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		Nota do editor


	


“As transformações sociais da atualidade exigem dos profissionais de todas as áreas e, principalmente, das áreas de gestão de pessoas, a busca por novas formas de trabalho e o desenvolvimento de novas habilidades e competências.”


É impressionante testemunhar em primeira mão essas vigorosas transformações sociais ocorridas nas últimas duas décadas, com a tecnologia mediando relações e abrindo oportunidades de negócios e de disrupção antes impensáveis. E as relações de trabalho estão entre as áreas mais afetadas por essas inovações. Certamente, se conseguíssemos trazer um trabalhador do início do século XX para passar um dia em uma empresa atual, o estranhamento seria grande. Contudo, às vezes nós mesmos, que vivemos essa realidade no dia a dia, ficamos um tanto desnorteados com tantas e tão rápidas alterações.


Para nos ajudar a entender melhor esse cenário e o futuro que estamos construindo, o Senac São Paulo lança Gestão de pessoas: práticas de recursos humanos na era digital, uma coletânea de artigos que se debruçam sobre as transformações específicas que têm sido promovidas na e pela área de gestão de pessoas. Com esta obra, busca-se entender as novas formas de trabalho e as habilidades e competências exigidas dos profissionais e das empresas em decorrência da 4ª Revolução Industrial. Uma valiosa contribuição para o debate sobre as práticas de RH na era digital.




  
	
Apresentação

	
	


A transformação é uma condição sine qua non do ser humano. Basta observarmos a história: seja pelo âmbito antropológico, sociológico, econômico ou político, sempre encontraremos pessoas e contextos em processos de evolução, de revolução ou de disrupção. A cada geração, empilham-se novos desafios e novas oportunidades que nos levam a concluir que estamos em eterno estado de mudança, o que gera um eterno estado de atenção e tensão.


Existem pontos de inflexão na história, verdadeiros marcos que catapultam a humanidade a uma nova dimensão e que são caracterizados por uma aceleração das mudanças estruturais do mundo.


Imagine as mudanças estruturais que ocorreram quando, na Idade da Pedra, surgiram as primeiras ferramentas de pedra lascada e foi descoberto o fogo; ou quando, na Idade dos Metais, começou a ser desenvolvida a metalurgia; ou na Idade Antiga, com a invenção da escrita e o surgimento de civilizações; ou quando, na Idade Média, desenvolveu-se o comércio e ampliaram-se as migrações; ou, na Idade Moderna, com a ascensão do capitalismo, a Era dos Descobrimentos e o Renascimento; ou quando, finalmente, na Idade Contemporânea (na qual ainda nos encontramos), foi realizada a Revolução Francesa e iniciada a Revolução Industrial.


Se nos aprofundarmos na Revolução Industrial, encontraremos quatro fases distintas (dependendo dos autores, essa descrição e categorização podem mudar). A primeira começa em meados de 1760, na Inglaterra, a partir do setor têxtil; a segunda começa em meados de 1910, com a descoberta da energia elétrica e o uso do petróleo como combustível; a terceira começa em 1950 e marca o início da revolução tecnológica, notadamente pelo desenvolvimento da eletrônica, o que permitiu o início da automação nas indústrias (por meio dos CLPs: controladores lógicos programáveis); e a quarta inicia por volta de 2010, sendo marcada pelo poder exponencial do conhecimento e da comunicação.


Entre a terceira e quarta, uma invenção mudou tudo – a internet. Ela remonta ao ano de 1969, quando foi ativada a ARPANET, um projeto predominantemente militar que pode ser considerado o ancestral da internet moderna (que viria a ser constituída e estruturada, como a conhecemos hoje, por Tim Bernes-Lee em 1992, ou seja, menos de três décadas atrás). O desenvolvimento da internet acelerou demasiadamente os campos da ciência relacionados à tecnologia, à informática, à computação e ao digital. Estamos na era do poder transformador das tecnologias e da exponencial digitalização de praticamente tudo. Uma das características marcantes dessa era é a alta velocidade das mudanças, o que provoca uma sensação de que sempre estamos atrasados ou perdendo algo.


Nesse turbilhão da 4ª Revolução Industrial, nosso dia a dia é invadido por temas complexos, tais como social networking, inteligência artificial, internet das coisas (IoT), blockchain, big data, robotic process automation (RPA), segurança cibernética, impressão 3D, machine learning, realidade virtual e aumentada (A&VR), assistentes de voz (tais como Alexa, Siri e outras), chatbots, computação em nuvem, aplicativos móveis, banda larga 5G, computação quântica e reconhecimento facial. Se você é cético em relação à 4ª Revolução Industrial e aos impactos que esses temas têm na nossa vida cotidiana, vale a pena estudar a fundo quatro casos interessantes que comprovam os impactos transformativos dessa era:



		
Social networking e a transformação das relações: Em 2004, nascia o Facebook, atualmente a rede social mais famosa do mundo, com bilhões de usuários e que, segundo um relatório divulgado pela Dubai School of Government (2011), é essencial para a disseminação e o fortalecimento de manifestações populares. Por exemplo, na Tunísia, o número de usuários cadastrados no Facebook aumentou consideravelmente durante a Primavera Árabe, quando os tunisianos foram às ruas protestar contra o presidente Zine el Abidine Ben Ali, que estava no poder há 23 anos. O impacto disso foi que, entre os anos de 2010 e 2012, a Primavera Árabe desmantelou o status quo político em 22 países.

		
Aplicativos móveis e a revolução dos modelos de negócio: Temos dois exemplos de empresas que revolucionaram o mercado com modelos de negócio totalmente diferentes dos players tradicionais: primeiro, o Uber, fundado em 2009 por Garrett Camp e Travis Kalanick a partir de uma ideia simples: solicitar uma viagem de táxi pelo celular. O que era apenas uma ideia, logo se transformou em uma marca global que vale bilhões de dólares – a maior empresa de táxi do mundo, sem ser proprietária de uma enorme frota de veículos. Segundo, o AirBnb, criado em 2008 pelos então estudantes de design Nathan Blecharczyk, Brian Chesky e Joe Gebbia. Sem dinheiro para pagar o aluguel do apartamento onde moravam em São Francisco, Califórnia, e à procura de um novo projeto, eles decidiram alugar alguns espaços dentro do apartamento deles e acharam a oportunidade ideal para começarem seu negócio. Hoje, o AirBnb é uma das maiores empresas de serviços de hospedagem do mundo, sem possuir ativos imobiliários. 

		
Inteligência artificial e a revolução dos cérebros computacionais: Desde o ano de 1950, quando Alan Turing propôs uma máquina de aprender que simulasse os princípios da evolução, a inteligência artificial tem passado por períodos de euforia. A IBM, por exemplo, desenvolveu o Watson, que em 2011 foi protagonista de uma façanha, ao vencer todos os seus adversários no jogo Jeopardy (famoso jogo de perguntas e respostas da TV Americana), e desde então vem sendo usado em diversos campos.

		
Computação em nuvem e a revolução do comércio: em julho de 1994, Jeff Bezos, fundador da Amazon, lançou um singelo comércio on-line para vender livros. Hoje, a empresa vale 1 trilhão de dólares e é responsável por uma parte importante do varejo em muitas localidades no mundo, o que levou o varejo tradicional (as lojas físicas) a buscar alternativas diferentes de sobrevivência e evolução. 




A 4ª Revolução Industrial denota uma alta velocidade das mudanças – é a tempestade perfeita, expressão criada nos meios militares americanos nos anos 1980 e que hoje está sendo amplamente empregada no mundo organizacional. As características da tempestade perfeita são resumidas pelo acrônimo VUCA, que significa volatility, uncertainty, complexity e ambiguity (volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade).


Estamos em um contexto VUCA, e se estamos eternamente em estado de mudança, deveria ser natural o ato de mudar. Porém, não é bem assim. Como seres humanos, também somos naturalmente resistentes às mudanças. Pessoalmente, acredito que a resistência ao novo seja um mecanismo psicológico (individual e social) que usamos para minimizar os eventuais efeitos negativos que uma mudança pode gerar.


Aprecio bastante a teoria da psiquiatra suíça Elisabeth Kubler-Ross, que se especializou em estudar doenças terminais. Foi a partir da observação do que ocorria com familiares e amigos após o falecimento de um ente querido que ela desenvolveu, em 1969, os cinco estados do luto pelos quais as pessoas passam após uma perda (que, em última análise, é uma mudança). 


A teoria de Kubler-Ross descreve cinco momentos psicológicos distintos: negação, resistência, barganha, exploração e aceitação. Todas as pessoas que passam por uma mudança também passam por esses estados psicológicos. Logo no início do processo, a pessoa passa por um estágio de negação, no qual é comum pensar que a mudança é passageira ou irreal; depois, por um estágio de resistência, em que é comum sentir raiva, frustação e falta de paciência; em seguida, a pessoa passa por um estado de barganha, no qual é comum se sentir rendida, ou seja, sua resistência se torna inócua e ela começa a barganhar flexibilidades e adaptações, como se estivesse tentando reduzir a dor da mudança; posteriormente, a pessoa passa pela exploração, quando se costuma pensar em uma nova realidade, iniciando-se o processo de adaptação; e, finalmente, a pessoa passa pela aceitação, em que é comum adaptar-se às mudanças. Atualmente, esses estados são bastante empregados nas estratégias de gestão das mudanças organizacionais.


Agora, chegamos a uma equação complexa: tudo muda sempre. Atualmente, a velocidade da mudança é muito alta (talvez a maior de todos os tempos), e nós apresentamos naturalmente resistência às novidades. Podemos até forçar uma metáfora, parafraseando uma máxima atribuída a Darwin, que aludia à sobrevivência do mais apto (os biólogos preferem a expressão seleção natural), para afirmar que é uma questão de sobrevivência sermos dotados de capacidade de flexibilidade e adaptabilidade.


Esse modesto remonte introdutório não tem o objetivo de ser um categórico científico, mas serve apenas para fundamentar por que é importante discutirmos a transformação dos recursos humanos. A necessidade de transformação colide com tudo e com todos, de forma que precisamos ressignificar o propósito e a estratégia de recursos humanos, assim como o perfil e as competências dos profissionais que atuam nessa área.


A área de recursos humanos – entendida como ciência, como arte ou como uma mistura dos dois – é imprescindível para manejarmos a evolução dos negócios, sejam eles privados, públicos ou não governamentais. Basta lembrarmos que uma organização humana (seja de qual natureza ela for) possui três elementos (ou gêneros) principais: estrutura, processos e seres humanos. Dessa forma, a imprescindibilidade dos recursos humanos fica óbvia, dado que atua diretamente com o elemento ser humano e, por consequência, indiretamente com os outros dois elementos.


Podemos estruturar essa ressignificação de recursos humanos sobre quatro ângulos principais. O primeiro trata do propósito do RH; o segundo trata das disciplinas de RH; o terceiro trata do modo de funcionamento do RH; e o quarto trata do impacto que o RH tem nos negócios.


Sobre o propósito do RH, acredito que a primeira provocação seja refletir se essa é uma área de apoio, de suporte, de alavanca ou de mudança. Para mim, nas últimas décadas fomos migrando de área de apoio (meramente administrativa, que servia tão somente para proteger as empresas do risco que as atividades humanas geravam) para uma área respeitada e estratégica, copiloto na condução da empresa. Assim, minha convicção é a de que o novo propósito do RH seja o de ser coautor e copiloto protagonista da transformação da empresa.


Há elementos imprescindíveis para que isso ocorra. O RH não pode ser só reativo, nem só proativo, mas deve ser eminentemente prospectivo – as lentes usadas são bem diferentes. No modo reativo, o RH usa lentes do passado porque atua sobre algo que já ocorreu. No modo proativo, o RH usa lentes do presente porque atua sobre algo que está ocorrendo. E no modo prospectivo, o RH usa lentes do futuro e atua para construir o caminho até lá. Nesse ínterim, constrói a estratégia decodificando o futuro e transformando as ações de RH em alavancas de perenidade e conquista para o negócio em que atua (independentemente da natureza da atividade). Em síntese, o novo propósito do RH mira o futuro, decodifica necessidades e oportunidades presentes e constrói os elementos para se chegar lá, ou seja, é protagonista da transformação. 


Sobre as disciplinas de RH, acredito que devemos analisar dois conjuntos: as já conhecidas e as novas. As disciplinas conhecidas são o conjunto de disciplinas tradicionais que se manterão, tais como recrutamento e seleção e administração de pessoal, mas que serão totalmente repaginadas, atualizadas e ficarão antenadas com a transformação dos nossos tempos. Por exemplo, se antes o recrutamento e seleção se resumia a atos administrativos de checagem, seleção de currículos e entrevistas, hoje essa disciplina deve ser entendida como parte da estratégia para a aquisição e a formação de um celeiro de potenciais talentos.


Já as disciplinas novas são aquelas que estão chegando e deverão tomar mais e mais espaço, por causa dos impactos positivos que podem trazer. Por exemplo, talent analytics, que vai aproveitar os avanços exponenciais em big data, internet das coisas e inteligência artificial; futuro do trabalho, que agrega e vai além do conjunto de disciplinas tradicionais ligadas à avaliação de desempenho; e workforce planning, que precisa entender o que acontecerá no futuro, antecipar com precisão que habilidades se tornarão redundantes nos negócios, quais se tornarão mais procuradas e quais atualmente não existem, mas serão críticas nos próximos cinco anos. É a gestão de mudanças que vai projetar como conduzir os colaboradores (equipes e gestores) pelas transformações, levando em consideração os estados psicológicos pelos quais as pessoas passam (já aludido acima) e objetivando minimizar riscos e diminuir o tempo da curva de reaprendizagem.


É necessário, em paralelo à reflexão sobre as disciplinas de RH, refletir sobre as habilidades dos profissionais de RH, pois há um conjunto de habilidades e conhecimentos já conhecidos e que continuarão sendo importantes, assim como um conjunto de habilidades e conhecimentos ainda desconhecidos, mas que serão inerentes ao dia a dia. Por exemplo, data analytics, people analytics, design thinking, métodos ágeis, técnicas de storytelling, transformação cultural, RH digital, estratégia prospectiva, plataformas de mídias sociais, experiência dos usuários e clientes, gestão de mudanças, entre outras. É simplesmente mortal não ter um plano claro e estruturado de reskilling e upskilling da equipe de RH, assim como o é não ter a clareza das disciplinas que precisam ser repaginadas, criadas ou desenvolvidas. 


Sobre o modo de funcionamento do RH, a provocação é que o RH deve ser exemplo de um design organizacional que privilegie a cooperação, a interdependência e a organicidade em vez da competitividade, da dependência (ou independência) e da rigidez. Infelizmente, isso é mais fácil de falar do que de fazer, seja porque o RH não é uma ilha (sendo, portanto, influenciado pelas demais áreas da empresa), seja porque somos naturalmente resistentes à mudança (como já aludido). 


Podemos iniciar refletindo sobre as seguintes perguntas: Como as equipes de RH trabalham entre si? Como trabalham com outras áreas da empresa? Que visão o RH possui como cliente interno? Que interconexão realiza entre os projetos? Qual é o grau de eficiência operacional das entregas de RH? Qual é o nível de escuta que a área possui em relação à coerência? Qual é o impacto das entregas realizadas? Quantos silos existem dentro do próprio RH? Qual é o grau de conexão e a relação entre a área de RH e os ecossistemas de parceiros externos (outras empresas, outras organizações, startups)? O desafio é grande, mas a meta continua – devemos buscar que o RH seja exemplar.


Sobre o impacto que o RH tem nos negócios, a principal questão não é definir os impactos internos, mas os de negócio. Por exemplo, podemos medir as horas de treinamento técnico (impacto interno), ou podemos medir o aumento do faturamento como consequência da melhora da competência técnica (impacto de negócio). O RH deve perseguir impactos de negócio em todas as suas atividades. Então, o aclamado people analytics constitui indicadores de RH, analisando de forma prospectiva o que isso tem a ver com a satisfação dos clientes da organização (visão centrada no consumidor) e, em consequência, com o resultado operacional, a lucratividade ou a rentabilidade do negócio.


Em relação ao impacto nos negócios, também deve-se analisar o quanto as equipes, as atividades e os produtos de RH estão voltados para a user experience (UX, ou experiência do usuário) e a customer experience (CX, ou experiência do consumidor). UX e CX devem ser cultura do RH, ou seja, nada é mais importante do que produzir um RH sob o ponto de vista do usuário (cliente interno) e do consumidor da organização (cliente externo). As questões estão interligadas, de forma que se a equipe de RH não tiver as habilidades de design thinking, storytelling e métodos ágeis, todo o investimento e esforço em analisar a jornada do colaborador (employee journey) e a jornada do consumidor (customer journey) parecerão letra vazia. 


Nenhuma dessas abordagens será verdadeiramente impactante se as crenças de quem está conduzindo o RH não forem corretas. Para mim, a principal crença é acreditar no ser humano, acreditar que cada um tem as condições de se desenvolver e atingir seus resultados, sendo autônomo e responsável, de modo que, ao final, todos sejam líderes. Outra crença forte, para mim, é no coletivo: acreditar que a cooperação é melhor que a competição e que a diversidade e a inclusão são elementos diferenciais e estruturantes do melhor tecido humano. A terceira e fundamental crença, para mim, é na aprendizagem e na reaprendizagem contínua: acreditar que o que sabemos hoje é menos importante do que a nossa capacidade de adquirir novos conhecimentos, e que, mais forte do que a imposição de um conceito, é a capacidade de associar diferentes conceitos e construir algo criativo e impactante. Convido cada um a refletir sobre quais são suas crenças a respeito do RH, pois essas crenças conduzem a forma como você se expressa, se posiciona e atua em RH.


Ao final dessas provocações, podemos nos perguntar se a expressão recursos humanos é a melhor para definir esse novo papel. Ao longo dos últimos anos, muitas novas expressões surgiram, tais como gestão do capital humano, gestão de gente, gestão da experiência do colaborador, entre outras. E ainda surgirão outras, quem sabe gestão dos seres humanos, gestão da transformação humana, etc. O nome que você dará a área é menos importante do que o legado que ela entrega. Portanto, caso você deseje ressignificar, de fato, os seus recursos humanos, aborde inicialmente os pontos descritos acima e, ao final, o nome escolhido para expressar o legado será meramente uma consequência.


Neste livro, você encontrará pepitas preciosas que discorrem sobre diversos temas relacionados aos quatro ângulos acima aludidos. Aprofundaremos a temática da Revolução Industrial; passaremos pelo significado da jornada do colaborador; repensaremos os formatos de gestão de desempenho, aprendizagem organizacional e educação corporativa; trataremos das novas formas de recrutamento e seleção; abordaremos de maneira holística o employer branding e o employer experience; traremos insights a respeito do uso do big data e da inteligência artificial no RH;  provocaremos reflexões sobre indicadores e metas e, finalmente, nos aprofundaremos sobre a transformação do propósito do RH.


Além de desejar que você faça uma leitura reflexiva desse compêndio, desejo que seja autor e ator da sua própria transformação, enquanto líder: de si próprio, de projetos, de equipes, de organizações – um verdadeiro líder protagonista da transformação.


Weber Niza
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1. A 4ª Revolução Industrial: significado e demandas


João Gonçalves Monteiro Júnior[*]

	



1.1 Mudanças em um mundo em mudança


Imaginar o trabalho de RH nos próximos anos – tendo o suporte das tecnologias de informação e comunicação, bem como de plataformas e sistemas interligando a empresa e suas comunidades digitais – parece ser algo revolucionário. Desenham-se e já são utilizados sistemas e plataformas alimentados pela mineração de dados, que respondem aos perfis de pessoas, de times e de consumidores, o que permite conhecer e arquitetar tanto soluções abrangentes como exclusivas para o trabalho das equipes e dos profissionais do futuro. Assim, os campos de atuação do RH – como o desenvolvimento de pessoas, a seleção, a remuneração, os benefícios e outros – têm à disposição uma tecnologia capaz de ampliar e facilitar seu trabalho.


Esse futuro teve início no final do século passado, quando as indústrias promoveram uma customização massiva em busca de vantagens competitivas dentro do seu mercado de atuação. Essa customização se traduziu em um leque de opções oferecidas aos consumidores pelos fabricantes, um modelo de negócio conhecido como B2C (business to consumer). Todavia, a escolha dos consumidores ainda se restringia às opções oferecidas pelos fabricantes, o que indicava a próxima fronteira a ser superada: a personalização em grandes volumes de produção. Essa personalização ocorre também como filosofia de negócios em serviços, com a inversão nos modelos de negócios e o surgimento do C2B (consumer to business), em que o cliente passa a efetivamente estar no centro do que é produzido e a ele ofertado (FRIAS JÚNIOR et al 2018). Esse é o palco onde se dá a 4ª Revolução Industrial, em que o protagonismo da tecnologia permite inovar e criar bens e metodologias novas, o que altera a indústria e os serviços, possibilitando o surgimento de novos modelos de negócios (como a Uber e o AirBnb) e impactando a sociedade e o mundo do trabalho. 


Em recursos humanos, em seu nível pareado à Revolução 4.0, isso já é percebido no refinamento das tecnologias de informação e das plataformas úteis à gestão de RH, na construção de suas políticas e na realização de planos de ação. Essa evolução também é vista na aplicação de metodologias de trabalho ágeis – que surgem derivadas de formas de trabalho na área de TI, tais como o uso de design thinking e outras ferramentas, aplicadas para a gestão dos sistemas presentes em RH. Mirando o futuro, com o desenvolvimento de inovações e soluções digitais para os negócios de RH, assistiremos a uma gama crescente de aplicações relacionadas aos processos e entregas, não só de RH, mas também das demais áreas de uma empresa. Esse movimento impetuoso de transformações dá forma ao modo de tratamento das mudanças amalgamadas pela Revolução 4.0: elas são intensas, marcantes e de alto impacto. 


Intensas, porque sabemos que, ao terminar de ler este ou outro livro, o mundo certamente terá avançado ainda mais na incorporação de tecnologias que servem ao mundo digital, físico e biológico, a ponto de desenvolver a irrupção que irá superar o que nos parece tão atual ou moderno. 


Marcantes, porque as transformações tecnológicas trazem novas soluções para o desenho do trabalho e sua execução, com mais automação e maior disponibilidade de dados. Tudo parece estar à disposição para ser conhecido, o que torna as coisas mais enriquecidas e agiliza seu processo de concretização. Em novos marcos, a tecnologia permite o desenvolvimento de negócios, controles, produtos e arranjos funcionais, de maneiras nunca antes possíveis na era humana.


De alto impacto, porque se prevê a substituição de grandes contingentes de profissionais e postos de trabalho por máquinas inteligentes. Essa é uma das facetas da relação entre o homem e o trabalho. Em parte, essa relação se modifica pelo fato de processos e máquinas poderem realizar mais atividades, sem requerer ação humana direta. Também há reflexos fisiológicos no contato entre homem e máquina, dado o potencial de interferência na saúde causado pelo uso intensificado de eletrônicos portáteis. Assim, surgem novas questões de higiene e saúde nas relações de trabalho.


Produto de mudanças profundas e intensas, amalgamadas pela incorporação e difusão crescente de tecnologias inovadoras, a quarta revolução ocorre na esteira de três marcos históricos, compreendidos como sendo as revoluções industriais anteriores. Em um artigo publicado no LinkedIn Pulse, Maicon Boettcher, gerente comercial na SKA, destaca que a primeira se configurou com o invento de máquinas que possibilitaram substituir a produção manual de bens por uma produção mecanizada, estendendo-se do final do século XVIII até o início do século XIX. A segunda revolução incorporou o insumo da energia elétrica e de outras fontes de energia, permitindo a manufatura em massa, a produção em série e estabelecendo as bases de uma logística comercial, indo do final do século XIX até o início do século XX. Já a terceira revolução surgiu com o desenvolvimento da eletrônica e sua incorporação à produção de bens e serviços, culminando com o surgimento de computadores para uso pessoal, o desenvolvimento de tecnologias de informação e comunicação e a crescente automação nas fábricas, tendo se iniciado a partir de meados do século XX.


O termo Indústria 4.0 foi disseminado a partir da Hannover Messe, uma importante feira industrial na Alemanha, em 2012. A numeração 4.0 é análoga à da evolução da tecnologia da internet (referenciada como Web 1.0, Web 2.0, etc.) e discrimina uma nova revolução após as três anteriores. Outros termos que também representam o fenômeno foram cunhados em países de língua inglesa, a exemplo de smart manufacturing e advanced manufacturing, muito adotados nos EUA, ou a expressão Internet Industrial, adotada pela empresa General Electric (GRAGLIA, 2018).  Embora chamada de industrial, a era de mudanças em que nos encontramos, na realidade, reflete inovações não apenas na indústria, mas em muitas frentes da vida humana e dos negócios, onde os serviços se sobrepõem em termos de geração de riqueza e bens industriais. Talvez fosse, por analogia, melhor dizer que estamos na Era 4.0.


Com o término da Guerra Fria e o ímpeto da globalização, o campo se tornou fértil para o desenvolvimento da internet e sua popularização, que trouxe consigo a difusão maior de soluções em softwares e plataformas de dados, a ampliação do uso da robótica para a automação industrial e comercial e o surgimento de empresas mundiais com perfil tecnológico. Vivemos uma atual revolução, uma era caracterizada por exemplos de sistemas ciberfísicos e pelo uso de inteligência artificial. 


Schwab (2016) salienta três fatores que evidenciam a ocorrência da 4ª Revolução Industrial: velocidade; amplitude e profundidade; e impacto sistêmico. 


A velocidade das mudanças é fruto da conexão entre os avanços tecnológicos de uma área que levam a avanços em outras áreas, permitindo progresso ampliado e exponencial. 


A amplitude e a profundidade se demonstram pelas mudanças nas coisas que fazemos e no modo como as fazemos. Exemplos disso são o comércio eletrônico, os programas de TV ou vídeos via streaming, o uso de drones para manutenção e controle da agropecuária, as novas fontes de energia, as alterações no setor de transportes, os smartphones com uma variedade cada vez maior de aplicativos, dentre outros, tanto em nossa vida pessoal quanto em nossa experiência como clientes e profissionais.


Os impactos sistêmicos são notados pelas transformações que se difundem por setores inteiros de atividade, podendo ampliar-se de regiões para países, a exemplo das empresas de transporte por aplicativo. A vida social também é impactada pelas mudanças tecnológicas, a exemplo da difusão de medicamentos mais modernos tecnologicamente, ou do uso de mídias, de sistemas de informação e de apps que configuram campos de relacionamento e operam influência sobre pessoas e organizações (SCHWAB, 2016). 


No RH 4.0, temos que levar em conta todos esses fatores no cenário de atuação. O que é sistêmico, irradia, e todos atuamos dando conta de sistemas de coleta e gestão de dados funcionais, enquanto aprimoramos sistemas de trabalho e de gerenciamento de dados, gerando informações para auxiliar a tomada de decisões em outros processos de RH. 


A velocidade das mudanças também se demonstra pela integração de dados e pelo desenvolvimento das ações de RH. Até alguns anos atrás, a integração de sistemas não era possível, muito menos a criação e o uso de plataformas móveis. Essa nova arquitetura de sistemas de RH é também exemplo da amplitude e da profundidade com que se pode operar e planejar em termos de seus subsistemas tradicionais. A comunicação e o processamento de dados mostram-se instrumentos poderosos para a gestão e o aparelhamento das pessoas nos processos em que atuam, apoiando o recrutamento, a seleção e a manutenção de pessoas, assim como as pesquisas e um rol amplo de atividades e processos entre a empresa e sua força de trabalho e entre a empresa e terceiros.


De acordo com Schwab (2016), a quarta revolução se dá em três esferas: o mundo digital, o mundo físico e o mundo biológico. Cada um desses mundos tem suas tecnologias centrais. 


As do mundo digital são as plataformas digitais, o blockchain e a internet das coisas. As plataformas digitais centradas na internet oferecem um custo muito baixo de acesso, distribuição e reprodução. O blockchain é uma tecnologia interessante para o manejo e a certificação de dados de maneira ágil. Por sua vez, a internet das coisas (IoT, de internet of things, na sigla em inglês), permite a colaboração entre máquinas via rede, potencializando a execução de funções com essa integração. 


No mundo físico, as principais tecnologias listadas por Schwab (2016) são a impressão 3D, a robótica avançada, os novos materiais e os veículos autônomos. A impressão 3D traz flexibilidade e alto grau de personalização para a produção de bens. A robótica avançada permitirá que robôs realizem tarefas de forma mais inteligente, compreendendo e interagindo competentemente em tarefas variadas, como as domésticas. Novos materiais, desenhados e elaborados tecnologicamente a fim de serem mais leves, robustos, adaptáveis e recicláveis, podem servir para ampliar possibilidades e promover melhorias na criação e na utilização de produtos. Veículos autônomos se avizinham como possibilidade real de facilidades de transporte. 


No mundo biológico, Schwab (2016) destaca as tecnologias relacionadas à manipulação genética, assim como as inovações e mudanças constantes do agronegócio e da indústria farmacêutica.


Para profissionais de RH, a sintonia com inovações disruptivas, com tendências em termos de gestão, com sistemas de trabalho e com tecnologias aplicadas à gestão do talento humano e de equipes mostra-se útil e necessária para o aprimoramento das ações possíveis. O desafio é entender as tendências tecnológicas e sua oferta, e estabelecer o diálogo entre os objetivos da organização e o investimento tecnológico desejável e possível. 


Além disso, mas não menos relevante, surgem questões éticas e de alcance psicológico que a Era 4.0 coloca em pauta: a segurança e o sigilo de dados; os efeitos do trabalho remoto e do uso intensivo de computadores e outros meios eletrônicos; o esvaziamento do trabalho como pilar da produção, ao ser substituído por tecnologias; e a qualificação e a transformação requeridas em ocupações tradicionais e novas.


Esses são ecos da 4ª Revolução Industrial, que ressignificam e alteram perenemente nossos relacionamentos, nosso trabalho e nossa vida.


1.2 Inovações e tendências


Na 4ª Revolução Industrial, ocorrem saltos tecnológicos, em que as novas tecnologias superam e substituem as antigas com rapidez. Assim, inovações disruptivas criam transformações tanto em produtos quanto em serviços, alterando a maneira como os processos empresariais se desenvolvem e permitindo maior acesso a bens por consumidores que antes não tinham condições para tal (CHRISTENSEN, 2006). Uma pesquisa da consultoria McKinsey discrimina doze tecnologias emergentes que impulsionam mudanças, em maior ou menor grau, tanto na vida cotidiana e pessoal, quanto na economia e na estrutura social:




Quadro 1. Tecnologias disruptivas segundo impacto econômico potencial (até 2025)

	
		
		
	


				Tecnologia
				Impacto econômico
		


	
		
		
				Internet móvel
				Entre 3,5 e 11 trilhões de dólares anuais
		

		
				Automação do trabalho (de conhecimento)
				Entre 5 e 7 trilhões de dólares anuais
		

		
				Internet das coisas (IoT)
				Entre 2,5 e 7 trilhões de dólares anuais
		

		
				Armazenamento na nuvem
				Entre 1,5 e 6 trilhões de dólares anuais
		

		
				Robôs avançados
				Entre 1,5 e 4,5 trilhões de dólares anuais
		

		
				Veículos autônomos e semiautônomos
				Até 2 trilhões de dólares anuais
		

		
				Geração de genomas
				Até 1,8 trilhão de dólares anuais
		

		
				Armazenamento de energia
				Até 1 trilhão de dólares anuais
		

		
				Impressão 3D
				Menos de 1 trilhão de dólares anuais
		

		
				Materiais avançados
				Menos de 1 trilhão de dólares anuais
		

		
				Exploração e extração de óleo e gás
				Menos de 1 trilhão de dólares anuais
		

		
				Energias renováveis
				Menos de 1 trilhão de dólares anuais
		

	


	
Fonte: adaptado de McKinsey Global Institute (2017).



			



As mudanças que surgem com a crescente digitalização trazida pela 4a Revo­lução Industrial vêm alterando o tripé pessoas-organização-tecnologia e são obser­váveis nos eixos deste tripé. No eixo da relação entre pessoas e tecnologia, a tecnologia serve para atender aplicações específicas, com o poder de customizar tarefas e alinhar prioridades. No eixo da relação entre pessoas e organização, tem-se a possibilidade de adaptar tarefas e discriminar papéis a desempenhar. E no eixo entre organização e tecnologia, temos processos fragmentados, que seguiam uma ordem sequencial, sendo substituídos por procedimentos integrados, que permitem descentralização e simultaneidade de execução. 


No nível 4.0, a tônica passa a ser a arquitetura do trabalho e da produção nesse contexto. A aplicação tecnológica, a flexibilização e a organização de processos em rede permitem inovações capazes de alterar beneficamente certas relações. Assim, fazem parte de uma nova realidade funcional o trabalho remoto, a automatização de trabalhos e processos rotineiros, e o apoio de sistemas e máquinas para a realização de atividades operacionais, a exemplo de exoesqueletos usados por operários em atividades fabris (GRAGLIA, 2018). 


No mundo organizacional, as mudanças vêm delineando novas formas de se trabalhar, numa perspectiva mais colaborativa em termos de ambientes. Nesse sentido, percebe-se o uso intensivo de interfaces entre homens e máquinas; de redes internas e externas às organizações; e de virtualização para o desenvolvimento e a análise de produtos, processos e serviços. Tudo isso, visando à geração de valor para clientes e usuários (GRAGLIA, 2018).


Algumas dessas tendências, em termos de movimentação de pessoal, indicam que setores de tecnologia da informação vão requerer, na atualidade e no futuro, maior demanda por pessoal, além de beneficiar setores de vendas, propaganda, marketing, mídia, construção civil, e outros. Contudo, o mundo se vê diante da realidade factível da substituição de postos de trabalho por tecnologia. Estima-se que o varejo, o setor gráfico, a fabricação de papel e a administração pública devem perder postos de trabalho. 


Segundo relatório publicado pela McKinsey em 2017, se observarmos os países com essa perspectiva, alguns serão naturalmente mais afetados pelo ritmo da automação que outros. O mesmo fenômeno afetará as cidades em razão dos reflexos que a automação e a digitalização produzem, a exemplo do aumento da mobilidade, a melhora e a ampliação de serviços para o cidadão e a difusão de informações. Com os efeitos da automação, a velocidade das mudanças pode variar, sendo mais lenta para setores ou economias inteiras, e mais rápida em nível micro, onde o trabalho das pessoas é automatizado e as empresas competem com concorrentes que adotam automação com maior rapidez.


1.3 Outros reflexos no mundo do trabalho


A outra ponta das mudanças que afetam as relações entre tecnologia, pessoas e organizações revela uma gama de pontos críticos que merecem atenção por parte da esfera pública, o que inclui gestores e profissionais de recursos humanos. Com o avanço das mudanças no mundo do trabalho, que ecoam a digitalização, surgem tensões que Graglia (2018) situa em quatro áreas: o empobrecimento do trabalho, a perda do conhecimento tácito, a opressão digital e o risco de substituição.
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