

digital (Cerski, 2021).

Entretanto, antes da implementacao de qualquer mudanca dentro de uma organizagao,
¢ necessario preparar os trabalhadores para que possam lidar da melhor forma com os impactos
da transformagdo. No contexto da transformagdo digital, essa preparacao envolve, sobretudo,
uma mudanca de mentalidade, onde os colaboradores devem compreender que a tecnologia ¢
uma aliada e ndo uma ameaga ao trabalho, sendo valorizados aqueles que melhor se qualificam

no uso das ferramentas tecnoldgicas disponiveis (Froehlich, Reinhart e Nunes, 2023).
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O autor Silva Junior (2021) enfatiza que a transformacdo digital atualmente,
impulsionada pelo aumento do uso de dados e multiplicacdo de dispositivos conectados deve
ser uma realidade encarada como um universo de oportunidades para as organizagdes ao inves

de vista como uma ameaga.

Nesse sentido, ¢ fundamental que tanto liderancas quanto colaboradoras conhegam os
desafios e as oportunidades da transformagdo digital. Esse entendimento permite que todos
compreendam o que ela €, para que serve, como sera implementada e qual o seu propdsito
dentro da organizagdo (Froehlich, Reinhart e Nunes, 2023). De acordo com Cerski (2021), os
gestores da gestdo de pessoas tém um papel fundamental no processo de adaptagdo as novas
tecnologias, pois podem apoiar outros gestores nesse processo, fazendo com que os
colaboradores entrem em contato com novos modelos de trabalho e enxerguem novas

possibilidades de carreira.

Diante disso, Vidal (2022) descreve que para que as mudancas relacionadas a TD
ocorram sao necessarios um conjunto de processos, ferramentas e técnicas que permitam os
colaboradores passarem pela adaptacdo de forma programada. Alguns fatores relevantes na

mudanca sao:

1. Comunicagdo: ¢ necessaria a propagacgao das estratégias da TD permitindo a resolugao
dos problemas quanto a inseguranca, eliminando as duvidas e evitando bloqueio nos
usudrios. Deve haver entre as equipes colaboragdo nas tarefas para o atingimento de
metas;

2. Tecnologia: as novas tecnologias sdo essenciais, sendo indispensavel a integracao das
novas ferramentas a rotina, a automatizacao dos processos e das tarefas e a aquisi¢ao de
infraestrutura e seus componentes;

3. Metodologias de trabalho: apresentagdo dos novos métodos de aprendizagem,
mostrando as diversas abordagens, facilitando a adaptabilidade, gerando uma inovagao
que seja de acordo com as necessidades da empresa;

4. Gestao de pessoas: a GP deve atuar de modo estratégico na transformacao digital,
reorganizando processos, inserindo novas ferramentas, capacitando as pessoas no uso
das novas ferramentas, identificando talentos e reestruturando equipes para otimizagao
da forga de trabalho.

5. Capacitagdo de pessoas: a TD precisa de profissionais com competéncia técnica

adequada, entretanto sdo poucos profissionais com as determinadas habilidades
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necessarias, dessa forma, capacitar quem ja estad na empresa pode ser a solu¢ao mais

viavel.

Considerando esse cenario, Pires (2025), ressalta que a TD traz consigo muitos desafios,
sobretudo para os gestores de pessoas, como a adaptacao a nova cultura digital dentro da
organizac¢do, constru¢ao de novas competéncias digitais, gerenciamento do desempenho dentro

de ambientes virtuais e o fortalecimento do engajamento em equipes descentralizadas.

Um dos maiores desafios dentro da TD ¢ a comunicacao organizacional de acordo com
Santos (2024), visto que nao ter interagdes presenciais pode acarretar em ruido na comunicagao
e comprometimento do desempenho das equipes. Além disso, a flexibilidade de horario pode
inicialmente até ser vista com muitas vantagens, mas a falta de delimitacdo entre o tempo de
trabalho e o tempo pessoal pode resultar em esgotamento fisico e mental dos colaboradores.
Outro ponto a ser revisto ¢ a da saude mental, que pode ficar abalada pelo isolamento e pela

pouca interagao social, provocando ansiedade e desmotivagao.

Entretanto, a0 mesmo tempo que a TD gera desafios, ela oferece oportunidades. De
acordo com Silva Junior (2021), ¢ fundamental entender o papel estratégico que os dados
possuem nos negocios digitais e tendo como centro o cliente. A TD, tem gerado impactos
profundos na forma como as organizacdes operam, inclusive na GP, impulsionando a inovagao

em produtos e servigos.

Além disso, Silva Junior (2021) explica que o uso inteligente dos dados proporciona a
identificagdo de oportunidades, antecipagdo de tendéncias como os padrdes de comportamento
dos individuos até os movimentos que ocorrem no mercado de trabalho, conseguindo alocar os
recursos com maior eficiéncia. Dessa forma, a TD proporciona o desenvolvimento de
estratégias mais assertivas, promove a personalizagdo da experiéncia dos funcionarios e
fortalece o posicionamento da empresa dentro do mercado e frente aos desafios e demandas que

ocorrem nos ambientes dinamicos e digitais.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta se¢do sdo descritos os procedimentos metodologicos adotados na pesquisa,
incluindo a estratégia de investigacdo, o objeto de estudo, a coleta e analise dos dados, bem
como a selegdo dos participantes. O objetivo ¢ apresentar a abordagem qualitativa utilizada para
compreender as percepgdes sobre os impactos da transformacao digital na gestdo de pessoas

em uma industria especifica.

3.1 ESTRATEGIAS DE INVESTIGACAO

A presente pesquisa adota uma abordagem qualitativa, definida como aquela que busca
compreender fendmenos a partir da perspectiva dos participantes, valorizando a subjetividade,
os significados e as experiéncias vividas. Segundo Minayo (2001), a pesquisa qualitativa ¢
apropriada para investigar processos sociais complexos, como as percepgdes sobre mudancas

organizacionais.

Quanto ao objetivo da pesquisa, ela apresenta um carater descritivo, pois tem como
objetivo principal identificar, analisar e descrever como os gestores e colaboradores percebem
os impactos da transformacao digital nos processos de gestdo de pessoas. A pesquisa descritiva,
conforme Gil (2008), visa descrever as caracteristicas de determinado fendmeno ou a relacdo

entre varidveis, sem a interferéncia do pesquisador.

A estratégia de investigacdo utilizada foi o estudo de caso, que, segundo Yin (2005,
p.32), ¢é apropriado quando se deseja “investigar um fendmeno contemporaneo dentro de seu
contexto real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo
claramente definidos”. O estudo de caso foi realizado no setor de Gestdo de Pessoas de uma
industria fabricante de acumuladores elétricos, proporcionando uma analise com profundidade

das percepgdes dos sujeitos entrevistados dentro de um contexto organizacional especifico.

3.2 OBJETO DO ESTUDO

O objeto de estudo desta pesquisa € o impacto da transformacao digital na gestao de
pessoas, com foco nas mudangas promovidas pelas Tecnologias da Informagao e Comunicagao
(TICs) nos processos, praticas e estrutura organizacional de uma industria fabricante de

baterias. A pesquisa tem concentracdo na maneira como essas tecnologias vém adentrando no
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cotidiano da empresa, e em como os gestores ¢ colaboradores da gestdo de pessoas percebem

0s impactos.

A transformacao digital, nesse contexto, ¢ compreendida como a incorporagdao de
tecnologias digitais que impactam diretamente a forma como as organizagdes gerenciam
pessoas, promovendo alteracdes em rotinas, competéncias exigidas, comunicacdo interna e
cultura organizacional. As mudancas envolvem desde a automacao de atividades operacionais:
folha de pagamento, controle de ponto, recrutamento e selecao, até as mais profundas como a
digitalizacdo da comunicagdo interna, plataformas de treinamento, trabalhos flexiveis como

como o home office.

Dessa forma o objeto do estudo abrange nao apenas o uso das tecnologias digitais, mas
suas implicagdes sobre o capital humano da empresa, como: as rotinas e fluxos de trabalho, as
novas competéncias exigidas pela lideranca e demais colaboradores, os desafios da adaptacao
cultural e das novas formas de se comunicar. E a escolha por uma industria fabricante de
acumuladores elétricos para o estudo contribui para uma analise rica em vista dos impactos da
transformagdo digital acontecendo de forma hibrida, onde se tem tanto praticas modernas

quanto conservadoras.

3.3. COLETA E REGISTRO DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de entrevistas semiestruturadas, conduzidas de
forma presencial e online via plataforma teams. A entrevista semiestruturada ¢ uma técnica que
permite ao entrevistador seguir um roteiro com perguntas previamente definidas, mas com
flexibilidade para explorar temas emergentes durante a conversa, o que enriquece a
compreensdo do fendmeno estudo. Trivifios (1987, p.152) afirma que a entrevista semi-
estruturada “favorece nao sé a descricdo dos fendmenos sociais, mas também sua explicagdo e

a compreensao de sua totalidade”.

Foram entrevistados 11 participantes, entre gestores e colaboradores do setor de gestao
de pessoas da empresa, selecionados com base no envolvimento com 0s processos que sao
impactados pela transformacao digital. A escolha incluiu diferentes niveis hierarquicos, como
gestores e demais colaboradores, com o objetivo de captar diferentes percepcdes sobre os

impactos da transformagao digital na gestao de pessoas.
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As entrevistas tiveram em média de 20 a 25 minutos, ocorrendo em um ambiente
reservado garantindo o conforto e a privacidade dos participantes. Todas as conversas foram
gravadas com autorizagdo dos participantes € posteriormente transcritas na integra para analise.
As entrevistas preservaram o anonimato dos participantes, utilizando apenas a identificagdo por
codigos, exemplo: “gestor 17, “colaborador 3”, garantindo o sigilo das informagdes. Com isso,

a técnica utilizada permitiu um aprofundamento nos aspectos centrais da investigacao.

3.4 SELECAO DOS SUJEITOS

A selecao dos sujeitos foi feita por amostragem intencional, considerando critérios como
tempo de atuacdo na empresa, envolvimento com processos de gestdo de pessoas e participacao
em iniciativas relacionadas a transformacao digital. Abaixo, segue o quadro com a identificagao

dos entrevistados:

Quadro 2: Sujeitos da Pesquisa

Entrevistado Tempo de Empresa Cargo

Colaborador 1 2 anos ¢ 6 meses Analista de Gestao

Colaborador 2 4 anos ¢ 9 meses Analista de Gestdo

Colaborador 3 1 ano ¢ 9 meses Assistente Administrativo

Colaborador 4 4 anos e 7 meses Assistente Administrativo

Colaborador 5 7 meses Estagiario(a)

Colaborador 6 15 anos e 2 meses Analista Administrativo

Colaborador 7 8 anos Analista Adm. Beneficios

Colaborador 8 20 anos Analista Adm. Pessoal PL

Colaborador 9 7 anos Enfermeiro(a)

Gestor 1 12 anos Lider de Infraestrutura

Gestor 2 26 anos Coordenador(a) Beneficios e Bem-
estar

Fonte: Autoria propria (2025)

3.5 ANALISE DOS DADOS

Apos arealizacdo das entrevistas, os dados foram integralmente transcritos e submetidos
a uma leitura flutuante, com o objetivo de familiarizagdo com o conteido. Em seguida, foi
realizada a codificagdo das falas, identificando-se unidades de sentido que foram agrupadas em
categorias tematicas. Esse processo buscou assegurar que a organizagao dos dados fosse

coerente com a complexidade e a diversidade das percepgdes dos participantes.

A analise foi conduzida com base na técnica de analise de contetido, conforme proposta
por Bardin (2011), permitindo a interpretacdo dos dados a luz dos objetivos da pesquisa e da

literatura tedrica sobre transformacao digital e gestdo de pessoas. Além disso, consideraram-se
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as recorréncias e divergéncias presentes nas falas, de modo a favorecer uma compreensao

aprofundada do fendmeno investigado.
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4 RESULTADOS

A presente secdo apresenta os resultados obtidos a partir das entrevistas realizadas com
gestores e colaboradores, com o objetivo de compreender os impactos da transformagao digital
na gestdao de pessoas. As analises foram organizadas em cinco eixos tematicos: Automagao de
Processos, Comunica¢do Interna, Capacitacdo e Adapta¢dao, Cultura Organizacional, e
Resisténcia e Aceitagdo das Mudancas Tecnologicas. A seguir, sdo apresentados os principais

achados, ilustrados com citag¢des diretas dos entrevistados.

4.1 PERCEPCOES SOBRE A AUTOMACAO DE PROCESSOS

A automagao de processos foi amplamente reconhecida pelos entrevistados como um
fator positivo, contribuindo para a reducao da burocracia, aumento da produtividade e agilidade
nas entregas. Ferramentas como aplicativos, dashboards e plataformas digitais foram citadas

como facilitadoras do trabalho cotidiano.

A automacgao de processos tem se mostrado um fator determinante para o aumento da
produtividade e o fortalecimento da competitividade organizacional. Conforme destacado por
Silva Junior (2021), a automagao e a conversdo de processos em dados e com sua associagdo
aos indicadores ou problemas, a organizacao pode além de se tornar mais eficiente, modificar
o que faz e como faz. Dessa forma, a andlise e a otimizagdo continuas dos fluxos de trabalho

sdo essenciais para a reducdo de desperdicios € a minimizagao de erros operacionais.

Os dados obtidos por meio das entrevistas corroboram essa perspectiva teorica. A
maioria dos colaboradores entrevistados reconheceu que a automagdo trouxe ganhos
expressivos em termos de produtividade, agilidade e controle dos processos internos. O
Colaborador 3, por exemplo, afirmou que “a produtividade aumentou muito” e que a tecnologia
“ajuda a analisar melhor os dados e passar melhores informagdes”, evidenciando a melhoria na

qualidade das decisdes operacionais.

Quando questionados sobre o conceito da transformagao digital, o colaborador 1 relatou
que “A transformagdo digital ndo estd voltada apenas para a parte palpavel — como
ferramentas, indicadores e sistemas — mas também envolve fortemente a questdo cultural.”
Nesse caso, a resposta do entrevistado apresenta uma compreensao ampliada da transformacao

digital, ndo limitando o conceito apenas a adocao de ferramentas tecnoldgicas.
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O colaborador 2 complementa o conceito do colaborador 1 evidenciando um olhar mais
pragmatico sobre a transformacao digital, evidenciando o ganho de produtividade e a eficiéncia

operacional:

Eu acredito que aqui na empresa a transformacao digital ¢ vista como, principalmente,
um ganho de produtividade. Entdo ¢é digitalizar um processo que hoje ¢ feito de forma
manual, de forma repetitiva, e a gente enxerga na transformagdo digital esse pulo de
produtividade, esse salto de produtividade, na verdade.
E também uma oportunidade de vocé conseguir medir aquela atividade que antes, por
ela estar sendo muito manual, muito... enfim, as vezes muitas vezes de forma intuitiva
ela ¢ feita. Quando vocé passa a ter um registro daquilo, um acompanhamento, vocé

passa a ter métricas daquela atividade... (Colaborador 2).

De forma semelhante, o Gestor 1 relatou uma reducdo significativa no tempo de
execucao de tarefas, destacando que “antes, um processo que levava 1 hora hoje pode levar em
torno de 10 minutos para a gente atender”. Esse relato demonstra o impacto direto da automacgao
na eficiéncia operacional. O Colaborador 8 também compartilhou uma experiéncia pratica,
mencionando que “a gente passava 2 horas cortando papel para entregar documentos de férias,
demissao... hoje fazemos tudo com assinatura digital”, o que evidencia a digitalizagdo como

facilitadora da rotina administrativa.

Além disso, o Colaborador 9 observou que “a transformacao digital transformou o setor
inteiro”, permitindo uma atuagcdo mais estratégica com base em dados estruturados. Essa
percepcao reforca o papel da automacao como catalisadora de mudangas organizacionais mais

amplas, indo além da simples substitui¢do de tarefas manuais.

Entretanto, nem todos os relatos foram positivos. O Colaborador 6 apontou que “a
organiza¢do ainda ndo estd acompanhando o mundo... ¢ muito resistente ainda a algumas
mudancas”, o que revela a existéncia de barreiras culturais e estruturais que dificultam a plena
adogdo da automacgdo. Esse dado ¢ relevante, pois indica que, apesar dos avancos, ainda ha

desafios a serem superados no processo de transformacao digital.

4.2 MUDANCAS NA COMUNICACAO INTERNA

No que se refere a comunicacdo interna, a digitalizagdo aproximou equipes
geograficamente distantes e viabilizou novas formas de interagdo, como reunides virtuais e

compartilhamento de informacdes em tempo real. No entanto, a necessidade de alinhamento
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entre areas e liderancas foi apontada como essencial para garantir a efetividade dessas

ferramentas.

De acordo com Cerski (2021) a digitalizagao tem desempenhado um papel fundamental
na transforma¢ao da comunicagdo interna nas organizagdes, promovendo maior proximidade
entre as equipes e facilitando o acesso a informagdo. Com isso, os dados obtidos na pesquisa
indicam que a adogao de ferramentas digitais contribuiu significativamente para a agilidade e a
eficiéncia na troca de informacoes, além de fortalecer os vinculos entre os colaboradores,

mesmo em contextos de trabalho remoto ou distribuido.

O autor Vidal (2022) enfatiza que a comunicagdo ¢ necessaria para a propagacao das
estratégias da TD permitindo a resolu¢dao dos problemas quanto a inseguranc¢a, eliminando as
duvidas e evitando bloqueio nos usuarios. Assim, deve haver entre as equipes colaboragao nas

tarefas para o atingimento de metas;

Segundo Torales (2022), os colaboradores esperam que a comunicagao interna va além
da simples transmissdo de mensagens, atuando como um instrumento de motivagdo por meio
de liderangas comunicativas. A autora destaca que a participacao ativa dos lideres ¢ essencial
para garantir a eficcia do processo comunicacional e para estreitar os lagos entre a organizacao

e seu publico interno.

Essa percepgao foi confirmada nas entrevistas realizadas. O uso de plataformas como
Microsoft Teams, e-mail corporativo e WhatsApp foi amplamente mencionado como
facilitador da comunicag¢do diaria. O Colaborador 5 relatou que “utilizamos muito Teams e e-
mail para se comunicar”, enquanto o Colaborador 9 destacou que “o WhatsApp corporativo
trouxe mais agilidade e seguranca no envio de documentos sensiveis”. Esses relatos evidenciam

a importancia das ferramentas digitais na rotina organizacional e na protecao das informagdes.

Além disso, os entrevistados reconheceram que a tecnologia contribuiu para aproximar
pessoas que antes estavam fisicamente distantes. O Colaborador 8 observou que “a tecnologia
aproximou pessoas que antes estavam distantes”, e o Colaborador 4 refor¢cou que “mesmo com
equipes em locais diferentes, conseguimos manter o vinculo por meio da tecnologia”. Esses
depoimentos demonstram que a comunicac¢do interna digital tem potencial para preservar o

senso de pertencimento e coesdo entre os membros da equipe.
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Contudo, também foram identificados desafios. O Colaborador 1 alertou que “quando
estamos recriando o que fazemos, precisamos do apoio da lideranca... o ponto-chave é:
alinhamento”. Essa fala evidencia que, apesar dos avancos tecnoldgicos, o papel da lideranca
continua sendo um fator critico para o sucesso da comunicagdo interna, especialmente em

momentos de mudanca ou reestruturacao de processos.

4.3 DESAFIOS DE CAPACITACAO E ADAPTACAO

A capacitagdo e a adaptacdo dos colaboradores as novas tecnologias e processos
organizacionais emergiram como temas centrais na analise dos dados. Os relatos evidenciam
uma realidade heterogénea: enquanto parte dos entrevistados relatou acesso a treinamentos
estruturados e suporte institucional, outros indicaram que o aprendizado ocorre de forma
autonoma, sem orientacdo formal. Essa disparidade revela a necessidade de politicas mais
equitativas de desenvolvimento digital, que contemplem todos os publicos da organizacao,

independentemente da area de atuagdo ou nivel hierarquico.

Milkovich e Boudreau (2000) destacam que a existéncia de um sistema eficaz e continuo
de planejamento e avaliagdo de treinamentos € essencial para assegurar que os investimentos
em capacitagdo sejam adequados. Os autores argumentam que organizagdes que investem de
forma consistente no desenvolvimento de seus colaboradores tendem a obter melhores

resultados estratégicos e maior desempenho na concretizacao de seus objetivos.

As percepgdes dos entrevistados reforcam essa perspectiva. O Colaborador 3 afirmou
que “sempre me deixaram tentar... temos academias de PDM, Universidade corporativa, cursos
de BI e Excel”, demonstrando a existéncia de uma cultura de incentivo ao aprendizado. O
Gestor 1 complementou essa visdo ao afirmar que “a empresa nao s6 oferece, como acompanha
o colaborador para se desenvolver”, evidenciando um compromisso institucional com o
crescimento profissional. Isso corrobora com o que Vidal (2022) afirma, ao mencionar que a
transformagao digital precisa de profissionais capacitados, portanto capacitar quem j4 estd na

empresa € a solucdo mais viavel.

Além disso, o Colaborador 5 mencionou a experiéncia com novas tecnologias:
“passamos por um treinamento de Copilot... agora ele j4 me da prontinho”, indicando que a
capacitacdo voltada para ferramentas digitais tem gerado ganhos de produtividade. No entanto,
nem todos os relatos foram positivos. O Colaborador 1 declarou: “aprendi aos poucos, por conta

propria, ndo por treinamento nenhum”, e o Colaborador 6 compartilhou percep¢ao semelhante:
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“o desenvolvimento digital tem que partir do colaborador, se ele quiser, e trazer pra ca”. Esses
depoimentos revelam lacunas na oferta de treinamentos e a auséncia de uma politica uniforme

de desenvolvimento.

Por fim, o Colaborador 9 destacou a importancia da atualizacdo continua: “¢ preciso
reciclagem constante dos profissionais e oportunidade de desenvolvimento”, refor¢ando a ideia
de que a capacitagdo ndo deve ser pontual, mas sim um processo continuo e estratégico dentro

da organizagao.

4.4 IMPACTOS NA CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional demonstrou ser um fator determinante para o sucesso, ou
limitagdo da transformacao digital nas organizagdes. Os dados revelam que a resisténcia a
mudanga, especialmente entre colaboradores com mais tempo de empresa ou inseridos em areas
menos digitalizadas, ainda representa um obsticulo significativo. Essa resisténcia estéd
frequentemente associada a falta de clareza sobre os beneficios das novas tecnologias e a
auséncia de uma cultura voltada para a inovagao, o que dificulta a adesdo plena aos processos

digitais.

Barreto et al. (2013) destacam que a cultura organizacional influencia diretamente a
conducdo da empresa, afetando desde a capacidade de inovagdo e o desempenho das atividades
operacionais at¢ a formulacdo de estratégias pela lideranca e o desenvolvimento dos
profissionais. Essa influéncia se estende a todos os pilares que sustentam a organizagao, sendo,

inclusive, determinante para sua sobrevivéncia no mercado.

Os relatos dos entrevistados reforcam essa perspectiva. Para muitos, a transformagao
digital foi percebida como uma oportunidade de tornar a gestdo de pessoas mais estratégica. O
Colaborador 5 afirmou que “ganhamos tempo e somos mais ageis nos retornos”, enquanto o
Colaborador 3 observou que “a tecnologia nos permite focar mais em uma atuagdo estratégica
do que operacional”. O Gestor 2 complementou essa visdo ao afirmar que a digitaliza¢ao “ajuda

nas tomadas de decisdo” e torna a area “mais objetiva na analise de seus dados”.

Contudo, a resisténcia cultural ainda se apresenta como um desafio. O Colaborador 6
destacou que “a cultura ainda ¢ resistente... tudo esbarra no custo”, evidenciando que, além de
barreiras comportamentais, hd também entraves relacionados a percepcao de investimento. J&

o Colaborador 1 observou que “essas frentes ainda estdo engatinhando, principalmente pela
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falta de apoio gerencial”, apontando para a importancia do comprometimento da lideranga na
consolida¢do de uma cultura organizacional mais aberta a inovacgdo. Esses relatos afirmam o
que retrata Pires (2025) acerca dos desafios da TD com a adaptagdo a sobretudo por parte dos

gestores em relacdao a nova cultura do digital.

Em outro momento, o mesmo colaborador reforca essa visao ao afirmar:

“A transformacdo digital ndo estd voltada apenas para a parte palpavel — como
ferramentas, indicadores e sistemas — mas também envolve fortemente a questdo
cultural. A cultura organizacional é um ponto que impacta bastante nesse processo, pois
esta diretamente ligada a forma como as ferramentas serdo implementadas ¢ como as
pessoas vdo abragar essa inovagdo, ou seja, essa mudanga de realidade.No meu setor,
ainda enxergo a transformagdo com certa resisténcia, justamente por ser uma mudanga
de cultura. Como comentei, ndo é do dia para a noite que as pessoas se acostumam com
o uso de dados, com a implementagdo de ferramentas e com outros meios que
substituem o modo de operar que antes era considerado o ‘certo’.Essa resisténcia ¢é
natural. Além disso, ha o desafio de entender como as ferramentas funcionam e como
elas podem ser utilizadas de forma critica e estratégica no dia a dia. E preciso pensar:

‘Como posso implementar essa ferramenta na minha rotina de trabalho?’ (Colaborador

1.

Esses achados indicam que, para que a transformagao digital seja efetiva, € necessario
ndo apenas investir em tecnologia, mas também promover uma mudanga cultural que envolva
todos os niveis da organizagdo, com foco em comunicag¢do clara, apoio da lideranga e

valorizac¢ao do aprendizado continuo.

4.5 RESISTENCIA E ACEITACAO DAS MUDANCAS TECNOLOGICAS

A resisténcia @ mudanga tecnoldgica revelou-se um aspecto relevante na analise dos
dados, variando significativamente conforme o perfil dos entrevistados. Enquanto alguns
colaboradores demonstraram entusiasmo € engajamento com as novas ferramentas, outros
expressaram sentimentos de inseguranga, sobrecarga ou falta de preparo para lidar com as
transformagdes propostas. Essa diversidade de percepgdes evidencia que a aceitagdo da
inovacdo ndo ocorre de forma homogénea, sendo influenciada por fatores como tempo de

empresa, area de atuagdo e suporte institucional.

Lima, Carrieri e Pimentel (2007) alertam que a resisténcia a mudanga, tanto por parte

dos envolvidos diretamente nos projetos quanto dos futuros usudrios, pode comprometer de
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maneira significativa a implementacdo de novos sistemas. Quando ndo gerenciada
adequadamente, essa resisténcia pode prejudicar de forma irreversivel a operacionalizacio das

solucdes propostas, afetando diretamente os resultados esperados pela organizagao.

Os relatos dos entrevistados reforgam essa perspectiva. O Colaborador 5 afirmou que
“muito pelo contrario, eles agradecem e nos incentivam”, enquanto o Colaborador 9 destacou
que “os colaboradores enxergam com bons olhos, porque ¢ uma coisa nova”, demonstrando

abertura e receptividade a transformagao digital.

Por outro lado, o Colaborador 1 apontou que “falta de ciéncia sobre o tema gera
resisténcia”, evidenciando que a auséncia de conhecimento e comunicagdo clara pode gerar
inseguranga e rejeicdo. O Colaborador 6 complementou essa visdo ao afirmar que “ha
resisténcia por parte dos gestores... eles defendem o que ¢ prioridade na area deles”, indicando
que a resisténcia nao esta restrita aos niveis operacionais, mas também se manifesta na

lideranga.

Nesse sentido, o Colaborador 8 trouxe uma reflexdo importante sobre como a resisténcia

pode surgir mesmo diante de ferramentas que facilitam o trabalho:

“Sim, houve — e ainda ha — hoje cada vez menos, né? Mas 0 novo sempre causa um
pouquinho de desconforto, né? E as vezes as pessoas enxergam como que as
responsabilidades vao se mudando: ‘Isso aqui era de fulano, e agora eu vou ter que
fazer?” Mas vocé vai ter que fazer — porque esta no seu papel, faz parte, né? E a gente
esta trazendo subsidios pra isso. Tem um sistema que vocé consegue utilizar e, se vocé
for parar pra pensar, vai te ajudar. E uma informagdo mais rapida — ‘Quem precisa
sair de férias na minha equipe?’, ‘Quantas horas extras tem?’ — e vocé tem isso ali,
na palma da sua mdo. Mas, as vezes, as pessoas tém resisténcia de crer, de acreditar,
e também acham que estdo tendo mais trabalho — quando, na verdade, é o contrario.”

(Colaborador 8)

Por isso, se torna fundamental tanto para as liderancas quanto para os colaboradores
conhecam os desafios e as oportunidades da transformacdo digital, esse entendimento permite
que todos compreendam o que ¢, para que serve, como serd implementada e qual o seu propdsito

dentro da organizagao como retratam Froehlich, Reinhart e Nunes (2023).

Nesse contexto, o papel da lideranga torna-se essencial como € visto no estudo de Silva
(2021) em que ele aborda que o lider ideal é o que estd preocupado com a qualidade dos

processos e engaja a equipe como menciona um entrevistado da referida pesquisa: “ um lider
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de verdade pde a mao na massa e inspira a equipe”. Essa mengao dialoga com o presente estudo

que encontrou em alguns gestores resisténcias com as mudangas tecnoldgicas.

Dessa forma, a promog¢ao de uma cultura digital, o apoio continuo aos colaboradores e
a conducdo estratégica da mudanga sdo fatores decisivos para o sucesso da transformagao. O
Colaborador 3 trouxe uma contribui¢do importante ao afirmar que “o que realmente convence
¢ mostrar que funciona... a experimentacdo € a prova concreta sdo os principais aliados”,
reforgando que a vivéncia pratica e os resultados tangiveis sdo fundamentais para superar

barreiras culturais e consolidar a aceitagao das novas tecnologias.

A transformagdo digital tem impactado significativamente a gestdo de pessoas,
promovendo ganhos em produtividade, agilidade e eficiéncia, especialmente com a automagao
de processos e o uso de ferramentas digitais. A comunicacao interna também foi aprimorada,
com destaque para plataformas que facilitaram a integra¢do entre equipes e a troca de

informagdes em tempo real.

N .

Entretanto, a pesquisa revelou desigualdades no acesso a capacitagdo tecnoldgica,
indicando a necessidade de politicas mais inclusivas de desenvolvimento digital. A cultura
organizacional se mostrou um fator decisivo, com a resisténcia a mudanca sendo um dos

principais desafios, especialmente em areas menos digitalizadas.

A aceitacao das novas tecnologias variou conforme o perfil dos colaboradores, sendo a
lideranga apontada como elemento central para engajar equipes, reduzir resisténcias e

consolidar a transformacao digital por meio de resultados praticos e estratégias bem definidas.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo analisar as percepcdes de gestores e colaboradores
sobre os impactos da transformagdo digital nos processos de gestdo de pessoas em uma fabrica
de acumuladores elétricos. A escolha do tema mostrou-se relevante diante das profundas
mudangas tecnoldgicas que vém remodelando o ambiente organizacional, especialmente no

setor de Gestdo de Pessoas, que passa a assumir um papel mais estratégico e orientado por
dados.

Os objetivos propostos foram plenamente alcangados. Através da abordagem qualitativa
e do estudo de caso, foi possivel identificar os principais desafios e oportunidades percebidos
pelos participantes, bem como comparar as visdes entre gestores e colaboradores. A analise das
entrevistas revelou que a automagdo de processos, a digitalizagdo da comunicacao interna ¢ a
introducdo de novas ferramentas tecnoldgicas contribuiram significativamente para o aumento

da produtividade, agilidade e eficiéncia dos processos.

Os resultados obtidos demonstraram que, embora haja avangos importantes, ainda
existem barreiras culturais e estruturais que dificultam a plena adogao da transformacao digital.
A resisténcia @ mudanca, a falta de capacitacdo uniforme e a auséncia de uma cultura
organizacional voltada para a inovacdo foram apontadas como entraves relevantes. Esses
achados estdo em consonancia com a literatura consultada, que destaca a importancia da
lideranga, da comunicagdo clara e da capacitagao continua como fatores criticos para o sucesso

da transformagao digital.

A pergunta de pesquisa — “De que maneira gestores e colaboradores percebem os
impactos da transformacao digital nos processos de gestdo de pessoas de uma fabrica de
acumuladores elétricos?” — foi respondida de forma satisfatoria. Constatou-se que, apesar das
percepgdes positivas quanto aos ganhos operacionais, ainda ha desafios significativos

relacionados a adaptacdo cultural, a capacitacdo e a0 engajamento com as novas tecnologias.

Entre as limitagdes da pesquisa, destaca-se o recorte especifico de uma tnica
organizagdo, o que pode restringir a generalizacao dos resultados. Além disso, o tempo
disponivel para a coleta e andlise dos dados limitou a possibilidade de aprofundamento em
algumas categorias emergentes, bem como o nimero reduzido de participantes, o que, embora
suficiente para uma abordagem qualitativa, limita a diversidade de percepcdes. Também ¢

importante considerar possiveis vieses na selecdo dos participantes, uma vez que a amostragem
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intencional pode ter privilegiado sujeitos mais engajados com o tema. Ademais, a influéncia do
pesquisador durante as entrevistas — especialmente em interagdes presenciais — pode ter
afetado a espontaneidade das respostas. Por fim, como toda abordagem qualitativa, os
resultados estdo sujeitos a interpretagdo do pesquisador, o que exige cautela na extrapolagao

dos achados para outros contextos organizacionais.

Como sugestdes para pesquisas futuras, recomenda-se a ampliacao do estudo para outras
unidades da empresa ou para organizagoes de diferentes setores, a fim de comparar contextos e
estratégias de transformacao digital. Também seria pertinente investigar o papel da lideranga
na condug¢do da mudanga digital, o impacto da transformagao digital na saude mental e no bem-
estar dos colaboradores, analisar a efetividade das estratégias de capacitagdo digital e estudar a
percepcao de colaboradores de diferentes geragdes, considerando que a familiaridade com

tecnologias pode variar significativamente entre os perfis etérios.

Conclui-se que a transformagdo digital, quando conduzida de forma estratégica,
participativa e humana, pode representar uma poderosa aliada na constru¢ao de uma gestao de

pessoas mais eficiente, inovadora e alinhada as exigéncias do cenario contemporaneo.
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APENDICE A - ROTEIRO DA ENTREVISTA

Tema: Impactos da Transformacao Digital na Gestao de Pessoas

Objetivo: Compreender como gestores e colaboradores percebem os impactos da
transformagao digital nos processos de gestao de pessoas, bem como identificar os
principais desafios e oportunidades associados.

Dados do Entrevistado

Tempo de empresa:

Setor:

Bloco 1 — Percepgao sobre a Transformacao Digital

1. 1. Como vocé define ou entende o conceito de transformacao digital dentro da sua
organizagao?

Resposta:

2. 2. Vocé percebe mudancas significativas nos processos internos desde a adogdo de
tecnologias digitais? Quais?

Resposta:

3. 3. Quais areas da empresa vocé acredita que foram mais impactadas por essas
mudangas?

Resposta:

Bloco 2 — Gestao de Pessoas
4. 4. De que forma a transformagao digital afetou os processos de gestao de pessoas
(recrutamento, treinamento, avaliacdo, comunicagdo interna etc.)?

Resposta:

5. 5. Houve mudangas na forma como os colaboradores se relacionam com a lideranca ou

entre si apods a digitalizagdao de processos?

Resposta:

6. 6. Voce acredita que a tecnologia tem contribuido para melhorar a produtividade e o

engajamento da equipe? Por qué?
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Resposta:

Bloco 3 — Desafios
7. 7. Quais foram os principais desafios enfrentados pela Gestao de Pessoas na organizagao
com relacdo a transformagao digital?

8. Resposta:

9. 8. Houve resisténcia por parte dos colaboradores ou gestores? Como isso foi (ou esta
sendo) tratado?

Resposta:

10. 9. A empresa ofereceu treinamentos ou suporte para adaptacdo as novas tecnologias?

Resposta:

Bloco 4 — Oportunidades e Futuro
11. 10. Quais oportunidades vocé acredita que a transformacao digital trouxe para a gestao
de pessoas?

Resposta:

12. 11. Como vocé enxerga o futuro da sua area/setor diante das mudangas tecnologicas?

Resposta:

13. 12. Que sugestdes vocé daria para melhorar a integracdo entre tecnologia e gestao de
pessoas na empresa’?

Resposta:

Encerramento
14. 13. Gostaria de acrescentar mais alguma observagao sobre o tema?

Resposta:




