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Resumo

Nos dias atuais a tecnologia se tornou essencial para o desenvolvimento das
atividades nos ambientes profissionais e pessoais. Dentro da area de Gestdo de
Pessoas 0 nome dado a utilizacdo da tecnologia nas suas praticas € RH 4.0. O
presente trabalho tem como objetivo identificar da utilizacdo da tecnologia nas
praticas de Gestdo de Pessoas, bem como conhecer a percepcao dos profissionais
da area sobre essas préticas. Obter tais informacdes é de grande importancia pois
permite conhecer o avanco da tecnologia nas acdes de Gestdo de Pessoas,
identificando as préticas mais aceitas pelos profissionais da area, possibilitando
assim, que as empresas e 0s profissionais de Gestdo de Pessoas possam adotar
com mais precisdo, estas novas formas de gerir os processos da area, alavancando
os resultados da empresa como um todo. Trata-se de uma pesquisa qualitativa, em
que foi utilizada a pesquisa bibliografica para o levantamento da parte tedrica sobre
o tema, e a pesquisa de campo com profissionais da area de Gestdo de Pessoas,
para o obter dados sobre as préaticas realizadas com a tecnologia e sobre sua
perspectiva acerca dos beneficios de algumas destas acdes. A partir da implantacéo
dos conceitos do RH 4.0 e da melhor adaptacéo das tecnologias as necessidades da
area, espera-se que haja a maximizacdo dos resultados e a melhoria na
comunicacdo. Os resultados apresentados demonstram que a indastria 4.0
maximizou 0sS processos e diminuiu o tempo sobre a execucdo de tarefas nos
ambientes empresariais, além de proporcionar melhoria na qualidade de vidas dos
colaboradores, por meio das reunides online e da informacdo em tempo real.
Podemos concluir que a industria 4.0 é uma ferramenta que veio para agregar valor,
otimizar os processos e propor um modelo integro e de credibilidade em torno da
maximizacao das informacdes empresariais.
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Abstract

Nowadays, technology has become essential for the development of activities in
professional and personal environments. Within the People Management area, the

name given to the use of technology in its practices is HR 4.0. This paper aims to
identify the use of technology in People Management practices, as well as to know
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the perception of professionals, that work in the area, about these practices.
Obtaining such information is of great importance as it allows knowing the advance of
technology in Personnel Management actions, identifying the most accepted
practices, by professionals in the area, thus enabling companies and Personnel
Management professionals to adopt more accurately, these new ways of managing
the area processes, boosting the results of the company as a whole. This is
qualitative research, in which some bibliographical research was used for collecting
the theoretical part of the subject, and also field research with professionals in the
area of People Management, to obtain data on the practices carried out with
technology and on their perspective upon the benefits of some of these actions.
Through the implementation of the HR 4.0 concepts and the best adaptation of
technologies to the needs of the area, it is expected that there will be a maximization
of results and an improvement in communication. The results show that industry 4.0
maximized processes and reduced the time spent on performing tasks in business
environments, in addition to providing an improvement in the quality of life of
employees, through online meetings and real-time information. We can conclude that
industry 4.0 is a tool that came to add value, optimize processes and propose a
whole and credible model around maximizing business information,

Keywords: Processes. Human Resources. Technology.

1 Introducéo

Logo ap6s a abertura dos mercados em 1990, o cenario mundial sofreu
alteracdes que mexeram com o mundo dos negdcios. Hoje esse contexto apresenta-
se como instavel, incerto e turbulento, com as mudancas ocorrendo em uma
velocidade alucinante. Os avancos tecnoldgicos e as descobertas cientificas tém
transformado tudo o que se tem, se sabe e se conhece, em algo obsoleto em
guestao de meses.

No ambito organizacional isso ndo € diferente. Praticas que até entdo eram
consideradas inovadoras estdo rapidamente deixando de ser e sendo substituidas
por novas praticas e baseadas em novos conceitos.

Nesse cenario de incertezas, a area de recursos humanos (RH) é de suma
importancia para a sobrevivéncia e o desenvolvimento das organizacoes, ja que as
pessoas sdo consideradas atualmente como a principal fonte de vantagem
competitiva de uma empresa. Portanto, o RH também precisa buscar seu
aprimoramento para maximizar 0os processos existentes. Nesse sentido, pergunta-
se: quais séo as tendéncias para um RH moderno?

O objetivo geral deste estudo é identificar da utilizacdo da tecnologia nas
praticas de Gestdo de Pessoas, bem como conhecer a percepc¢éo dos profissionais

da area sobre algumas dessas praticas em relacdo aos seus impactos.
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Para tanto, sera feita a revisao bibliografica, buscando na literatura cientifica o
embasamento tedrico sobre o assunto. Além disso, sera feita pesquisa de campo,
visando identificar as praticas de RH utilizando a tecnologia, bem como conhecer a
visdo dos profissionais da area sobre o uso dessas ferramentas de gestéo.

Investigar cientificamente sobre o RH 4.0 como ferramenta de gestdo € de
extrema importancia pois permitird encorpar a literatura cientifica e especializada
sobre o assunto, e possibilitard que os profissionais da area e gestores possam
conhecer as préaticas mais comuns e avaliacdo dos profissionais da area sobre isso.
Dessa forma, poderdo escolher e adaptar melhor suas praticas e politicas visando

obter melhores resultados.

2 Referencial Teérico

2.1 A evolucédo e importancia da Gestao de Pessoas

Segundo Sovienski e Stigar (2008) a Gestdo de Pessoas (GP) tem o objetivo
de gerir o capital humano dentro da empresa, de maneira a agregar valor aos
processos por meio da organizacdo e do planejamento. Isto €, o0 Recursos Humanos
(RH), como também é chamado, é a area dentro da organizacdo que tem como
missdo maximizar os resultados organizacionais por meio da conexao entre
pessoas, processos e organizagao.

A gestéo de pessoas dentro da organizacdo passou, ao longo do tempo, por

mudancas e adaptacdes que, segundo Franca (2009, p.11), se deram de forma que:

O cenério de gestdo de pessoas nas organizacbes e empresas ascendeu
de atividades operacionais e legisladas para acdes corporativas
estratégicas. As responsabilidades dos profissionais envolvidos, que tiveram
como origem o registro em carteira, ampliaram-se para: qualidade pessoal,
qualificagbes culturais, competéncias tecnoldgicas, responsabilidade
empresarial e cidadania. Essas mudancgas derivam da nova economia: da
era digital, dos novos paradigmas na gestao organizacional.

Nesse sentido, o proprio conceito e nomenclatura da area sofreram alteragbes
em funcdo das mudancas nas exigéncias do mercado, as quais geraram
transformacdes internas na organizacao sobre a importancia e o papel das pessoas
no sucesso organizacional. Hoje, as pessoas sao o principal ativo das empresas,
pois € por meio delas que todos o0s processos organizacionais funcionam e é

possivel a empresa se diferenciar das demais. Por isso, as pessoas merecem e
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devem receber os maiores investimentos em termos fisicos (recursos materiais) e
intelectuais (conhecimento e desenvolvimento) (CHIAVENATO, 2020).

Segundo Ashton et al. (2004) o RH é o cérebro da organizacao, ou melhor, os
bragos, pois a partir do pensamento da diretoria, que elabora o0s objetivos
estratégicos, ele os transforma em acdes dos colaboradores. Ou seja, € o RH quem
operacionaliza as estratégias organizacionais, buscando, acompanhando e
desenvolvendo os profissionais mais adequados para a implementacao efetiva e
excelente dos propdsitos da empresa.

Assim, pode-se dizer que ter uma area de GP estruturada € essencial para o
desenvolvimento das atividades organizacionais, de maneira que sua atuacao
estratégica permite que a empresa evolua e aumente a sua competitividade em
relacdo aos concorrentes (MARTINS, 2010).

Para Sovienski e Stigar (2008, p. 54), a Gestao de Pessoas é:

[...] caracterizada pela participacdo, capacitacdo, envolvimento e
desenvolvimento do bem mais precioso de uma organizacdo, o Capital
Humano, que nada mais é do que as pessoas que a compde. Cabe a area
de Gestdo de Pessoas a nobre funcdo de humanizar as empresas. Apesar
da Gestdo de Pessoas serem um assunto tdo atual na éarea de
Administracdo, ainda é um discurso para muitas organiza¢des, ou pelo
menos ndo se tornou uma acgdo pratica. Compete ao Departamento de
Recursos Humanos promoverem, planejar, coordenar e controlar as
atividades desenvolvidas relacionadas a selecdo, orientacdo, avaliagdo de
desempenho funcional e comportamental, capacitacdo, qualificacéo,
acompanhamento do pessoal da instituicdo num todo, assim como as
atividades relativas a preservacgdo da salde e da seguranca no ambiente de
trabalho da Instituic&o.

Portanto, € possivel identificar que o papel do setor de recursos humanos néo
se limita apenas a estreitar as relacdes entre a organizacao e os colaboradores, mas
também a humanizar a organizacdo, tendo como missdo a maximizacdo da
gualidade de vida dos colaboradores. Nesta conjuntura, a empresa que busca
melhorar os seus resultados, por meio de investimento em qualidade de vida dos
seus colaboradores, torna-se mais competitiva e cria valor organizacional.

Segundo Martins (2010) a busca pelo desenvolvimento da organizacdo deve
ser realizada mediante o aprimoramento das técnicas e metodologias provenientes
do setor de RH. E no RH que toda transformacéo se inicia. Maquinas e tecnolégicas
avancadas podem ser agregadas, mas se as pessoas nao estiverem engajadas,

comprometidas e motivadas a depositarem suas competéncias, habilidades e
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conhecimentos na organizacdo, nenhum recurso material proporcionara o sucesso
de maneira efetiva.

Assim, o0 investimento organizacional no RH e na capacitacdo e
desenvolvimento de seus integrantes deve ser considerado como essencial para
garantir a exceléncia dos processos organizacionais.

De acordo com Caldas (2015) a gestédo de pessoas busca aprimorar a relacéo
entre os colaboradores nos setores produtivos, entre esses beneficios estéo:

v" Melhora na comunicacéo;

v' Maximizacédo de processos;

v' Melhora na qualidade dos produtos;

v Diminuicéo de desperdicios e sucatas;
v" Melhora na qualidade de vida;

v" Solucéo de problemas;

Estes sdo apenas alguns exemplos aos quais pode-se incluir, a melhora no
clima organizacional e maior comprometimento das pessoas com 0s objetivos da
empresa. Portanto, os recursos dispendidos na estruturacdo da area de RH acabam
se tornando um investimento, pois trardo retorno direto e indireto para a empresa,
otimizando processos e a utilizacao de recursos.

Dessa forma, a area de GP atualmente é de grande importancia, pois toda a
informacdo que dela provém pode ser considerada uma referéncia, um ponto de
partida ou ainda uma ferramenta estratégica, a partir do qual a empresa podera
analisar seu desempenho geral, identificar falhas e iniciar o processo de mudanca e

adequacao.

2.2 Estratégia e inovagéo na Gestéo de Pessoas

A inovagao se tornou frequente nas organizagdes brasileiras desde que o
mercado interno se abriu as economias internacionais. A partir de entdo, falar em
inovacéo e na necessidade de se criar e inovar, seja nos produtos, nos servi¢os ou
NoS processos, passou a fazer parte da rotina de grande parte das empresas.

Segundo Motta (2010) a inovacéo faz parte do processo de desenvolvimento
do ser humano, porém esta tendéncia tem se manifestado de forma avassaladora
varios setores da industria nas ultimas décadas. No inicio da era industrial as
empresas buscavam pessoas para atuar dentro das organizacdes com base no seu

porte fisico, com o intuito de aumentar o nivel da producéo, ou seja, pressupunham
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que aqueles com melhores condicdes fisicas seriam mais resistentes e, portanto,
conseguiriam entregar maior produtividade.

No entanto, ap0s a globalizacdo ocorreram diversas mudangas nos processos
organizacionais, pois era necessario que as empresas fossem mais dindmicas e
respondessem de forma rapida e excelente as demandas do mercado. Nesse
contexto, as pessoas passaram a ser fonte de vantagem competitiva, pois
constituiam o Unico ativo organizacional incapaz de ser copiado pelos concorrentes.
Isso implicou em inovacgdes na area de RH, ja que as pessoas ndo eram mais vistas
como simples recursos produtivos.

Até a década de 1990, as praticas de RH eram predominantemente reativas e
pouco proativas, de modo que as atividades desempenhadas pela area focavam em
solucionar problemas, e ndo em gerar resultados futuros. Era focado em trés
seguimentos: no recrutamento, na analise de cargo/funcdo e no treinamento e
desenvolvimento (SPRINGER; SPRINGER, 1990).

Com o advento da tecnologia e das inovacdes ndo tecnoldgicas, como por
exemplo os programas de qualidade total, o RH teve que se adaptar e estabelecer
Novos conceitos, para sustentar seu novo papel com novas politicas e praticas,
visando manter e gerar a competitividade organizacional.

Diante da necessidade de adotar uma postura mais proativa, o RH passou
entdo a buscar formas de fazer a empresa alcancar seus objetivos, tornando-se
assim uma area estratégica dentro das organiza¢cées (CHIAVENATO, 2020).

O novo modelo deixa entdo de focar nas tarefas e na produtividade, para
focar no colaborador, com a finalidade de atrair, engajar desenvolver e reter talentos
constantemente, para que eles se sintam satisfeitos e queiram permanecer na
organizacéo, aplicando suas competéncias e conhecimentos.

Em pleno século 21, falar em administrar pessoas ja ndo faz mais sentido,
pois elas ndo sdo mais consideradas como recursos passivos e estaticos, sao
individuos inteligentes, ativos e proativos, dotados de competéncias Unicas e que se
desenvolvem ao longo do tempo. Portanto, devem ser lideradas, desenvolvidas,
empoderadas e orientadas para metas e objetivos claros, com reconhecimento e
valorizacéo justos (CHIAVENATO, 2020).

E importante destacar que as inovacdes e mudancas na area de GP trouxe
nao sO novas praticas e politicas para a area, como para a organizacdo como um

todo, refletindo especialmente na cultura da empresa que passa a ter como valores
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e principios uma gestdo mais humana que prima pela satisfacdo dos individuos
como forma de respeitar as individualidades e consequentemente atingir o sucesso
organizacional.

Nesse sentido, o novo papel da GP envolve ajudar a organizacdo a realizar
sua missao e seus objetivos, gerando competitividade e sustentabilidade por meio
de pessoas capacitadas, autoatualizadas, satisfeitas e motivadas, gerar qualidade
de vida no trabalho, administrar e impulsionar a mudancga, manter politicas éticas e
comportamento socialmente responsavel, e construir a melhor equipe e a melhor
empresa por meio de uma cultura e gestdo que valorizam o talento humano
(CHIAVENATO, 2020).

Além disso, Salento (2017) ressalta nesse processo de mudanca, as
inovagdes na area também ocorreram a nivel instrumental, ou seja, nas ferramentas
e instrumentos de gestao utilizados pelos profissionais de RH. A maior amplitude de
atuacdo do RH gerou a necessidade de se ter formas mais eficazes de gerir tantas
informagdes surgindo assim novas tecnologias dispostas a incrementar o
desempenho da area em termos de velocidade na execucdo dos processos e

aprimoramento na tomada de decisfes.

230RHA4.0

A tecnologia esta presente cada vez mais na vida cotidiana e profissional das
pessoas, permitindo, entre outras coisas, que tarefas que antes levavam horas para
serem feitas, fossem completadas em minutos ou segundos. Além disso, encurtou
distancias e trouxe maior precisdo a analise de dados e informagfes. Toda essa
otimizacao possibilitou grandes mudancas nas organizagdes e em seus processos.

Nesse contexto, surgiu a Industria 4.0, ou quarta revolugéo industrial, que se
caracteriza pela presenca da tecnologia nos processos produtivos, armazenamento
de dados, monitoramento e controle de operagbes, visando aumentar a
produtividade e a qualidade. Portanto, a Industria 4.0 esta pautada no emprego da
tecnologia e na Internet das Coisas (IoT), no alcance de um novo nivel de producao
das empresas (CUNHA, et al., 2020).

Tais mudangas no ambito produtivo da empresa impactam no perfil mais
adequado de colaborador pois ele precisa ter habilidades, conhecimento e

competéncias que o permitam trabalhar de forma eficiente nesse contexto mais
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tecnoldgico. Assim, a area de GP se vé mais pressionada a assumir seu novo papel
estratégico, a fim de atender as novas demandas organizacionais.

Essa tendéncia vem se consolidando pelo RH 4.0, que € uma metodologia de
gestdo que utiliza a tecnologia como fonte de melhoria dos processos existentes,
aumentando a atuacdo e aplicacdo das ferramentas de RH. Tais ferramentas
tecnolégicas, possibilitam obter um numero elevado de informacbes, que
consequentemente proporciona a empresa maior eficiéncia nas tomadas de
decisdes (IMPULSE, 2020).

Segundo Pereira (2018) a industria 4.0 € a base para o desenvolvimento do
RH 4.0, de modo que a busca pela otimizacdo de processos produtivos da empresa
se tornou uma filosofia de trabalho do RH, impactando na sua forma de fazer a
gestao das pessoas.

Xerpa (2019) define o RH 4.0 como consequéncia da digitalizacdo
proveniente das mudancas que vém ocorrendo no mundo, que sao fatores
decorrentes da revolucdo tecnologica que ocorreu nas industrias. A utilizacdo de
programas e softwares definiu uma nova era, que se expandiu para outras areas da
industria, como para a area de RH.

Nesse sentido, € possivel idntificar atualmente a utlizacdo da tecnologia e da
Internet das Coisas em praticamente todos os subsistemas de Gestdo de Pessoas,
dentre os quais se destacam:

e Recrtuamento e selecdo: utilizando midias sociais, aplicativos e sites para
divulgacdo de vagas, e realizando provas, testes e entrevistas online ou por
meio de plataformas e sites.

e Treinamento e desenvolvimento: utilizando plataformas online como as
Learning Management Sysitems (LMS) ou sistemas de gestdo de
aprendizagem, Ambiente Virtual de Aprendizagem (AVA), adotando
metodologias de ensino como o0 micro-learning, que utiliza aplicativos e sites
para disponibilizar pequenos pacotes de conteudo continuamente aos
colaboradores (SOUZA; AMARAL, 2014)

e Avaliacdo de desempenho: utilizando softwares para analisar e comparar

desempenhos

Segundo Marras (2017) a utilizacdo da tecnologia nos processos de gestéo, €

vantajosa pois os procedimentos se tornaram mais rapidos, eficazes e precisos,
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facilitando a comunicacdo, a disseminacdo da informacdo e consequentemente a
tomada de decisdes. A possibilidade de se armazenar, por exemplo, dados exatos
sobre a conduta do individuo na empresa, os fatores que o motivam, seu valoes,
interesses, competéncias pessoais e inteligéncia emocional, faz com que seja
possivel elaborar verdadeiros mapas humanos sobre as qualidades e limitacdes de
um colaborador, trazendo eficiéncia e velocidade na gestdo. Além disso, a adocao
de certas tecnologias permite salvar,analisar, simular e comparar desempenhos,
auxiliando na admissdo e no desenvolvimento das pessoas (OLIVEIRA; SIMOES,
2017 apud CUNHAet al., 2020).
Resumindo, alguns beneficios da utilizacdo do RH 4.0, sdo (FIA, 2020):

e Reducao do tempo de trabalho;
e Gestéo descentralizada;

e Aumento da produtividade;

e Melhora da comunicacéao;

e Aumento do engajamento.

Por outro lado, a implementacédo do RH 4.0 e da automatizacéo de processos,
reduz vagas de emprego, embora faca surgir novas vagas voltadas para a
tecnologia, desenvolvimento de softwares, suporte de informatica, robdtica e
engenharia de sistemas. Além disso, devido & maior complexidade nas tarefas e
rotinas, doencas como o Burnout, que estdo relacionadas ao estresse mental e
emocional, cresceram consideravelmente (XERPA, 2019).

Cabe destacar que a adocédo da tecnologia e da internet nos processos
organizacionais, permite ao RH atender a uma maior diversidade de necessidades
dos colaboradores e da empresa, na medida em que se torna possivel realizar as
atividades a distancia por meio da adocao do regime de trabalho home-office.

Segundo Impulse (2020) o trabalho remoto de modo geral tem sido um
sucesso para as organizacdes, elevando os resultados ao permitir maior flexibilidade
e qualidade de vida para os colaboradores. Entretanto, o autor enfatiza que o
trabalho remoto ndo € a primeira opcdo de muitos colaboradores, pois alguns
identificaram neste processo a falta de foco e a diminuicédo da produtividade.

Assim, é possivel dizer que o RH 4.0 acentua o papel estratégico do RH,
otimizando suas atividades e permitindo que seja colocado foco nas acbes que

levardo ao alcance dos objetivos estratégicos organizacionais.
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3 Procedimentos Metodoldgicos

De acordo com Gil (2008) a revisdo bibliografica permite com que o leitor e 0
pesquisador possam ter o entendimento sobre a cronologia do conhecimento,
entendendo como 0s processos eram realizados em épocas diferentes. Sendo
assim, a andlise de dados por meio de pesquisa ou até mesmo estudo de caso,
possibilita o desenvolvimento de novas oportunidades, podendo assim melhorar os
processos em niveis quantitativos e qualitativos.

O objetivo geral deste estudo é identificar da utilizacdo da tecnologia nas
praticas de Gestdo de Pessoas, bem como conhecer a percepcao dos profissionais
da area sobre essas praticas.

Para tanto, utilizou-se da pesquisa bibliografia, obtida por meio de fontes
cientificamente confiaveis como livros, artigos cientificos, dissertacdes de mestrado
e teses de doutorado, visando conceituar o RH 4.0, enquanto uma metodologia de
gestdo, destacando suas aplicacdes praticas, vantagens e desvantagens.

Este estudo foi aplicado no periodo de janeiro de 2021 até o més de setembro
de 2021, enfatizando os conceitos de disponibilidade dos entrevistados e
disponibilizando para tais as informacdes pertinentes sobre os questionarios.

Além disso, buscou-se junto a sete profissionais de RH de diferentes
empresas, a identificacdo das atividades em que usam de tecnologia e sua viséo
sobre isso.

Assim, foi utilizado como instrumento de pesquisa um questionario composto
por 11 questdes sendo:

e QOito questdes fechadas sendo:
o Duas que investigaram dados demogréaficos como: cargo e tempo de
profissédo
o Seis que investigaram: as praticas de RH nas quais o profissional
utiliza de tecnologia; o conhecimento das tecnologias de RH
existentes, os recursos tecnoldgicos utilizados; e o julgamento sobre
recrutamento e treinamento online.
e Trés questbes abertas, em que duas investigaram 0s motivos da resposta
anterior e uma que solicitava a exposi¢cdo de outras praticas adotadas pelo

profissional.
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O questionéario foi aplicado via Google Forms e os resultados dos sete

respondentes estdo apresentados a seguir.

4 Resultados e Discussao

A pesquisa de campo realizada envolveu conhecer a utilizacdo das
tecnologias nas praticas de Gestdo de Pessoas a partir da perspectiva dos
profissionais da area.

O grupo respondente foi composto por sete pessoas, sendo Analistas de
RH/GP (42,9%), Coordenador de RH (28,6%), Coordenadores de Departamento
Pessoal (14,3) e Analista de Marketing (14,2%)

Tais participantes sdo trabalhadores, em sua maioria, de empresas de
pequeno porte representando 57,1% dos profissionais, 28,6% séo referentes a
empresas de grande porte. Além disso, 42,9% séao profissionais que ja atuam na
area hd mais de 7 anos, outros 42,9% atuam entre 1 e 3 anos, e 14,2% sé&o
profissionais com pelo menos 3 anos de atuacao.

Da populacdo pesquisada, 100% afirmaram utilizar algum tipo de tecnologia
nas praticas de Gestdo de Pessoas, 0 que significa que tanto empresas de pequeno
e grande porte estdo adotando tais praticas, o que demostra em tese uma tendencia
cada vez maior do uso de recursos tecnolégicos, independentemente do porte da
empresa.

A partir da questdo em que foram solicitados a indicar as praticas de RH em
gue os profissionais utilizavam algum tipo de tecnologia, as praticas de R&S e
comunicacao interna demonstram predominancia no uso de tais tecnologias, como

ilustra a figura.
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Figura 1: Utilizacao de tecnologia na gestdo de pessoas
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A figura aponta que R&S e comunicagao interna S&o 0s processos que mais adotam
tecnologias no seu cotidiano 71,4% cada uma. Clima organizacional representa
57,1%, T&D e Cultura Organizacional empatam com 42,9%, p6r fim a avaliacdo de
desempenho é o processo que menos envolve o uso de algum tipo de recurso
tecnologico, com 28,6%. Ressalta-se que nesta questdo os participantes puderam

optar por mais de uma alternativa.

Figura 2: Conhecimento sobre as praticas e recursos tecnoldgicos disponiveis para gestdo de
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A figura aponta que o Recrutamento Online € o recurso mais reconhecido
entre todos os participantes com 100%. Trabalho Home-Office representa 71,4%,
People Analytics e Chat Bot empatam com 57,1%, na sequéncia com 42,9% vem a
disponibilidade de Plataformas LMS para treinamentos online e poér fim o
Microlearning com 28,6%. Ressalta-se que nesta questdo os participantes puderam

optar por mais de uma alternativa.

Figura 3: Praticas e recursos tecnolégicos utilizados na organizagéo
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Fonte: os autores.

A figura aponta que o recurso tecnologico mais utilizado entre os participantes
€ o0 Recrutamento Online com 85,7%. Logo vem o Trabalho Home-Office com
71,4%, People Analytics e Chat Bot com 42,9% seguidos pelas Plataformas LMS e
Microlearning com 28,6% de usabilidade. Ressalta-se que nesta questdo o0s
participantes puderam optar por mais de uma alternativa.

Os participantes também foram questionados especificamente em relacdo a
duas préticas de RH, que sédo o Recrutamento e Sele¢cdo (R&S) e o Treinamento e
Desenvolvimento (T&D), visando saber se profissionais consideram a adocao de
tecnologia nessas praticas, algo vantajoso ou desvantajoso. Dessa forma, foi
possivel observar que, 57,1% das pessoas consideram o recrutamento e a selegcédo

online uma pratica totalmente vantajosa, argumentando que traz mais agilidade e
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assertividade ao processo seletivo. Além disso, afirmaram que “o processo seletivo
fica mais otimizado, além de reducao de custos para candidatos e empresas”.

Por outro lado, 42,9% consideram essa prética parcialmente vantajosa, pois
apesar de reconhecerem seus beneficios, acreditam que o “olho no olho” na hora da
escolha do profissional mais adequando para preencher a vaga em questdo, seja
fundamental.

Em relagéo ao treinamento online, 85,7% dos respondentes consideram tal
pratica parcialmente vantajosa, argumentando que existem pontos falhos como o
fato de as pessoas participarem dos treinamentos fazendo uma segunda atividade
ao mesmo tempo, e a baixa interacdo com o instrutor, com 0 processo e entre as
pessoas. Apenas um respondente (14,3%) afirmou que esta préatica € totalmente
vantajosa, pois permite que se ganhe em escalabilidade e no alcance, ou seja, €
possivel treinar mais pessoas ao mesmo tempo e é possivel levar o treinamento a
pessoas que estejam em qualquer lugar do mundo.

Por fim, quando foram solicitados a citar outras praticas de GP em que
adotavam o uso da tecnologia, um respondente listou a pratica de administracdo de
pessoas, folha de pagamento, controle de ponto; e outro respondente mencionou o

uso de plataformas digitais para cursos e treinamentos.

Considerac0des Finais

A tecnologia atingiu todas as areas da vida. Desde atividades domésticas e
simples, até as profissionais e complexas. Na area de Gestdo de Pessoas néo foi
diferente. Podemos notar como ao longo dos anos as praticas da area foram se
transformando e incorporando os resultados de novos estudos e da tecnologia,
aprimorando assim sua eficacia e eficiéncia.

Em um contexto em que as pessoas sao consideradas como o principal ativo
das organizac0es, ter formas eficazes, ageis e modernas para fazer a gestdo das
pessoas € essencial.

Podemos concluir que a indastria 4.0 é de extrema importancia para o
desenvolvimento das organizagbes, pois alguns processos ligados a gestdo de
pessoas foram maximizados. Podemos citar como um processo vantajoso o

seguimento de recrutamento e selecdo de candidatos, que enfatiza a diminuicdo de
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gastos com o espaco, agua, luz e outros utensilios, que nos dias atuais por meio da
tecnologia podemos realizar tal processo em casa.

A partir desse estudo, foi possivel entender que as tecnologias aplicadas a
gestao de pessoas estao adentrando cada vez mais as organizacdes, sejam elas de
pequeno, médio ou grande porte. Dentre as varias opcbes apresentadas aos
participantes da pesquisa, as praticas de recrutamento e selecdo, comunicagao
interna e clima organizacional, parecem ser as mais empregadas por meio da
tecnologia, talvez por trazerem menos perdas em relacdo as praticas tradicionais
(sem o uso da tecnologia) e presenciais, e por oferecerem mais beneficios.

Mesmo que seja em apenas uma das praticas de gestdo de pessoas como
nos processos de recrutamento e selecdo, a tecnologia estd sendo cada vez mais
adotada e considerada pelos profissionais da area como fonte de beneficios como
agilidade, precisdo e maior eficiéncia das acdes de GP. Esse dado confirma o que a
teoria sobre o assunto afirma, pois entendem que com a adocdo do RH 4.0 é
possivel diminuir os gastos e maximizar os resultados organizacionais, devido a
implantacdo de ferramentas tecnoldgicas que possibilitam o trabalho a distancia,
bem como o maior colhimento e compartilhamento de informacdes em tempo real,
gerando rapidez na tomada de decisdes e resolucdes de situacdes-problema.

Entretanto, parece ser de consenso da maioria, que o treinamento online é
uma pratica interessante, mas que talvez por falta de costume das pessoas ou por
outros motivos, promove o distanciamento do aprendiz no processo ja que nao o
obriga a estar inteiramente dedicado ao processo. Atencéo focada, o engajamento e
a participacdo nas discussbes e atividades propostas sao fundamentais ao
aprendizado. Porém, a possibilidade de o aprendiz manter sua camera desligada
durante um treinamento, sem que ninguém saiba se ele esta ali e 0o que esta
fazendo, promove essa falha no processo, que precisa ser melhor estudada e
minimizada.

Os dados obtidos por meio da pesquisa de campo nos permitiram
compreender que o conceito do RH 4.0 est4, de certa forma, distante de ser um
conceito sdlido e predominantemente incorporado as praticas de gestdo de pessoas.
Embora o cenario da pandemia, presente no decorrer desse estudo, tenha
notoriamente servido de fator derradeiro para que as empresas adotassem a
tecnologia em seus processos de gestdao, o RH 4.0 é uma metodologia recente e

precisa ser melhor adaptada para que possa ser realmente incorporada as rotinas
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da area sem que traga perdas em relacdo ao contato humano, ou que pelo menos
gque esses impactos negativos sejam minimizados por outras praticas mais
humanizadas.

A necessidade da continuidade das atividades profissionais e pessoais por
meio da tecnologia, utilizando o trabalho home-office e o aprendizado a distancia,
durante a pandemia, trouxe uma nova perspectiva as pessoas e as empresas, pois
descortinou diferentes opcdes e alternativas de organizagéo da rotina e do trabalho
para contextos especificos e de crise.

Porém, umas das dificuldades e limitacbes para o desenvolvimento do atual
trabalho foi encontrar a disponibilidade dos colaboradores, e propor que
independente das respostas colidas nos ambientes empresariais, este fator ndo iria
comprometer o emprego.

Este estudo € de grande importancia pois aponta para as organizacdes que a
utilizacdo da tecnologia pode ser adotada em sua gestdo como um todo, mas que
precisa ser adaptada e cuidadosamente aplicada para ndo haver se priorizar apenas
a praticidade, a exatiddo e os ganho em produtividade que a tecnologia traz, mas
especialmente que garanta a humanidade dos processos principalmente quando
aplicados a Gestdo de Pessoas. Dessa forma, respondendo a pergunta feita no
comeco deste estudo, € possivel sim se adaptar as mudancas e maximizar os
resultados pessoais e organizacionais por meio da implantacéo dos conceitos de RH
4.0 na gestdo das empresas, porém € necessario ter ciéncia de todos os seus
impactos.

Este estudo contribui diretamente com a comunidade académica, que
proporciona para os futuros leitores uma base solida sobre os beneficios da industria
4.0 no comportamento dos gestores e colaboradores do setor de recursos humanos.
Entretanto, para que o estudo seja realizado entre outros autores, salienta que se
tenha uma disponibilidade sobre o tempo de pesquisa, pois alguns resultados sé
podem ser colhidos em exatidao a longo prazo.

Assim, é fundamental que novos estudos sejam feitos na busca por entender
melhor os impactos da tecnologia nos resultados da area de Gestdo de Pessoas,
visando equalizar cada vez mais essas praticas para que sejam mais vantajosas do

gue desvantajosas.
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