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			Prefácio

			Com alegria lhes apresento o livro Recursos humanos liderando transformações do negócio: perspectivas e tendências.

			Nesta obra, mergulharemos em um universo em constante transformação, onde o setor de Recursos Humanos tem desempenhado papel cada vez mais estratégico e impactante nas organizações.

			Nos últimos anos mudanças significativas atingiram o setor do RH, impulsionadas pela rápida evolução tecnológica, pela chegada de novas gerações de profissionais e pelas demandas de um mercado competitivo e volátil. Tais transformações tem exigido dos profissionais de RH uma adaptação ágil e mentalidade aberta frente aos desafios diários.

			O livro Recursos humanos liderando transformações do negócio: perspectivas e tendências surge como resposta a essas mudanças, trazendo reflexões e sugerindo práticas inovadoras para os profissionais que buscam se destacar. Aqui reunimos um grupo de especialistas e líderes de RH que compartilham suas experiências e visões sobre a transformação do negócio com a parceria de todos os colaboradores.

			Ao mergulhar nas páginas deste livro, convido você a refletir sobre as recentes transformações no RH, a ampliar sua visão sobre o papel estratégico que a área desempenha e a descobrir novas maneiras de alavancar o potencial humano em prol do sucesso dos negócios. 

			Pretendemos que nosso livro seja ferramenta para auxiliar profissionais de RH, gestores e líderes a se adaptarem a esse novo contexto, a enxergarem oportunidades e se tornarem protagonistas na condução das mudanças organizacionais.

			Que, Recursos humanos liderando transformações do negócio: perspectivas e tendências, seja fonte de inspiração, aprendizado e transformação, capacitando os profissionais de RH a liderar a mudança criando ambientes de trabalho mais engajadores, colaborativos e humanizados.

			Desejo a todos uma leitura enriquecedora e uma jornada de descobertas inspiradoras. 

			Márcia Rizzi

		

	
		
			Empresas como espaços educacionais

			1

			Uma revolução ocorreu na área de recursos humanos a partir da percepção de que esta poderia contribuir com os resultados da organização. Dentre as múltiplas funções que compõem a área de recursos humanos, abordo, neste capítulo, a T&D, em que as grandes mudanças trazidas pela tecnologia nos levam da andragogia para heutagogia. 

			por márcia rizzi

			Empresas conectadas ao espírito e às demandas de seu tempo, daqui para a frente, se transformarão cada vez mais em espaços educacionais. 

			MARIANA ACHUTTI

			Uma revolução na área de recursos humanos ocorreu a partir da percepção de que esta poderia contribuir com os resultados da organização. A área tornou-se menos burocrática, mais leve, ágil e flexível, levando seus especialistas para perto dos demais gestores como consultores internos. 

			Assim como o corpo humano sobrevive graças à interação de seus sistemas, as organizações buscaram a interação entre a expertise dos profissionais do RH com a expertise dos profissionais das áreas de negócio, desenvolvendo e engajando, juntos, os colaboradores. 

			Estratégias conjuntas envolvendo o RH e uma área operacional (Finanças, Engenharia, Qualidade, Logística ou outras) bem planejadas para oferecer treinamentos e apoiar no desenvolvimento, elevando a capacitação dos colaboradores, estão entre as ações que contribuem de modo mensurável para o sucesso das organizações.

			Educação e informação constituem a grande vantagem competitiva para organizações e para as pessoas. Se no passado as informações pertenciam à cúpula das organizações, hoje o cenário exige que cada colaborador esteja preparado para contribuir onde quer que se encontre. Se antes o gestor era visto como o cérebro da organização e os liderados os braços e mãos, hoje buscamos que todos sejam cérebros, braços, mãos e o coração das empresas.

			Perspectivas

			1. Todo gestor dentro das organizações é um gestor de pessoas atento ao desenvolvimento dos seus liderados. 

			2. A forma tradicional de gerenciar pessoas nas organizações está em constante transformação, hoje, vivemos a Gestão humanizada, pautada na empatia e no respeito ao ser humano. 

			3. A liderança tradicional dá lugar à liderança flutuante, caracterizada pela ausência de um gestor formal, com autoridade outorgada. Neste modelo de atuação um colaborador, seja gerente ou não, lidera a equipe no projeto específico.

			4. Nossas universidades não preparam os formandos para gerenciar pessoas, é urgente incluir temas como liderança, equipes de alto desempenho e gestão de conflitos. 

			5. No ambiente organizacional, treinamento e desenvolvimento são ferramentas poderosas de capacitação e transformação.

			6. O termo recursos humanos me soa inadequado, e não é de hoje, pois assim consideramos as pessoas como algo que utilizamos, falo por mim, não gosto de me sentir um recurso, algo de utilidade. São muitas as empresas que já trabalham com outro título: 

			• Gestão do talento humano.

			• Gestão de pessoas.

			• Gestão dos colaboradores. 

			• Gestão do potencial humano.

			São alguns exemplos com os quais já nos deparamos.

			Na sua empresa, como é o título dado à área de  recursos humanos? Na apresentação deste capítulo, você encontra meus contatos; ficarei feliz em receber sua resposta. 

			T&D

			Dentro das organizações eu, Márcia, “me encontrei” na área de T&D. Treinamento e desenvolvimento é, de longe, a área com a qual mais me identifico profissionalmente, com destaque para desenvolvimento de líderes. 

			Percebi essa vocação natural logo nos primeiros anos da carreira gerencial em um grande banco. Ao finalizar esta primeira carreira, fiz do desenvolvimento de pessoas na área comportamental meu foco como segunda carreira. Lá se vão mais de 20 anos de dedicação exclusiva ao desenvolvimento de pessoas nas organizações.

			Quando pensamos em ambiente acolhedor e harmonioso para desenvolver as atividades profissionais, sabendo que melhores resultados advêm da convivência pacífica entre os colaboradores, é caminho seguro considerar treinamentos, como: comunicação assertiva, boas práticas de liderança, gestão das emoções, gestão de conflitos, negociação, etc. 

			É comum que a equipe de T&D conte com estrutura reduzida, faça parte da área de  recursos humanos e preste consultoria às demais áreas da empresa, também que as organizações terceirizem as entregas dos treinamentos. É nesse momento que chego às organizações para planejamento e entregas. 

			Você sabe dizer qual é a diferença entre treinamento e desenvolvimento?

			Treinamento: ações com começo, meio e fim. Passam informações que serão aplicadas na rotina profissional. Trabalho com a Andragogia, metodologia para o aprendizado de adultos. Andragogia, do grego andros, significa “adulto”, e gogos, relacionado ao verbo “educar”, é uma terminologia proposta pelo filósofo norte-americano chamado Malcolm Knowles, na década de 1970, que percebeu a experiência de vida ser parte do aprendizado do aluno já na fase adulta. As empresas investem em cursos e treinamentos buscando associar sua visão e seus valores aos trabalhadores e suas práticas, utilizando o conhecimento adquirido ao longo da vida em tarefas cotidianas relacionadas ao ambiente laboral. Dentro da metodologia Andragogia, utilizamos músicas, vídeos, trechos de filmes, jogos, dinâmicas, testes, exercícios, teatralização, gamificação, aula expositiva interativa etc. Exemplos: cursos, workshops, palestras, dentre outros. 

			Com a migração do meu trabalho para o ambiente on-line, desde o distanciamento social, com a evolução da tecnologia, comunicação e as inovações propiciadas pela educação a distância, ganha força a metodologia Heutagogia, prática emergente na educação de adultos. A palavra vem do grego com a combinação de heuta (auto) + agogus (guiar), o que sugere um processo de autoaprendizagem ou de aprendizagem autodeterminada. Ou seja, os alunos procuram, por vontade própria, aprender, buscando ajuda quando necessário; é a prática de um método mais ativo de ensino, em vez de receptivo. Esse novo modelo de estudo se baseia em equipamentos modernos e atualizados constantemente, distribuindo artigos, textos científicos e vídeos disponíveis na internet, criando certa independência e facilidade de acesso a esses meios.

			De fato, quando falamos em heutagogia, estamos pensando em ensinar o aluno a aprender. A comparação com metodologias tradicionais talvez ajude a compreender esse modelo de aprendizagem que ganhou notoriedade recentemente. Na pedagogia, por exemplo, as ações estão concentradas nas mãos do professor, agente que decide o que e como ensinar a partir de um currículo padronizado com temas e matérias predeterminadas. Nesse caso, o ensino é preponderantemente teórico e didático, cabendo pouca relevância para as experiências dos alunos. 

			Já na andragogia – metodologia proposta na década de 1970 por Malcolm Knowles, apropriando-se de um termo criado anteriormente pelo alemão Alexander Kapp –, ainda é o professor quem determina o conteúdo a ser estudado. Mas cabe ao aluno escolher a maneira como vai aprender. Desse modo, o professor exerce o papel de facilitador, ao passo que a responsabilidade pela metodologia de aprendizagem é do estudante.

			A heutagogia, por sua vez, dá um passo à frente. Aqui estamos diante de um modelo no qual o indivíduo (aluno) é responsável pela busca do conteúdo e escolha da metodologia ativa de ensino. O professor continua exercendo a função de facilitador, como acontece na andragogia, pronto para oferecer suporte ao estudante, porém só entrará em cena se o aluno desejar e requisitar sua ajuda. Isso incentiva o desenvolvimento de indivíduos autônomos – isto é, o aluno como agente principal do próprio aprendizado. A heutagogia está diretamente vinculada à evolução da tecnologia da informação e comunicação e, consequentemente, às inovações propiciadas pela educação a distância. 

			Desenvolvimento: tem por objetivo a aquisição e/ou aprimoramento de competências diagnosticadas no PDI (Plano de Desenvolvimento Individual). Requer tempo e dedicação maiores, por exemplo, 6 meses ou até mais. Considera a individualidade do colaborador, bem como seu desejo de se transformar.

			O mestre Idalberto Chiavenato, em seu livro Gestão de pessoas, o novo papel dos  recursos humanos nas organizações (2020), simplifica a distinção entre treinamento e desenvolvimento:

			O treinamento é orientado para o presente, focalizando o cargo atual e buscando melhorar aquelas habilidades e competências relacionadas com o desempenho imediato do cargo.

			Desenvolvimento de pessoas focaliza em geral os cargos a serem ocupados futuramente na organização e as novas habilidades e competências que serão requeridas.

			Do ponto de vista do tempo, o treinamento tem foco em ações pontuais, de curto prazo, enquanto o desenvolvimento se destina ao longo prazo, com práticas que visam auxiliar o colaborador no seu crescimento profissional.

			Treinamento e desenvolvimento oferecem aos colaboradores oportunidades para adquirirem e/ou aprimorarem conhecimentos técnicos (hard skills) e/ou comportamentais (soft skills).

			As ofertas são inúmeras, considerando o ambiente on-line, que multiplicou as universidades corporativas e o mercado em geral; nunca se ofertou tantas oportunidades para quem deseja se desenvolver. 

			Percebemos claramente que a educação está cada vez mais fazendo parte da cultura organizacional, o que é altamente positivo neste cenário de mudanças constantes.

			A consultoria interna, abordada em outros capítulos deste livro, veio para fortalecer a área de RH, aproximando-a ainda mais dos parceiros das demais áreas da organização e do negócio como um todo. Cada área, dentro do seu papel, com a colaboração mais próxima do RH, soma esforços visando à performance organizacional. Neste modelo, já colhemos resultados evidentes – quanto mais investem na capacitação de seus colaboradores, mais sucesso as organizações têm.

			Tendências

			Na revista Exame, edição de dezembro de 2021, nos deparamos com a afirmação a seguir, com a qual concordamos: “Empresas conectadas ao espírito e às demandas de seu tempo, daqui para frente, irão se transformar cada vez mais em espaços educacionais”.

			A matéria assinada por Mariana Achutti continua. Se lá atrás os alicerces da aprendizagem corporativa estavam calcados em garantir baixa rotatividade e alta produtividade entre funcionários, agora é preciso ir além. Da equipe ao consumidor final, passando pelos prestadores de serviços, a educação corporativa do futuro olha para todos os stakeholders e transforma o mundo, para além do negócio. É esse o novo posicionamento que chamamos de empresa escola. 

			Tal qual a visão anterior de educação corporativa, esse novo mindset também opera na lógica ganha-ganha. Para a sociedade, fica a circulação de um saber de qualidade, proporcionada não só pelo ensino formal, mas também por empresas engajadas com o compromisso de entregar a seus ecossistemas o conhecimento que detêm. Para a corporação, a benesse vem de um reforço de vínculo entre seus stakeholders, aumentando o valor da marca e garantindo maior sustentabilidade relacional e financeira para o negócio.

			As empresas como espaços educacionais alavancam a inovação, suprem os conhecimentos, as habilidades e as atitudes para o desempenho atual, no caso do treinamento, e prepararam as pessoas para posições mais complexas ou, no caso do desenvolvimento, para carreiras diversas.

			Nesse cenário, a área de T&D, em sinergia com as áreas operacionais, leva-nos a liderar as transformações do negócio.
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			O rh 4.0 e seu impacto nas organizações

			2

			A tecnologia vai reinventar o negócio, mas as relações humanas continuarão a ser a chave para o sucesso.

			STEPHEN COVEY

			por marta oliveira frança

			Ao longo da história, a área de recursos humanos passou por diversas fases: contábil, legal, tecnicista, administrativa, estratégica e 4.0 ou digital.

			As empresas acompanharam as alterações ocorridas na sociedade ao longo dos anos e, por isso, tiveram que alterar o método de trabalho, expectativas, agregar novos valores, reforçar o respeito aos princípios éticos e regras de condutas legais nas relações com fornecedores, clientes e empregados, garantindo a diversidade, inclusão e equidade, além de gerir o conflito de gerações no ambiente de trabalho. 

			Diante de tantas mudanças, a área de recursos humanos também precisou evoluir. Neste cenário, o RH 4.0 representa a quebra de um paradigma: desapegar de processos, formas de trabalhar e pensar diferente. Precisamos ser mais leves e, ainda assim, ser estratégico, usar a tecnologia a nosso favor como as demais áreas têm feito rumo a um novo RH: com novas perspectivas e tendências – fazer parte das transformações do negócio e focar nas pessoas.

			O repensar na organização

			Aonde desejo chegar? O que preciso de cada área para alcançar minhas metas? Como o RH pode contribuir nesse processo? Quais são as necessidades atuais da organização para atingir melhores resultados no próximo ciclo?

			Essas reflexões são necessárias para que a organização tenha clareza do que precisará para obter melhores resultados, rumo a uma verdadeira equipe de alto desempenho e, assim, cada área saberá como contribuir. O RH deve fazer parte das discussões que antecedem as decisões estratégicas. 

			Um negócio é feito de pessoas, por pessoas e para pessoas, mesmo que a essência da organização não seja filantrópica.

			O futuro da organização está intimamente ligado à visão, ao comportamento, ao conhecimento e às competências das pessoas que trabalham nela. Ter a clareza do propósito e das metas definidas no plano estratégico é uma das maneiras mais eficazes de engajar para a mudança.

			A sociedade moderna exige de cada um de nós uma rápida adaptação às mudanças, oferecendo mais espaço para soluções inovadoras, ambientes de trabalho mais flexíveis e respeitosos para acompanhar as tendências do mundo VUCA-BANI que estamos vivendo. Na prática, notamos mudanças no mercado de trabalho, nos valores das pessoas e outros anseios. Não será mais possível chegar a resultados exponenciais sem mudar a mentalidade da manutenção dos valores básicos e reduzir a burocracia nos processos.

			A organização precisa olhar para a forma de pensar, agir, trabalhar, engajar e inspirar pessoas. Acertam as lideranças que estão conseguindo se desapegar, de fato, da forma tradicional de gerir seus negócios, e apresentam comportamentos que representam o compromisso com pessoas e a busca por agilidade e adaptabilidade no dia a dia.

			Diante desse cenário, o RH tem um papel importante como um dos protagonistas na formação de uma nova mentalidade e na transformação na cultura organizacional, que impacta desde a alta direção até a base.

			A pandemia da covid-19 trouxe como consequência uma volatilidade ainda maior em toda a sociedade; uma crise sanitária, política e econômica sentida no mundo todo. A humanidade se deparou com o inesperado, precisou reagir e conviver com esta situação para se adaptar rapidamente à realidade que estávamos vivendo. Muita coisa deixou de fazer sentido. Não sabíamos nem qual seria o resultado da pandemia nem qual seria o próximo passo, isto é, a incerteza passou a fazer parte do nosso dia a dia. Vivíamos um momento de alta complexidade, no qual não sabíamos nem se as medidas definidas de um dia serviriam para o dia seguinte.

			Perdemos muitas pessoas e ninguém estava preparado para lidar com a situação na vida pessoal nem no ambiente de trabalho. A tecnologia invadiu a vida de todos, pois era o único jeito de as pessoas se comunicarem. Muitos recursos tecnológicos foram aprimorados para facilitar a vida de todos e vejo que muitos vieram para ficar, a exemplo das ferramentas digitais de encontros, treinamentos e reuniões on-line. A conectividade foi outro ganho, pois a possibilidade de se conectar com outras pessoas ao redor do globo a qualquer momento é fascinante. E a relação com o trabalho também evoluiu; o trabalho remoto e o teletrabalho foram incorporados oficialmente em diversas organizações, sem falar nas novas profissões que surgiram.

			Olhar para trás pode trazer um sentimento de dor e sofrimento. Por este motivo, prefiro refletir sobre o passado com o olhar do aprendizado e das oportunidades geradas. Posso dizer que a adaptação às mudanças não foi uma escolha.

			A área de recursos humanos
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			Pelo quadro, podemos perceber que as mudanças foram ficando cada vez mais significativas e a cada fase o RH vem ocupando espaços cada vez mais estratégicos e menos operacionais.

			Estamos na era da automação dos processos, do uso da inteligência artificial, uso de softwares de gestão da informação, do autosserviço, das centrais de serviço compartilhado, das centrais de expertise. As mudanças nos direcionam para as pessoas, transformando o RH em um catalisador das demandas das áreas, da liderança, dos empregados e das comunidades onde a empresa esteja inserida.

			A verdade é que as organizações só alcançarão os lugares que almejam se conseguirem viver na prática os valores e princípios definidos nos quadros e nas apresentações institucionais; só assim, elas sentirão o reflexo deste esforço em sua cultura organizacional.

			A cultura do ágil requer uma nova forma de gerir, mais flexível, que proporcione a melhoria contínua nos processos, foco na solução de problemas, na adaptabilidade, eliminação da cultura de culpados. E o RH possui uma experiência incrível, podendo ajudar o líder a sair da mentalidade tradicional rumo a uma liderança mais ágil, humanizada e engajada com seus times.

			Ei, profissional de RH, convido você para refletir: 

			• Das suas atividades, quais podem ser automatizadas? Quais podem ser eliminadas, pois não agregam valor ao cliente ou às pessoas?

			• Onde estão os gargalos da área?

			• Como anda a comunicação da área com seus profissionais? 

			• Qual é o nível de satisfação da equipe de RH? 

			• Quais são as dores dos profissionais de RH? 

			• Que investimentos faltam na área para que possamos ser mais leves e ágeis? 

			• O que significa ser ágil e exponencial para você e sua empresa?

			Não há profissional que resista a ter que executar milhares de atividades manuais, processos complexos e procedimentos todos os dias e, ainda assim, ter a cobrança eterna por ser mais estratégico, inovador e próximo da liderança, das pessoas etc. Gestor de RH, ajude seu time a respirar novos ares. 

			Essas reflexões devem ser feitas por todos os profissionais e gestores de RH. Antes de sair criando projetos, ações e atividades mensais, analise se atende mesmo à necessidade do seu público; se o que você está oferecendo atende às dores identificadas e se vale todo o esforço de planejamento, execução e monitoramento. Não tenha medo de abandonar práticas antigas, ou mesmo aquelas que exigem muito e te trazem pouco resultado. 

			Dedique-se ao que é necessário ou às inovações que estão por vir. O fato é que a mudança chegou e não tem volta. Que tal descobrirmos o que tem por vir e nos dedicarmos a trazer novas ideias ou fazer as coisas simples bem-feitas com valor agregado para as pessoas?

			Deixe tempo para que sua equipe possa escutar o seu cliente, possa se aproximar das pessoas e consiga, de fato, oferecer à liderança o suporte que precisa para fortalecer o engajamento e a comunicação com as equipes.

			Quando observamos o comportamento das empresas admiradas, o RH contemporâneo mais conectado com a realidade e menos focado em políticas, regras e normas consegue quebrar “silos” e estimular o trabalho colaborativo entre as equipes, agrega estratégias para o negócio com sua visão sistêmica e atua em parceria com todo o time de liderança, incorporando o olhar de pessoas ao negócio. Essas empresas têm algo incomum: já perceberam que a área de RH é uma peça fundamental para os momentos de mudança e devem fazer parte do processo de mudança: das discussões à execução. Nossa área é o elo que pode viabilizar toda esta transformação. Que tal, vamos juntos?

			Ao longo dos anos, descobriremos que acertamos em algumas coisas, em outras nem tanto, e que podemos tirar lições aprendidas dos nossos erros. O importante no processo é assumir que ninguém sabe tudo, que ninguém é perfeito e que todos podem errar, inclusive o RH. Dizer “eu não sei” e se mostrar aberto para buscar respostas, soluções e alternativas, de modo colaborativo e em rede, é um sinal de coragem, transparência e humildade. Isso sim são valores do profissional de RH 4.0. 

			Veja algumas diferenças entre o RH tradicional e o RH 4.0/ ágil.
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			Fonte: da autora.

			O manifesto ágil e seus impactos na área de recursos humanos

			A metodologia surgiu em 2001, quando alguns programadores da indústria de tecnologia notaram que suas entregas não estavam compatíveis com as necessidades dos clientes e criaram o Manifesto Ágil como uma forma de resolver o problema.

			A nossa área precisava se tornar mais ágil e, nesse caso, ágil é agir de modo simples, com qualidade total e foco na satisfação do cliente interno e externo.  

			Essa metodologia permite que times trabalhem de maneiras multidisciplinares e em rede, e que um projeto possa ser fracionado em etapas de implantação, conhecidas como sprints. Dessa forma, cada fase do projeto acontece de modo mais fluido, permitindo correções e melhorias de maneira rápida ainda durante o processo. Atualmente, a metodologia ágil vai além dos times de tecnologia.

			Notou-se que todas as áreas podem utilizar esta metodologia para deixar seus processos mais leves e aumentar a eficiência. Desse documento deriva o Manifesto para o Desenvolvimento Ágil de RH, que mostra como você pode adaptar os princípios do Manifesto Ágil à cultura e ao comprometimento dos funcionários.

			[image: ]

			O manifesto acima serve como um norte para traçar a rota do seu planejamento estratégico. A forma mais coerente de passar pela transformação é vivenciar, experimentar coisas novas, novas formas de execução de tarefas, analisar as atividades atuais diante do novo cenário. Use e abuse desse material para fazer análises e definir rotas.

			Vale salientar que as empresas que desejam ser ágeis precisam transparecer essa mentalidade ao adotar e praticar as mudanças em todos os níveis da organização – especialmente pelos executivos e times de lideranças com seus liderados. Só aí pode-se dizer que o discurso condiz com a prática. Ser ágil deve estar no dia a dia das pessoas, em suas atitudes e comportamentos, só então a cultura da empresa mudará de tradicional para ágil.

			Dave Ulrich, escritor norte-americano e especialista em gestão de pessoas, afirma que o RH deixará de ser um espelho da empresa e se tornará uma janela para fora, isto é, deixará de ser um departamento administrativo e passará a ser uma área estratégica. Agora, o RH volta o olhar para fora – mercado, clientes, acionistas – a fim de definir as práticas de gestão de pessoas.

			O profissional de RH

			O profissional do RH 4.0 ágil consegue enxergar oportunidades continuamente e se coloca como estratégico para o negócio. Mantém a mente aberta para novas formas de trabalhar, aprende coisas novas, para de fazer o que não agrega ao cliente e ao negócio.

			Eu acredito que podemos fazer diferente e ser a diferença de maneira colaborativa e agregadora às estratégias da organização. O RH pode ser a alavanca dessa mudança comportamental na organização, pois tem em suas mãos processos importantes como a cultura, a liderança, o design organizacional e a gestão de mudanças. O gestor de RH precisa se sentir parte da mudança de mentalidade e seus comportamentos devem refletir isso. Só aí estará pronto para buscar aliados na organização para que o ambiente esteja propício às mudanças que o novo cenário exige. 



OEBPS/font/Arial-ItalicMT.ttf


OEBPS/font/ArialMT.ttf


OEBPS/image/2.png
RECURSUS HUMANDS

LIDERANDO AS
TRANSFORMAGOES

DONEGOGIO

Perspectivas e Tendéncias





OEBPS/font/Arial-BoldMT.ttf


OEBPS/image/31.png
RH 1.0

Uma area mais burocratica,
chamada de departamento
de pessoal. Nesta fase, os
profissionais atuavam com
um viés mais administrativo e
burocratico. Voltado para
politicas, normas e leis
trabalhistas.

RH 3.0 RH 4.0

0 papel de business partner ¢
amarca desta fase. Evolugao
dos processos, com uma dose
de tecnologia e uma pitada na

redugao das atividades
operacionais. Nesta fase, 0 RH
possui uma conexao mais forte

com as demais areas do
negoci

RH 2.0

Possui mais subprocessos
implementados, mas, ainda,
muito manual e caseiro. Uma
4rea que comega atuar como

um parceiro de negocios, mas,

ainda fortemente conectado as

regras, politicas e a legislagao
trabalhista.

Também conhecido como RH
4gil digital. Automagao dos
processos, uso da inteligéncia
artificial. Aproximagao do RH
com todas as areas da
empresa, fortalecendo os
aspectos estratégicos
gerenciais do negocio. Foco
nas pessoas.
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MANIFESTO AGIL DO RH

Estamos descobrindo melhores formas de desenvolver uma
cultura envolvente no local de trabalho e fazendo isso ajudamos os outros a fazé-lo.
Através desse trabalho, valorizamos:

MAIS MENOS
Redes colaborativas Hierarquia

Transparéncia Sigilo
Adaptabilidade Prescrigao

Inspiragao e engajamento Gestao e retengao
Motivagao intrinseca Recompensas extrinsecas

Ambicao Obrigagao

PRINCiPIOS

Apoie as pessoas a serem felizes, se engajarem e crescerem em seu local de trabalho.
Incentive as pessoas a receberem as mudangas e adaptar-se quando necessario.

Ajude a construir e apoiar redes de capacitagao, equipes auto-organizadas
e colaborativas.

Apoie e sustente a motivago e capacidades de times e pessoas.
Ajude-os a construir o ambiente de que necessitam e confie que farao o trabalho.

Promova o crescimento profissional para aproveitar os diferentes talentos
e potenciais dos seus colaboradores
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TRADICIONAL

Recrutamento

O processo de recrutamento e
seleg@o comega quando a
vaga jé esté aberta.
Processos manuais,
burocraticos e complexos.

Treinamento e
Desenvolvimento

Buscar desenvolver os
colaboradores até atingirem o
nivel de performance desejado.
Modelo tradicional de
aprendizagem dividindo espago
com didlogos, interagdes, mas,
ainda com a expectativa que um
especialista dara as respostas e
receitas prontas.

Projegdo de Carreira

0 cargo e a posigao dos funciondrios
s@0 bem definidos, o que muitas
vezes, dificulta que o profissional
possa fazer uma transigao de carreira
para outras éreas. E o plano de
desenvolvimento era definido por
nivel de cargo.

4.0

Recrutamento

Existe uma estratégia de employer
branding continua para atrair
talentos. Automatizar sempre que
possivel. Maior valor no potencial
que o candidato pode desenvolver,
& nos fatores comportamentais.

Treinamento e
Desenvolvimento

Oferece um ambiente de
RH aprendizado constante, no qual o
funcionério possa desenvolver
todo seu potencial. O olhar de
retengo do capital humano &
para qualquer drea da
organizagdo. Nao ha perguntas
respostas certas e prontas.

Projego de Carr

0 funcionrio consegue uma gama
maior de conhecimento em fungdo do
modelo flexivel de aprendizagen,
podendo atuar em vérias frentes em
seu dia a dia e em diferentes éreas.





