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			prefácio

			A necessidade de aumento de produtividade, redução de custos operacionais e alto nível de customização dos produtos fabricados e serviços oferecidos, têm levado as organizações a adotarem cada vez mais a automatização de processos e o uso da inteligência artificial para ganhar competitividade em um cenário altamente instável e desafiador.

			Quando vários especialistas começaram a falar e a escrever que a revolução digital iria alterar profundamente a maneira como vivemos, trabalhamos e nos relacionamos, parecia que era algo muito distante de nós, ou que demoraria um bom tempo para fazer parte da nossa vida real.

			E lá estávamos planejando o futuro até que, no início de 2020, fomos surpreendidos pela pandemia do COVID-19, e todos os planos estratégicos para nos adequarmos ao mundo digital precisaram ser acelerados e implementados. Foi nesse contexto que se percebeu, de forma muito clara, o quão importante é o Ser Humano nesse processo de transformação digital.

			Esta obra aborda a Gestão de RH exatamente nesse novo cenário, a partir das novas competências exigidas, com a introdução de novos modelos de gestão de pessoas, de gestão do conhecimento e de gestão da cultura organizacional.

			Os gestores têm o grande desafio e a grande oportunidade de remodelar processos e inovar, de forma disruptiva, a gestão de pessoas. Aproveitar todos os benefícios da tecnologia à serviço do ser humano, potencializando as suas contribuições singulares, para o fortalecimento e desenvolvimento da empresa, da comunidade e da sociedade em geral.

			Esta é a grande contribuição deste livro. Gestão do RH 4.0 – digital, humano e disruptivo, organizado por Francisco de Assis, profissional com grande experiência teórica e prática no tema, que, em conjunto com todos os demais autores, nos presenteia com um relato leve, de leitura agradável e de fácil compreensão. Um material valioso para todos os gestores, sobretudo para aqueles que têm a responsabilidade de ajudar nessa retomada no novo normal.

			Kátia Andrade Barroncas

			Doutora em Gestão da Inovação em Biotecnologia – UFAM

			Presidente da Associação Brasileira de Recursos Humanos – Amazonas

			Diretora Administrativa da Companhia Amazonense de

			Desenvolvimento e Mobilização de Ativos S/A – CADA

			atração e seleção  de talentos como principal fator para a alta performance organizacional

			1

			Neste capítulo, iremos falar sobre como realizar a atração e seleção de talentos humanos, bem como a importância de contratar colaboradores de alta performance para o sucesso organizacional e assim promover o bem-estar e alcançar os resultados esperados pelas organizações. 

			Por aristella lemos

			Descobri o sentido da minha vida identificando, despertando, 

			desenvolvendo e potencializando os talentos humanos.

			Aristella Lemos

			Diante do crescente processo de globalização mundial e das grandes mudanças proporcionadas pela Indústria 4.0, surge o RH 4.0: o gestor de pessoas muda seu papel de gestor do capital humano e se transforma em conector do negócio e dos talentos da empresa.

			O gestor de pessoas 4.0 é o responsável por atrair os melhores talentos, aumentar o engajamento dos colaboradores, proporcionar a inovação, saber lidar com a inteligência artificial, ter agilidade, garantir a ética nos processos e, claro, tudo isso sempre alinhado com a cultura organizacional. Para isso, as novas contratações são totalmente baseadas no fit cultural, para que as empresas consigam selecionar talentos que tenham as soft e hard skills alinhadas para alcançar o high potential.

			Soft skills são as habilidades comportamentais. Soft é um termo da língua inglesa que significa “suave”. Contudo, será que é tão fácil ou suave desenvolver as habilidades comportamentais? Eu diria que não. Imagine uma pessoa que não consegue gerenciar bem suas emoções e que se mostra vulnerável a todo e qualquer impasse que ocorre na vida. Essa pessoa precisa trabalhar suas emoções, desenvolver o autoconhecimento e mudar sua postura diante das adversidades. Isso exige tempo, mas a boa notícia que é possível desenvolver essas competências. 

			Por outro lado, as hard skills são as habilidades técnicas. Embora hard signifique “difícil”, em minha opinião essa não é a parte mais desafiadora. Se você precisa aprender Excel, um curso de algumas horas – ou semanas, em casos avançados – é o suficiente para que você consiga construir planilhas.

			Desejo apresentar os passos para uma contratação de sucesso. Antes de mais nada, o que temos que fazer para ter assertividade nas seleções é o Job Description – de acordo como filósofo alemão Immanuel Kant, “quem não sabe o que busca, não identifica o que acha”. A descrição das atividades é um mapa para a gestão de pessoas. É necessário saber qual é a missão de cada cargo na empresa. Quando contratamos alguém, precisamos mostrar para ele no onboarding quais são as expectativas da empresa, as hard e soft skills que precisam ser desenvolvidas para se alcançar os resultados e metas esperadas.

			O segundo passo é atrair talentos. É preciso antecipar os processos seletivos – não espere uma vaga em aberto para que ela seja anunciada. Procure ter um banco de talentos atualizado. Assim, quando as vagas surgirem, você já vai ter os profissionais avaliados e dentro do fit cultural, com tempo adequado para realizar a seleção. As chances de você ter sucesso neste processo são muito maiores. Não queira ser o profissional que “apaga incêndios” da empresa.

			O terceiro passo é a seleção destes profissionais. No quadro abaixo, apresento um esquema sobre como realizar os processos seletivos – em mais de uma década de atuação, esse modelo tem alto índice de sucesso nas seleções de talentos.
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			Elaborado pela autora (2020).

			•  Primeira etapa: consiste na triagem dos currículos. Podemos verificar se os candidatos possuem as hard skills fundamentais para o cargo que estamos contratando. Há vários softwares que podem lhe ajudar, tais como: Gupy, Solides e Taqe para que você ganhe tempo e seja mais eficiente na escolha.

			•  Segunda etapa: a entrevista ou prova técnica é o momento de saber se o que o candidato colocou no currículo está de acordo com suas competências técnicas – os softwares citados acima também podem realizar esta fase. 

			•  Terceira etapa: é o momento de colocar o candidato para resolver problemas, afinal, eles serão contratados para isso. Portanto, explore uma situação comum que acontecerá no dia a dia do profissional e avalie qual seu desempenho na situação.

			•  Quarta etapa: identificar se as crenças, valores e comportamentos estão alinhados com a cultura da empresa. Nesse momento, realize uma entrevista por competências e lembre-se sempre de fazer as mesmas perguntas para todos os candidatos. Assim, você poderá estabelecer um ranking entre eles.

			•  Quinta etapa: são aplicadas as avaliações comportamentais e cognitivas. Dispomos de várias delas no mercado, tais como DISC, Teste da Dominância Cerebral e MBTI. Estas ferramentas não são restritas a psicólogos. Caso você não tenha domínio, contrate uma consultoria com um(a) psicólogo(a) para realizar esta etapa. Os  testes que eu indico são: Humanguide, Neopi-R, Neoffi-R, Teste Palográfico, BFP, entre outros. Avalie sempre qual o perfil comportamental e motivacional dos seus colaboradores. Também identifique os níveis de atenção e capacidade de raciocínio lógico. Esta etapa é fundamental para que você consiga compreender melhor os indivíduos e, assim, consiga ter uma tomada de decisão mais assertiva.

			•  Sexta etapa: é a entrevista invertida. Esse momento é essencial para que você saiba o que o candidato busca com a nova oportunidade na empresa. Não pense que só a empresa escolhe o talento – as pessoas têm todo direito de escolherem onde passar a maior parte do dia e de suas vidas. É nesta etapa que se destaca o Employer Branding, pois a empresa que tem uma imagem positiva tanto entre os próprios colaboradores como no mercado em geral, possui muito mais chances de atrair e engajar os melhores talentos.

			•  Sétima e última etapa: é a entrevista com os gestores. É a hora da tomada de decisão. É preciso se aprofundar nos resultados obtidos durante todo o processo seletivo e escolher o melhor talento para sua empresa.

			Passado o período do Acquisition Talent, é o momento de engajar esse colaborador a fim de fazer com que ele demonstre sua alta performance. É importante lembrar que, através do RH 4.0  e as inúmeras inovações tecnológicas – como a automatização de processos e funções –, o nosso papel é agregar valor estratégico em nossas atribuições profissionais  e, para isso, é fundamental focar no bem-estar dos colaboradores para promover resultados efetivos para a empresa.

			Pode-se observar várias transformações no mercado de trabalho e, entre elas, o aumento significativo do interesse das empresas sobre as relações de trabalho e seus desencadeamentos nos indivíduos e no ambiente laboral – principalmente sobre as condições laborais na saúde, no bem-estar e no engajamento dos colaboradores e, em consequência, no funcionamento e na efetividade dos resultados organizacionais.

			Nada mais contemporâneo do que buscar atividades profissionais que tragam bem-estar e realização pessoal, principalmente na atual conjuntura do mercado de trabalho: a cada dia, é exigido do colaborador uma performance cada vez mais alta, bem como aumento da produtividade e desempenho. Os profissionais que trabalham engajados atuam  com mais eficiência e eficácia diante das demandas e os recursos de trabalho, sentindo-se mais satisfeitos e revigorados, justamente por se sentirem felizes com as atividades que realizam profissionalmente. 

			O psicólogo americano Martin Seligman, psicólogo, professor da Universidade da Pensilvânia e presidente da American Psycological Association (APA), indagou-se a respeito da tendência da ciência psicológica em focar seus estudos nas doenças, nos aspectos disfuncionais, desconsiderando aspectos positivos do desenvolvimento. A partir desse período seus estudos começaram a ser divulgados em todas as partes do mundo. Para a realização de suas pesquisas, recebeu apoio de importantes agências de fomento como o National Institute of Mental Health, National Science Foundation, Templeton Foundation, Robert Wood Johnson Foundation, Atlantic Philanthropies e MacArthur Foundation.

			O movimento batizado de Psicologia Positiva surgiu oficialmente nos Estados Unidos, em 1997/1998, a partir da iniciativa de Seligman que, com outros pesquisadores, começou a desenvolver pesquisas quantitativas cuja finalidade é resgatar o interesse sobre os aspectos positivos da vida e do ser humano. Aproximadamente 15 artigos foram publicados na coluna presidencial da APA sobre a necessidade de mudança no foco das contribuições da Psicologia, esta que, antes da Segunda Guerra Mundial, tinha três missões: curar doenças mentais, tornar a vida das pessoas mais produtivas e cheias de satisfação e identificar e desenvolver talentos.Entretanto, logo após a guerra, os esforços da Psicologia se voltaram para o tratamento das doenças mentais e transtornos psicológicos, bem como a identificação e desenvolvimento de talentos. 

			Diante disso, a intenção da Psicologia Positiva é resgatar o foco em relação aos aspectos positivos da vida e do ser humano. De acordo com Seligman (2019), a psicologia não pode ser apenas o estudo das fraquezas e do dano ou reparar o que está errado, mas, ainda, identificar e fortalecer as qualidades e as virtudes humanas e assim prevenir as patologias e dos danos.

			Corrêa (2016) define a Psicologia Positiva como um segmento da psicologia que foca absolutamente no estudo científico e na comprovação empírica de ações que possibilitem identificar, medir, maximizar e melhorar as qualidades dos seres humanos, incluindo-se as virtudes, forças de caráter, talentos, resiliência, autoeficácia, otimismo, entre tantas outras, de forma a permitir que suas vidas sejam mais felizes, plenas e significativas.

			De acordo com o Seligman (2019), o objetivo principal da Psicologia Positiva é buscar nas vivências e experiências dos indivíduos aspectos positivos que lhes ajudem a ter maior qualidade de vida, bem como a entender e lidar melhor com suas emoções, se relacionar mais positivamente com as pessoas ao seu redor e a observar sua história, suas forças e qualidades sob uma perspectiva mais otimista também.

			De acordo com Vazquez e Hutz (2018), o engajamento no trabalho pode ser definido como um estado psicológico experiencial que atua como mediador do impacto entre as exigências laborais e recursos do trabalhador (de trabalho e pessoais) aplicados para alcançar meta de desempenho.

			Diante dessa necessidade de manter os colaboradores mais engajados e, consequentemente, mais produtivos, a Gallup realizou um estudo durante 40 anos e, com os resultados, identificou a linguagem dos 34 talentos mais comuns entre os indivíduos. Esse estudo teve como objetivo identificar o que há de positivo em nós e, assim, facilitar o reconhecimento de talentos e pontos fortes.

			Para Rath (2019), aqueles que contam com a oportunidade de se concentrar em seus pontos fortes têm mais probabilidade de se comprometer com o trabalho e mais qualidade de vida. Essa pesquisa identificou que as pessoas que trabalham dentro das esferas dos seus pontos fortes têm uma tendência de ser 99% mais interessadas no trabalho que desempenham e, consequentemente, também possuem muito mais chances de alcançar o bem-estar e a tão desejada alta performance.

			Depois desses dados de extrema importância para a área de gestão de pessoas, eu e minhas sócias Kelly Andrade e Maíra Nogueira, também psicólogas e consultoras organizacionais, resolvemos pesquisar sobre o que os gestores e líderes entendem como talentos para alta performance profissional e os mais citados foram:

			•  Liderança

			•  Inteligência emocional

			•  Realizações

			•  Visão estratégica

			Esta pesquisa, realizada em meados de 2020, foi de grande valia para nossa atuação, pois serviu como fonte de informações para criamos o Talent Game, um jogo inovador, divertido e eficaz para o desenvolvimento humano nas organizações, que tem como objetivo desenvolver e potencializar os talentos visando alcançar alta performance em suas atribuições laborais e, como consequência, elevar os resultados.

			Dentre as quatro grandes áreas de talentos (Liderança, Inteligência Emocional, Realizações e Visão Estratégica) destrinchamos em mais seis subtemas voltados a essas grandes áreas de talentos. No quadro abaixo, trago essa informação.
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			 Quadro 1. Talent Game (2020), elaboração da autora.

			De acordo com o quadro acima, conseguimos compilar os principais talentos exigidos pelo mercado de trabalho – visando atingir a alta performance, com o Talent Game, você consegue identificar, enxergar, desenvolver e potencializar os talentos dos seus profissionais. 

			O profissional RH na era 4.0 tem como responsabilidade o desenvolvimento organizacional, a gestão da mudança, ser fonte de inovação por meio do planejamento da força de trabalho, visando à melhoria contínua e à gestão de talentos das unidades de negócios.

			Em suma, este capítulo teve como objetivo mostrar os passos para realização de uma seleção de talentos com assertividade, considerando as hard e soft skills e o fit cultural. A psicologia positiva é uma ciência provedora de bem-estar e fonte de engajamento dos talentos nas organizações. Cabe a você identificar quais são as competências necessárias para um profissional ter um bom desempenho em sua empresa e encontrar aqueles que mais se encaixam com essas características por meio do cruzamento das informações. Estimular o flow, ou seja, alinhar as habilidades dos colaboradores e com os desafios a eles propostos, bem como alocar os profissionais certos para as atribuições nas quais eles tenham competências. Assim, o resultado final será uma melhor produtividade, maior desempenho das equipes e aumento do engajamento dos talentos na organização.
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			influência do rh 4.0 no trabalho home office

			2

			Este capítulo traça uma linha do tempo desde a Revolução Industrial à contemporaneidade, bem como a relação das inovações tecnológicas com a área de Recursos Humanos. Foi de grande importância entender o RH 4.0 para a vivência no ano de 2020 em home office. Sem planejamento, as empresas tiveram a necessidade de enviar seus funcionários para trabalharem em suas residências e, consequentemente, a área de Recursos Humanos foi protagonista. 

			Por fernando nunes

			Para introduzir o assunto, quero convidar você a conhecer um pouco da história.Faremos uma pequena viagem na origem deste tema – as pessoas que me conhecem sabem que meu propósito, além de ajudar as pessoas na área profissional, é ser desafiado a pesquisar e me aprofundar em assuntos novos. A história é a base do conhecimento. Passaremos por todas as revoluções industriais, as quais foram importantes para o surgimento da área de Recursos Humanos, até chegarmos no Home Office e as implicações do RH 4.0, uma necessidade causada pela pandemia iniciada no ano de 2020. O que conhecemos como “revolução” são períodos que marcaram história com mudança no sistema econômico mundial, afetaram as relações de trabalho e cotidiano das pessoas, com aplicações sem precedentes e que não voltaram ao modelo anterior.

			•  1ª Revolução Industrial: conhecida como revolução mecânica, iniciou na Europa por volta de 1760, período que marcou a transição do sistema feudal para o sistema capitalista, onde os trabalhos manuais e artesanais passaram a ter utilização de máquinas. Desta forma, otimizando o tempo para produção, os trabalhadores passaram a ter Divisão de Trabalho, surgindo as primeiras jornadas de carga horária com remuneração.

			•  2ª Revolução Industrial: corresponde à continuidade da revolução anterior, utilizando a eletricidade e motores à combustão.Iniciou por volta de 1850, trazendo aperfeiçoamento e aumento na produtividade, bem como expansão para outros Países e Continentes. É observado o surgimento de grandes empresas e a necessidade de uma divisão maior dos trabalhos – concomitantemente, há muita desvalorização da mão de obra, com grandes empresas fundando monopólios.

			•  3ª Revolução Industrial: iniciou com a utilização da ciência no campo tecnológico, trazendo a automação, por volta de 1950. Foi marcada pela passagem de utilização da tecnologia mecânica e analógica para eletrônica e digital, pela utilização de computadores e dados digitalizados com alta tecnologia. Processos passaram a ser globalizados, com diminuição de tempo e distâncias. Criações de robôs para fazer trabalhos minuciosos e precisos, motivando a necessidade de profissionais capacitados para condução das máquinas e equipes de trabalho.

			•  4ª Revolução Industrial: considerado o período mais curto entre as revoluções, trazendo alta tecnologia para a automação. É considerado como conectividade de dados ou internet das coisas. Teve início por volta de 1990, com a globalização prestes a atingir seu ápice –  dados e informações nas nuvens, possibilidade de se comunicar por meios nunca vistos antes e de fácil utilização, indústrias totalmente automatizadas sem interferência humana na produção. Há necessidade de profissionais altamente capacitados com competências e habilidades diferenciadas. Muitas atividades manuais e operacionais deixaram de existir, gerando grande impacto na empregabilidade, mas com carreiras e funções novas sendo criadas de forma acelerada.

			Podemos identificar que cada período da revolução industrial foi uma evolução para a área de Recursos Humanos, que precisou se adaptar para manter as empresas atrativas e com processos organizados para o desenvolvimento das pessoas. Dessa forma, vamos entender um pouco sobre esta história antes de chegarmos no RH 4.0.

			Recursos Humanos e sua história recente

			Quando surgiu a necessidade de administrar pessoas, a área era conhecida como Departamento Pessoal, com profissionais responsáveis por processos burocráticos e repetitivos – folha de pagamento, legislação trabalhista, foco principal em números, profissional totalmente técnico. O contato com pessoas era somente para explicar sobre os direitos e deveres e, portanto, era considerada uma profissão de pouca importância para as empresas, sem contato e relacionamento com o business.

			Com a terceira revolução industrial, a necessidade de profissionais mais capacitados para condução dos processos, máquinas e pessoas iniciou uma mudança na área de Departamento Pessoal. As empresas sentiram a necessidade de treinar e desenvolver as pessoas, bem como escutar os profissionais e responder de forma estruturada e fundamentada. Surge, concomitantemente, uma cobrança grande das classes trabalhistas organizadas para manter e desenvolver os funcionários, garantindo as necessidades de remuneração e segurança. É o momento em que surge o setor de Recursos Humanos, que significa cuidar das pessoas nas empresas e representa um pilar importante para sustentabilidade dos negócios.

			Vamos entender também sobre home office e suas atribuições

			A expressão home office é o termo usado para descrever o Escritório em Casa – quando um profissional utiliza um espaço em sua residência para montar uma base de trabalho. Apesar do destaque recente, tal atividade teve início já na terceira revolução industrial, por sua característica de contar com uma tecnologia muito bem desenvolvida para comunicação em tempo real. Esta modalidade de trabalho traz muitos benefícios aos profissionais: flexibilidade de horário, eliminação do tempo de deslocamento, proximidade da família, maior possibilidade para fazer atividades físicas, melhora na alimentação, entre outros benefícios que podem ser identificados conforme a necessidade de cada pessoa.

			RH 4.0 e emprego da tecnologia

			A tecnologia sempre foi um diferencial para a área de Recursos Humanos, tendo em vista a necessidade de controlar, armazenar e gerenciar informações de muitas pessoas ao mesmo tempo, fazer comparações e manter a empresa, gestores e órgãos externos com dados atualizados dos funcionários. Empresas com diferentes localizações, após a terceira revolução industrial, passaram a ter processos e procedimentos padronizados, com a disseminação de todas as informações via Recursos Humanos – o que tornou essa área imprescindível. 

			É fato dizer que a área de Recursos Humanos tem um papel fundamental em tornar a empresa atraente para os melhores profissionais. Para isso, é necessário contar com processos robustos e utilizar o máximo da tecnologia para identificar os melhores profissionais nos processos de Recrutamento e Seleção – é importante que o candidato entenda a cultura e valores da empresa, bem como as competências necessárias para atender a demanda dos departamentos. 

			Após o processo de admissão dos profissionais, a responsabilidade continua muito alta: surge a necessidade de acompanhar o profissional na carreira dentro da empresa e prover as melhores ferramentas para seu desenvolvimento, aprimorar as habilidades e competências com direcionamento para atender e entregar o que foram contratados, além de manter processos constantes de avaliação junto com os Gestores. A garantia de atender a legislação trabalhista também é um ponto essencial, pois todas as atividades dos profissionais dentro da empresa precisam ter um respaldo jurídico para não gerar passivos para a empresa. Da mesma forma, todas as informações e dados armazenados em todo o contrato de trabalho é uma base muito forte para tomada de decisão em desligamentos.

			Portanto, o RH 4.0 reflete os avanços tecnológicos que proporcionam mudanças nas empresas. Desde o surgimento do setor até a contemporaneidade, inúmeros momentos decisivos e de grande mudança nas relações sociais exigiram dos gestores de pessoas igual esforço para acompanhar e adaptar os indivíduos ao ambiente empresarial. Vamos entender agora o quanto que o RH 4.0 foi importante para o ano de 2020 – sem preparação prévia, a grande maioria das empresas precisaram colocar muitos de seus profissionais para trabalhar em home office, atendendo uma necessidade de distanciamento pessoal por conta da pandemia que se espalhou rapidamente.

			Gostaria de fazer um questionamento ao leitor, com algumas perguntas que entendo propícias para refletir. Quando passamos por uma transição de um ano para outro, temos alguns momentos de reflexão sobre o legado que deixamos no ano que passou, como também pensamos em ações para os próximos anos. Não necessariamente projetos planejados, mas vontade de conseguir algo novo, construir, desenvolver, divertir, descansar, desapegar, entre diversas outras coisas que podemos listar uma ou mais páginas escritas. Convido você a parar em um local calmo para que possa manter concentração e responder as perguntas abaixo sobre a transição do ano de 2019 para 2020:
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			Tenho certeza de que você se identificou com pelo menos uma das perguntas e parou para refletir o quanto a resposta dela mudou a sua vida no ano de 2020. Agora vamos entender o que mudou para a área de Recursos Humanos com todos estes acontecimentos?

			O RH 4.0 foi protagonista no momento de pandemia.Tornou-se responsável pela avaliação e direcionamento dos negócios das empresas, atuando em duas frentes totalmente diferenciadas: cuidando das pessoas que têm a necessidade de trabalhar durante a pandemia e subsidiando empresas em processo de transição para alocar profissionais no home office.Tudo isso sem planejamento – situações e informações sobre a pandemia mudavam a cada dia. Não tinha como gerar um plano de ação, pois não existiam bases de informações por se tratar de um acontecimento novo para todos.

			Nesse momento, foram poucas as resistências tecnológicas. A necessidade aliada ao uso inteligente de softwares e plataformas para controle e gestão dos funcionários no home office passaram a ser aceitas e utilizadas.Muitas destas ferramentas tecnológicas não foram criadas agora, mas foram aprimoradas e não deixarão de ser utilizadas. Foi o momento perfeito para utilização e prática do RH 4.0 – pode-se afirmar que esse processo é praticamente irreversível e quem não adotar a tecnologia para a vida pessoal e profissional, dificilmente sobreviverá ao mercado de trabalho.

			Empresas que não adotarem processos inteligentes correm um grande risco, pois todas as revoluções industriais vieram das empresas para as pessoas, forçando o desenvolvimento dos profissionais para se adequarem aos novos padrões. Na contemporaneidade, considerando uma população com cada vez mais em contato com a tecnologia desde os primeiros dias de vida – o que se potencializou, tendo em vista a emergência da modalidade de ensino escolar à distância. É notória a pressão para que as empresas se organizem no sentido de acompanhar essas evoluções tecnológicas e permanecerem competitivas no mercado. Está cada dia mais evidente que a necessidade de adaptação mudou de lado. Foi a primeira vez na história que empresas passaram a implementar tecnologias para atender as pessoas. 

			Muitas empresas estão mudando o formato de trabalho e buscando reduções de custo com os profissionais trabalhando de suas residências, mas será que todos conseguem se adaptar? Desenvolvi um projeto denominado Diagnóstico Estrutural Home Office, para avaliar o profissional em três pilares importantes, que são eles: pessoal, profissional e estrutural.

			• Pessoal: entender se o profissional tem condições pessoais para trabalhar de sua residência, se há apoio e compreensão familiar dessa nova realidade e qual o nível de interferência externa que o profissional pode ter durante as horas de trabalho, se há condições de privacidade para tal. 

			• Profissional: há muitas ferramentas para avaliar e estudar o perfil comportamental das pessoas e elas precisam ser estudadas perante o direcionamento da pessoa com a necessidade de interação. Alguns perfis para desempenhar um bom trabalho precisam de contato pessoal, necessitam de uma equipe e pessoas próximas para trocar informações e relacionamento e geram ideias com a visão direta do que está acontecendo.

			• Estrutural: muitos profissionais no mundo não tem um local apropriado em suas residências para montar uma base de trabalho. Para um curto período a adaptação pode ser feita de forma ergonomicamente incorreta, mas não se sustenta por muito tempo. Outro ponto muito importante para este pilar é a infraestrutura de tecnologia, pois muitos locais não conseguem ter boas conexões de Internet e celular.

			O Diagnóstico comentado reforça o papel do Recursos Humanos nas empresas. Após a pandemia, tivemos muitas mudanças e, consequentemente, existem novas competências para empresas e profissionais que trabalham no sistema de home office. Empresas que não se adaptarem ao novo modelo de trabalho têm uma tendência muito grande de perder talentos e deixarem de ser atrativas para os potenciais do mercado. Reafirmo: esta revolução industrial passou a ser inversa – as empresas têm maior necessidade de adaptação ao funcionário.

			Por fim, ressalto que o RH 4.0 é protagonista no momento de destaque do home office. Os esforços são grandes no sentido de desenvolver profissionais para a adaptação da Indústria 4.0 com mudança no mindset das pessoas, mas após o ano de 2020, a tecnologia para Gestão à distância será cada vez mais desenvolvida e com necessidade de capacitação. A área de Recursos Humanos ganhou força e precisará de profissionais com foco no negócio das empresas para entender e direcionar as ações de forma sustentável e assertiva.

			Sobre o autor
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			Neste capítulo, apresentaremos uma reflexão sobre a Transformação Digital e a Revolução da Indústria 4.0, bem como as contribuições destas para a reinvenção da gestão de RH, aproveitando os valores agregados que as novas tecnologias podem trazer para a gestão de RH, tornando-a mais enxuta, produtiva e estratégica dentro das organizações, provocando uma verdadeira disrupção nos modelos tradicionais.
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