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DESAFIOS E TENDENCIAS DO RH 4.0

Beatriz Barbara Barbosa Da Silva
Nadhyellen Vicente Ribeiro Da Silva
Raylla Maria da Silva Santos

Prof° Diogo Leonel

RESUMO:

Com um novo mundo onde tudo sdo dados e conectividade , o (RH) recursos humanos
antes burocratico , hoje torna-se revolucionario perante a era atual , enfrentando desafios
constantes de adaptagdo. O presente artigo tem como propésito analisar os desafios e
tendéncias do RH 4.0 nas organizagbes decorrente do grande avango tecnoldgico
globalizado. O RH 4.0 tornou-se imprescindivel nas empresas , todos os dias encontram-se
novos métodos estratégicos de fazer acontecer. Diante disso, o recursos humanos torna-se
um enorme aliado das organizagdes. Com o passar do tempo o RH evoluiu para cada vez
mais estratégico, ativo e tecnologicamente digital. A rapida mudanca global trouxe novos
desafios e tendéncias que demandam habilidades inovadoras buscando galgar os
obstaculos com mais versatilidade. Com excecdo da tecnologia, a era 4.0 busca a
valorizagao de talentos, respondendo assim , 0 mercado acelerado de ideias e dispde o
foco no cliente com a finalidade de reavivar nele experimentos que podem gerar um vinculo
para obter a fidelizacdo almejada. E crucial o uso inteligente de ferramentas digitais , ndo é
suficiente apenas implantar o software avancado , € importante fazer modificagbes de como
séo efetuados os métodos de gestédo. A unido de trés pilares regem o RH 4.0: A tecnologia,
a estratégia e a gestdo comportamental. A tecnologia € um instrumento essencial da
revolugdo 4.0 em sua totalidade. Apenas o uso da tecnologia ndo envolve o departamento
de recursos humanos na revolugdo tecnologica 4.0, é necessario transcender as
ferramentas e adiciona-la a estratégia da organizagao. A gestdo comportamental faz o papel
de unir os componentes tecnoldgicos e estratégicos para obtengdo de resultados ageis e
infaliveis.

Palavras-chave: Recursos Humanos. Tecnologia. Inovagéo. Revolugao



HR 4.0 CHALLENGES AND TRENDS

Beatriz Barbara Barbosa da Silva
Nadhyellen Vicente Ribeiro da Silva
Rayla Maria da Silva Santos

Prof° Diogo Leonel

ABSTRACT:

With a new one where all data and connectivity, the world is human resources, today, before
being bureaucratic, they become before being transformed in the face of the current era, they
will undergo constant changes of adaptation. The purpose of this article is to analyze the
challenges and trends of HR 4.0 in organizations resulting from the great globalized
technological advance. RH.0 has become mandatory in companies, every day new methods
are found to make it happen. Given this, human resources become a huge ally of
organizations. Over time, HR has evolved to become increasingly strategic, active and
technologically digital. The rapid global change has brought new challenges and trends that
demand new challenges seeking to climb the challenges with more versatility. With the
exception of technology, the 4.0 era and the appreciation of talent, the market can generate
ideas and obtain customer focus in order to revive experiments that seek a link to obtain the
desired loyalty. Smart use of digital is crucial, advanced software is not enough implemented,
the important use of how tools are provided management methods. The union of three pillars
govern HR 4.0: Technology, strategy and behavioral management. Technology is an essential
instrument of the 4.0 revolution in its entirety. Only the use of technology does not involve the
human resources department in the technological revolution 4.0, it is necessary to transcend
the tools and add it to the organization's strategy. Behavioral management plays the role of
uniting the technological and strategic components to maintain and unite the results.

Keywords: Human Resources. Technology. Innovation. Revolution
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1 INTRODUGAO:

Cada dia que se passa, coisas novas surgem. Novas ideias, novas
técnicas, novos conhecimentos. E o RH (Recursos Humanos) nao poderia
ficar para tras, ele ocupa um espaco de extrema importancia nas empresas,
pois & ele que faz a organizagao e os colaboradores terem uma mesma linha
de pensamento.

O RH obtém uma visdo mais estratégica, e possui mais recursos para
se posicionar e para atender as necessidades do setor de recursos humanos.
Um de seus recursos é a tecnologia, que se renova todos os dias. Por isso é
necessario a empresa ter colaboradores qualificados, que estdo sempre
dispostos a aprender. Mas como achar esses profissionais?

E ai que entra o atrair e reter talentos. Ele exige esforgo e dedicagéo
do profissional de recursos humanos, pois um novo modelo de colaborador é

postulado, novas caracteristicas e qualidades sao solicitadas.

Com a chegada do RH 4.0 os profissionais precisam se aperfeigoar, se
qualificar, pois novas ideias surgem, novas competéncias sé&o requisitadas.
Mas o que é esse RH 4.07?

O RH 4.0 simplesmente é a quarta revolucado industrial, a revolugao
tecnolégica. A tecnologia foi implantada em areas do setor como,
recrutamento e selegao, gestdo de pessoas, entre outros. O RH deixa de ser
burocratico e complicado, e passa a ser um setor tecnoldgico e atual. Ele se
torna criativo, estratégico e humanizado. Ele consegue obter menos tarefas
manuais e repetitivas, fazendo com que o tempo que era gasto nesses
trabalhos fique focado na gestdo de pessoas. Pois € importante que a

empresa cuide de seus colaboradores.

Com a entrada da tecnologia, muitos profissionais pensam que seréo
substituidos por maquinas, o que nao € verdade. A tecnologia entra nos

recursos humanos com o intuito de somar, de agregar. Ou seja, as fungdes
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serdo adaptadas, aprimoradas para a sua nova realidade e necessidade.
Lembrando também que novas fungbes serdo criadas e elaboradas, pois a

inovacao € algo continuo.

Grandes empresas procuram esta atualizada e alinhada com essa
nova linha de pensamento dos recursos humanos, até porque, elas precisam

esta ativa no mercado competitivo.

Um outro ponto positivo com a chegada da tecnologia no rh, é a
redugado de tempo da jornada de trabalho. Eles produzem mais em menos
tempo. Os colaboradores terdo mais tempo livre depois que finalizarem suas
tarefas e assim ficam mais motivados. Sem esquecer, é claro, que é também
uma ferramenta interessante para a empresa. Com a facilidade tecnolégica é
possivel se obter um controle mais preciso e seguro da carga horaria
cotidiana de cada colaborador.

Ou seja, em um contexto de home office, por exemplo, o empregado e
o empregador podem contar com ferramentas de ponto virtuais que registram
as horas de entrada e saida e ainda podem contabilizar, em relatorios de
banco de horas, horas extras (ou verificar o saldo negativo de horas de
trabalho), evitando fraudes e evidenciando produtividade. Ainda ha a
possibilidade de se registrar o ponto através da leitura do QR Code, deixando
todo esse processo mais pratico e agil, embora muitos preferem usar os
meios mais convencionais de se marcar as horas trabalhadas.

E evidente que sdo muitas mudancas, e que varios colaboradores ndo
aceitam. Mas as mudangas sdo necessarias e inevitaveis, elas influenciam
diversos setores. E é claro que essas transformagdes n&o ocorrerdo do dia

para noite, se tem todo um processo.
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2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

O artigo retratado tem a estrutura com base em listas de obra consultadas,
com intuito de expor os resultados referente a evolugdo do RH em um ambito com o
objetivo de interpretar melhor o RH tradicional e a sua nova versao otimizada , o RH
4.0 . O estudo explora com clareza a sua evolugao perante as suas origens até o
século XXlI, os seus desafios, tendéncias e mudangas nas organizagdes
proporcionadas por essa nova era tecnoldogica .

Segundo Klaus Schwab(2016) As mudancas evolutivas sdo profundas , que na
perspectiva histérica humana , nunca houve um momento tdo promissor e ao mesmo
tempo tao arriscado . Em 2016 , Presidente do Férum Econémico Mundial (FEM) ,
resumiu a expectativa em relagdo a Era 4.0 em seu livro " A Quarta Revolugao
Industrial " .

Portanto, inicialmente buscou-se estudiosos que dominavam a tematica.
Posteriormente, foram habitadas bibliografias que regem os desafios e tendéncias do
RH 4.0 e sua evolugdo no tempo. Finalmente os componentes unificaram seus

conhecimentos e suas propostas para a constituicdo deste artigo .

3 RESULTADOS

A importédncia dos desafios e tendéncias do Recursos Humanos 4.0
demonstra o grande avang¢o no desenvolvimento em pequenas, médias e grandes
empresas. O uso das tendéncias promovidas no RH acrescenta valores a cultura,
reduz o tempo de jornada de trabalho, mostra a importancia que o capital humano
oferece tendo melhoria no meio corporativo, e com isso os colaboradores produzem

mais em menos tempo.
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3.1 CONTEXTUALIZANDO O RECURSOS HUMANOS

O Recursos Humanos surgiu no século XX. Na época 0 seu nome se
chamava Relag¢des Industriais, o departamento foi crescendo cada vez mais e tendo
responsabilidades que ninguém pensava que existiam. A formagao desse curso de
graduacéo é entre dois a trés anos de duragao para ter capacidade de identificar
profissionais usando ferramentas necessarias, boas estratégias e métodos eficientes
para analisar talentos e a capacidade de um trabalhador, as ferramentas utilizadas
nas empresas € nas relagdes humanas € para ter produtividade no negocio e no

funcionario o bem estar. Segundo Edeuzane Steinmetz (2013), relata que " os
recursos humanos € mais do que um setor empresarial, mas consiste em um
conjunto de politicas e praticas essenciais no crescimento de pessoas, incluindo o
recrutamento e selegdo e treinamento, ou seja, o RH busca desenvolver pessoas
dentro de uma organizagdo, ndao apenas no aspecto profissional mas também
humano".

De acordo com Franga (2007) " a gestdo de pessoas tem sido cada vez mais
apontada como uma das funcdes-chave para o desenvolvimento e a implementacao
de respostas estratégicas para as pressdes enfrentadas pelas organizagdes".
Atualmente a area de recursos humanos € estratégico e digital, administra tudo
relacionado a pessoas, exerce uma importante fungdo gerando equilibrio e
crescimento nas organizagdes internas, ter esse departamento € essencial para
qualquer empresa que precisa progredir. O RH é responsavel pela selegcéo e
recrutamento, promove treinamentos, remuneracao, contratacao.

Segundo Toledo (1986) "Recursos Humanos seriam o ramo de especializagao
da ciéncia da administracdo que desenvolve todas as a¢des que tém como objetivo a
integracdo do trabalhador no contexto da organizagdo e o aumento da sua
produtividade". O RH tem a¢des em todas as areas de negdcios. A empresa tendo o
departamento de Recursos Humanos, ela zela o resultado, integridade e imagem da

empresa dependendo de qual seja.
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Na época atual a gestdo de RH pode atuar nas fungdes: analista de
treinamento e capacitagao, gestor, consultor de recursos humanos, analista, auxiliar.
A politica de Recursos Humanos para o desenvolvimento da empresa, € estabelecer
aos funcionarios um objetivo da empresa sobre a maneira que ela atua como
conjunto de regras e normas para o0 objetivo organizacional. Se tratando das
politicas, CHAVIENATO (2009, p. 124) diz que “As politicas de recursos humanos
referem-se as maneiras pelas quais a organizagao pretende lidar com seus
membros, e, por intermédio deles, atingir os objetivos organizacionais”.

O objetivo da Administragdo de Recursos Humanos, de acordo com
Chiavenato (1995, p. 135) “A Administracdo de Recursos Humanos significa
conquistar e manter pessoas na organizagao, trabalhando e dando o maximo de si
com uma atitude positiva e favoravel’. A area de RH tem a funcéo de proporcionar o
crescimento da organizacdo e dos colaboradores. Os principais objetivos sé&o:
investir em treinamento e capacitagao profissional, trabalhar a motivagcdo dos
colaboradores, contribuir para que a empresa tenha vantagem competitiva,
proporcionar qualidade de vida no trabalho, ajudar no gerenciamento de mudancgas,
incentivar o trabalho em equipe, implementar processos eficientes de comunicagao e

atuar de forma ética e aberta.

4 RECURSOS HUMANOS 4.0

O conceito 4.0 surgiu em 2011 na EMO Hannover, a maior feira metalurgica
do mundo, e ocorre anualmente na Alemanha. O termo foi usado pela primeira vez
pelo presidente executivo do Férum Econédmico Mundial (FEM), Klaus Schwab. Da
mesma maneira que o meio ambiente evolui, 0 Recursos Humanos desenvolveu-se
ao longo do tempo, desconstruindo assim, o conceito burocratico. A era 4.0 chegou
com a finalidade importante de empoderar o Recursos Humanos nas organizagoes ,
transformando o setor menos burocratico em uma area mais estratégica, melhorando
a sua competéncia nos processos, tendo como base sistemas Cyber-fisicos que

compreende processos fisicos e tecnoldgicos.
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Com a ascensao tecnoldgica, a humanidade esta conduzindo-se para a Quarta
Revolugdo Industrial, trazendo efeitos intensos e consideraveis. O Recursos
Humanos 4.0 proporciona ndo s6 a inovagao e o aprimoramento em ferramentas
virtuais , ele demonstra grande impacto positivo ao aliar-se a gestdo de pessoas
levando contribuicbes notaveis para o meio corporativo.

A era digital impactou as companhias, pequenas e grandes empresas precisarao
se atualizar e familiarizar-se com os desafios e tendéncias que a tecnologia
proporcionou, a fim de ndo se tornarem ultrapassados e esquecidos no mercado
atual que a cada dia ganha um novo rumo em uma velocidade extremamente tensa.
Dessa forma o Recursos Humanos tradicional deixara de ser o coadjuvante ao usar
as novas tecnologias adaptando-se a era digital, permanecendo competitivo, mas
dessa vez, ainda mais estratégico e tecnoldgico para atender as demandas do atual
mercado e do mercado da proxima industria.

E notéria a transicdo do setor burocratico para o tecnoldgico estratégico
observando essa agao por meio do aumento expressivo do uso da tecnologia, do
business intelligence e outros conceitos que sédo colocados em praticas em areas
internas do RH como folha de pagamento, recrutamento e selegcdo. Uma
organizagdo mostra sua capacidade de melhoria continua ao adotar o novo RH
obtendo assim as vantagens oferecidas pela industria 4.0, encarando os desafios e
tendéncias de um jeito inovador , tendo em vista a diminuicdo da burocracia,
ferramentas tecnoldgicas ajudam a diminuir o passo-a-passo desnecessario € o
posicionamento estratégico torna-se uma vantagem pois hoje o setor consegue
comprovar seus argumentos através de dados estatisticos.

Vivendo a era tecnoldgica é possivel afirmar que o setor de recursos humanos e
a industria 4.0, unidas, proporcionam vantagens positivas, fazendo com que o RH
tradicional desenvolve-se, adquirindo pilares formando uma alianca inovadora com

tendéncias capazes de melhorar e trazer resultados totalmente eficientes e eficazes.
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5 OS DESAFIOS DO RH 4.0

O delineamento imaginario dessa transformagao da nova industria € o trecho
mais simples e compreensivel, ha alguns trechos mais trabalhosos que vao além da
tecnologia e envolve também o capital humano de uma organizagdo. A mudanga do
RH tradicional para sua nova versdo, vem acompanhada de grandes desafios
envolvendo o seu modelo mental até a tecnologia avangada que sera integrada a
corporagao.

Como desafio, a gestdo de pessoas deve entender as necessidades do
funcionario e oferecer flexibilidade, aprendizagens entre outras exigéncias.
Permitindo assim, o seu crescimento e o seu nivel de satisfacdo na corporacao a fim
de impulsionar essa otimizagdo do Recursos Humanos . Na industria 4.0, é
extremamente imprescindivel lidar com os desafios de adotar novas ferramentas de
Tecnologia, também a imprescindibilidade de disponibilizar maiores incentivos
altamente positivos nos processos de busca por um profissional requisitado,
mudancas na forma de contratagao e principalmente lidar com a gestao de pessoas
que precisam fazer mudangas no gerenciamento de colaboradores. Apesar de
parecer facil acompanhar esse cenario, € uma tarefa que exige uma grande
demanda de Recursos Humanos, para que fornecga eficiéncia e eficacia ao atual
modelo de mercado.

Na Linha do tempo dos recursos humanos, podemos observar técnicas cada
vez mais impulsionadores, mas se pararmos para compreender iremos ter as novas
tecnologias de ponta, mas sem o elemento principal ndo pode haver o progresso em
diregao ao futuro, o capital humano. Para os funcionarios de empresas que adotaram
0 4.0 também estdo no desafio revolucionario para adaptar-se ao novo mindset e ao
uso de ferramentas tecnoldgicas, ja que o novo recursos humanos tem o foco no
digital, a fim de obter o desenvolvimento de competéncias ou formagao de liderancga,

tendo por sua vez um papel mais estratégico que incorpora a industria 4.0.
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5.1 GESTAO REMOTA

As medidas que as empresas estdo tomando € que os funcionarios atuem em

home office. Com a crise global da covid-19 criou a necessidade de isolamento, o
que provocou que as empresas precisassem se adaptar a trabalhar em home office,
no comego foi um desafio por muitos colaboradores e trabalhando com esse modelo
a gestao a distancia foi trazendo vantagens como reducgéo de custos.

A gestdo remota estimula produtividades, traz alinhamento com todos os
colaboradores e evita contato de grandes grupos de pessoas. Com as oportunidades
causadas pela geragao 4.0, a gestdo remota traz avangos tecnolégicos. Com esse
método os colaboradores podem trabalhar em qualquer lugar onde tenha acesso a
internet e computador.

A gestédo remota ndo traz apenas beneficios, € necessario ter uma estratégia
com os desafios que a equipe pode se deparar, com o trabalho remoto os
colaboradores precisam de planejamentos com a organizagdo, se comunicar de
forma clara, contar com planejamento bem estruturado, criar um plano de trabalho,
ter atencdo com os prazos e horarios.

Ter uma lideranga remota estimula a equipe trazendo desafios aos gestores, o
lider precisa ter um papel fora da organizagédo tendo habilidades necessarias para
poder coordenar a sua equipe trazendo avaliagdo de desempenho, motivagcao e
métodos tanto tecnolégico como motivacionais, para que os funcionarios possam
desenvolver a capacidade mesmo trabalhando remotamente sem nenhum contato
presencial.

6 AS TENDENCIAS DO NOVO RH

No mundo atual do Século XXI onde a Era Digital marca o mercado , tornando-o
inovador em um ritmo crescente, as novas tendéncias desse novo modelo exigem
uma impactante transformagcdo no setor de Recursos Humanos, ja que a
modificagdo digital sem duvidas, € uma das tendéncias mais marcantes para o RH

4.0 e fara com que as equipes domine o potencial tecnolégico permitindo atender as
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suas demandas. Uso das tendéncias promovidas pelo RH 4.0 podem acrescentar
valores a cultura de inovagao que impulsiona a melhoria continua na comunicagao
entre colaboradores, engajamento e até qualidade de vida no meio corporativo.

As tendéncias tém um papel fundamental na constru¢ao do RH 4.0, através
delas as organizagdes tém investido em Inteligéncia Emocional, passam a colocar o
colaborador como protagonista, buscando maior Fit cultural, demonstrando assim a
importancia que o capital humano possui, oferecendo treinamentos e oportunidade
de crescimento.

Para a otimizagdo , as empresas tendem a implementar ndo sé Inteligéncia
Artificial, elas estao incluindo cada vez mais a gestdo remota, pois gradativamente
tornou-se desnecessario reunir colaboradores no mesmo espaco fisico. Agregando
tais tendéncias no RH, como: Foco em dados e resultados; Digital; Liderangca 4.0 e
Colaboradores como protagonistas . Com isso , sera possivel manter-se no mercado
altamente competitivo, atraindo também talentos e retendo com sucesso, sendo um
diferencial entre as demais corporagdes.

As tendéncias atuam como revolucionarias ao reduzir o tempo de trabalho e
conclui-se que os colaboradores terdao mais tempo livres apds realizarem suas
tarefas designadas, ficando cada vez mais motivados. Entdo adota-se no RH4.0, a
gestdo descentralizada, fazendo com que o funcionario tenha mais autonomia ao
realizar suas atividades dirigidas ao cargo .

Visto isso , percebe-se que com as mais diversas tendéncias, a melhoria do
processo da nova industria é continua com o impulsionamentos realizados por
profissionais requisitados , sendo cada vez mais tecnoldgico, estratégicos
motivados, fazendo com que a corporacéo se insira na quarta revolucao industrial,

acompanhando o mercado .
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6.1 PEOPLE ANALYTICS

No RH 4.0, é possivel obter resultados acima da média promovida por um grupo
de processos detalhistas e precisos, além da melhoria no desenvolvimento de
grupos de colaboradores, esses resultados sao proporcionados pela People
Analytics. O termo People Analytics trata-se de uma metodologia aplicada na gestao
de pessoas com objetivo de fornecer uma visdo mais estratégica em relagdo ao
colaborador.

Em outras palavras, a analise de pessoas é uma questao orientada por dados
que ira organizar e reconhecer dados sobre as equipes da corporagao através da
tecnologia de uso de softwares implantados na empresa e sao capazes de obter
informagdes de diversas fontes, otimizando e acelerando o gerenciamento de dados
no Recursos Humanos. Capaz de promover resultados impressionantes e de
exceléncia, o People Analytics torna-se apto para reconhecer um funcionario que
destaca-se ao identificar problemas, como baixa produtividade, alta rotatividade,
sendo também qualificado para prever o desligamento de um colaborador, popular
por analise de rotatividade de funcionarios

Ao utilizar analise de pessoas, percebe-se o seu potencial de ajudar executivos e
gerentes a tomar decisbes mais assertivas sobre os colaboradores da instituicao e
também do seu trabalho, sendo possivel acompanhar a produtividade e o nivel de
satisfacao na empresa. O método People Analytics pode gerar grandes ganhos para
a corporagao. Segundo a Nielsen, empresa global de informagédo dados e medidas,
descobriu que para cada reducéo de 1% no turnover, € possivel evitar o custo de US
$5 milhdes nos negdcios, (Fast Company,2020).

A metodologia do People Analytics tem como ferramenta indispensavel, o Big
Data e o Business Intelligence, que juntos podem tornar a gestao de projetos mais
intelectual. O Big Data oferece respostas ageis para os desafios enfrentados a cada
dia gerando insights favoraveis para a organizagéo , ja o Business Intelligence € uma
ferramenta do tipo software de aplicativo que esta preparada para recolher os dados,
funcionando como aplicativo de busca inteligente por informagdes que antes foram

coletadas, entregando a visualizagdo dos dados para os CEOs, gerentes e
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funcionarios para que possam ndao somente acelerar a tomada de decisbes, como
também aumentar a eficacia e eficiéncia do processo operacional. Ao usufruir da
analise de pessoas de uma forma correta, o processo pode agregar um potencial de
grande valor e importancia na organizagao, fazendo com que o RH possa ser mais
estratégico aumentando a atragao de talentos, diminuindo o turnover e otimizando os

processos.

6.2 TRANSFORMAGAO DIGITAL

Antes de comegar, precisamos entender o que significa transformacéo. A
palavra transformacédo vem do latim transformatio (onis), € um substantivo feminino

que significa ato ou efeito de transformar.

A transformacéao digital se tornou uma aliada nas organizagdes, ferramentas

contribuem para agilizar a produtividade dos colaboradores facilitando os resultados,
manter sempre atualizado na transformacao digital facilita em qualquer inovagéo, é
fundamental para o crescimento da empresa. A transformacgé&o digital tornou-se uma
realidade para o RH, tendo excelente possibilidade para as tomadas de decisdes ao
departamento, a tecnologia e com seus beneficios que podem ajudar a melhorar os

processos que proporcionam as empresas.

A transformacao digital trouxe solugdes para as empresas, reducéo de erros, tem
maior competitividade no mercado, proporciona agilidade na empresa, reduz custos
com a mao de obra, matérias (papéis) e possibilidade de inovagéo na area, ganha
tempo e tem mais produtividade. As tendéncias digitais do RH 4.0 trouxeram
vantagens, como, analise em tempo real, melhora a comunicagao interna na
empresa, Xerpa e Sharpay, pagamento através de pix e Onboarding digital,
computagcdo em nuvem, inteligéncia artificial, internet das coisas, Big Data e servigos

online.
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Tendo tecnologia inovadoras e ferramentas digitais esses elementos s&o
fundamentais para aprimorar e ter uma mudanga nas organizagdes, e com essas

mudangas as empresas podem se transformar e prosperar na era digital.

Vale ressaltar que a transformacgao digital esta introduzida em varias areas da
organizagédo, como por exemplo, na area operacional, tatica e estratégica. Ela afeta
diversas dimensdes dentro da empresa e sempre traz desafios e oportunidades de
crescimento para a empresa, € com isso a tecnologia sai do segundo/terceiro plano
€ passa a ser o primeiro.

A tecnologia torna o ambiente corporativo mais competitivo, fazendo com que

os colaboradores estejam sempre procurando se atualizar.

6.3 ATRAGCAO E RETENGAO DE TALENTOS

De acordo com o site Vittude Corporate "a atragdo de talentos esta
relacionada a capacidade de atrair bons profissionais para trabalharem na sua
empresa. Ja a retencdo de talentos esta ligada a capacidade de manter esses
funcionarios por bastante tempo na organizagao."

Mas, qual é a importancia deles nas empresas? O mercado de trabalho hoje é

composto por profissionais com objetivos diferentes. Alguns estdo ali para ter uma
carreira profissional de sucesso, outros estdo ali para poder realizar um sonho de
viajar, comprar sua casa propria, seu carro... € outros estdo ali apenas para se
sustentar, para ter o que comer, vestir, entre outros.
Sao pessoas com visdes diferentes. E, é por isso, que a atragdao e retencado de
talentos é tdo importante, porque n&do importa o quao diferente seja os sonhos dos
colaboradores o importante € saber o que dar para cada um deles, deixando-os
satisfeitos.

Uma dica valiosa, € saber o perfil da sua persona. Pois € uma maneira

inteligente de saber qual é o tipo de profissional que a empresa busca contratar.
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Mas, o que € essa persona? Persona é tipo um avatar. Esse "avatar" vai simbolizar o
funcionario que a empresa deseja, vai ser a descrigao do profissional ideal.

Também é muito importante ter clareza sobre os valores e a cultura da

empresa, pois isso € mais um ponto importante na hora de reter um talento. Esse
profissional tem que estar alinhado com a cultura da empresa.
Atrair qualquer profissional para X funcdo é facil, mas encontrar um profissional
talentoso e com a habilidade necessaria para X cargo, é dificil. E, depois que esse
profissional € encontrado, as coisas ndo se tornam mais faceis. Pois, agora a
empresa tem que dar um jeito de reter esse profissional, ja que ele é cobigado por
outras empresas.

Mas, como fazer isso? Bom, com uma boa comunicagdo, um bom clima
organizacional, uma ajuda no plano de carreira do funcionario, feedback continuo,
oportunidade de crescimento profissional, uma boa carga horaria sdo formas de
mostrar que esse profissional é importante para a empresa, que a sua presencga €
necessaria. Disponibilizar um treinamento e desenvolvimento para os funcionarios,
ou até mesmo um programa de desenvolvimento individual é importante para reter
esse profissional.

Vale ressaltar que também existem outros tipos de incentivos, exemplo:
assisténcia médica, vale-alimentacdo, vale-refeigdo, incentivo académico...
lembrando que, esses incentivos se completam, pois uns séo feitos no dia a dia, e 0
outro vem no fim do més junto com o salario.

Cada empresa deve elaborar sua propria politica de atragdo de talentos, ja
qgue o mercado de trabalho se encontra muito competitivo, como ja foi citado antes.
Elas devem encontrar um jeito de se destacar, ja que estamos vivenciando um
ambiente mais dinamico e cheio de transformagdes. Podemos ver que apenas as
qualificagbes nao importam, € necessario experiéncia, capacidade para trabalhar em
equipe, se adaptar as novas tecnologias, saber agir em situagdes nunca vivenciadas,
etc.

O desempenho dos colaboradores se tornou ainda mais indispensavel para o
sucesso da empresa, pois se o profissional cresce, a empresa e suas agdes crescem
juntos. Os talentos de cada colaborador sdo os bens mais preciosos que uma

empresa.
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6.4 DECISOES TOMADAS POR USO DE DADOS

Antes de tudo precisamos entender o que é essas decisdes tomadas por uso
de dados. De acordo com o site Tableau "a tomada de decisdes impulsionadas por
dados (DDDM, do inglés “data-driven decision making”) é definida como o uso de
fatos, métricas e dados para orientar decisdes comerciais estratégicas alinhadas aos
seus objetivos, metas e iniciativas." Ou seja, podemos ver a inteligéncia artificial
fazendo parte dessas decisbes, percebemos que ela é muito importante tanto nas
decisbes estratégicas visando o futuro da organizagdo, como nas decisdes
operacionais ajudando os lideres de cada setor.

Hoje em dia, as organizagcbes tém em maos uma variedade de informacdes
que ajudam na hora da tomada de decisdes. Mas o problema € que as organizagoes
estdo desperdicando informagdes, nao estdo utilizando a metade de dados
disponiveis para eles, para seus negdcios. E por que isso? Bem, pela falta de
conhecimento. Por n&o saber fazer uso desses dados.

O uso de dados é uma ferramenta que deveria ser padrao das organizagoes,
pois ela estimula o pensamento critico e a curiosidade. Por isso € necessario que os
colaboradores estejam capacitados. Cada empresa poderia criar uma oportunidade
de treinamento e desenvolvimento para os funcionarios poderem adquirir as
habilidades de dados e assim ficarem aptos para as suas funcgdes.

A tecnologia de hoje permite que qualquer empresa, independente do
tamanho e do setor, analise informag¢des garantindo que as decisdes sejam
baseados em dados veridicos.

Sabemos que mudar alguma coisa na empresa nao é algo facil, agora
transformar a maneira como ela toma as decisdes, isso € complicado, porém € uma
maneira mais segura € mais garantida de causar um impacto transformador na
organizagao.

As empresas desenvolveram trés recursos para essa mudanca: proficiéncia
em dados, agilidade analitica e comunidade. Esse tipo de reforma precisa de um

avancgo dedicado para poder ter um étimo programa de analise de dados.
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Entendemos que essa tomada de decisdo leva tempo e investimento, mas
também entendemos que melhora a empresa de forma positiva. E através do
planejamento e da estratégia, a empresa com certeza tera sucesso, pois 0 uso de
dados chegou para acrescentar, ajudando a empresa correr menos risco e a ter um
maior numero de assertividade.

A sociedade se encontra cada vez mais conectada, aumentando os
fluxos de dados que precisam ser coletados, cuidados e interpretados pelas
empresas. Os dados dao uma grande oportunidade de crescimento para a empresa.
Por meio desses dados, a empresa pode analisar o comportamento dos clientes e
seus desejos em determinados periodos do ano. As organizagdes sabendo que
caminho seguir, sai completamente beneficiada, pois os gestores das organizagdes

tém diferentes perspectivas que podem considerar na hora de tomar uma deciséo.

6.5 AUTOMATIZAGAO E MODERNIZAGAO DOS PROCESSOS

A automatizagdo e modernizagdo dos processos de acordo com o site
DocuSing "é a utilizagdo de ferramentas e solugdes tecnolégicas com o objetivo de
simplificar, organizar e agilizar os processos internos, de modo a reduzir os seus
custos." Ela facilita a superacao de desafios, cria uma economia inovadora, coloca o
cliente no centro das atividades, coloca o colaborador no centro da producéo e
permite uma industrializagdo mais sustentavel.

A gestado desses novos processos leva a empresa a participar dessa nova
realidade que o mercado atual se encontra inserido. Essa gestdo substitui as
metodologias de trabalho ultrapassadas e lentas, deixa de lado a baixa eficiéncia
organizacional e as burocracias e compensa tudo isso com as novas tecnologias e
seu grande potencial com a quantidade de dados e informacgdes nelas inseridas.

Com esse novo formato de trabalho a empresa se adapta a nova realidade.

Nao desperdica dinheiro, ndo desperdica tempo, foca apenas nas atividades
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essenciais e na qualidade dos seus servigos. Trocar os documentos de papel por
documentos eletrdnicos e arquivos armazenados em salas pelo formato digital € uma
o6tima forma de poupar tempo e espacgo, pois sdo formatos bem mais eficientes,
seguros e bem mais sustentaveis. E um processo que aumenta a produtividade dos
colaboradores.

Além disso, ndo adianta modificar tudo e esquecer dos colaboradores. Eles
devem estar preparados para manusear corretamente essas novas tecnologias,
devem saber como extrair o melhor dessa modernizagdo. E interessante a empresa
preparar esses profissionais, até porque essa automatizagdo veio para ser uma
aliada e ndo uma concorrente. Os gestores devem fazer com que os colaboradores
entendam essa nova visao que a empresa esta construindo, eles precisam estar

aptos para saberem usar essas novas ferramentas.

7 CONSIDERAGOES FINAIS

De acordo com o estudo realizado, foi visto que o RH era um setor monétono
e burocratico. Que este era um setor que n&o usava a tecnologia e a estratégia a seu
favor. Mas com a chegada da quarta revolugéo, isso mudou.

O RH entende a necessidade da transformacéo, passando a adotar medidas
que fizessem esse setor se manter alinhado com a competitividade que o mercado

de trabalho exige.

O RH passa por mudangas. Ele comeca a fazer o uso da tecnologia e 0 uso
de dados, logo, o RH se torna estratégico. Ele aprende a trabalhar junto com a
tecnologia, pois ela esta sempre se renovando. Ele passa a entender que a inovagao
€ algo continuo.

Dessa forma o RH deixa de ser burocratico, porque ele para de desperdicar
tempo em coisas desnecessarias, e acaba ganhando mais tempo para aplicar em

suas demandas. Ele passa a focar mais em pessoas, e assim, consegue reter
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colaboradores talentosos e cheios de ideias, dispostos a dar o seu melhor. Por isso,
também é importante que a empresa tenha suas préprias politicas, pois facilita o

encontro desses profissionais.

Portanto, adotar o uso da tecnologia artificial € importante tanto para o
crescimento do colaborador e tanto para o crescimento da organizagdo. Ambos os
lados crescem e se ajudam. Isso, simplesmente porque essa revolugao veio apenas

para agregar.

REFERENCIAS

SCHWAB, Klaus. A quarta revolugao industrial. Tradugdo de Daniel Moreira
Miranda. Sao Paulo: Edipro, 2016.

STEINMETZ, Edeuzane. Administracdo de Recursos Humanos. Brasilia: NT,
2013.

FRANCA, Ana Cristina Limongi. Praticas de Recursos Humanos. S&o Paulo: Atlas,
2007.

TOLEDO, Flavio. Recursos Humanos: crises e mudancgas. Sao Paulo: Atlas 1986.

CHIAVENATO, Idalberto Recursos Humanos: o capital humano das organizagées/
Idalberto CHIAVENATO- 9.ed. - 72 reimpressao. Rio de Janeiro: Elsevier, 2009.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. 3 ed. So Paulo: Atlas,1995.

ROBERTO, José Chaves. Lider moderno x Lider tradicional. IBC, Instituto
Brasileiro de Coaching, 2019.

DOYLE, Daniella. O que é tomada de decisao nas organizagodes. Siteware, 2019



ROCHA, Hugo. Persona: o que é, para que serve e como criar uma persona.
klickpages, 2020.

MACHADO, Hendrik. Como a automacgao de processos pode modernizar sua
empresa? Ponto mais, 2016.

27



	TENDENCIAS E DESAFIOS DO RH 4.0 - TCC.docx
	FICHA CATALOGRÁFICA - Desafios e tendências do RH 4.0
	TENDENCIAS E DESAFIOS DO RH 4.0 - TCC.docx

