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RESUMO

A Industria 4.0 tem transformado a Gestdo de Pessoas e todos 0s meios de tecnologia
existentes, sendo perceptivel que a mesma esta passando por um momento evolutivo,
de modo a atingir toda a esfera empresarial, social, econdmica e politica. Nessa
perspectiva, este artigo tem como objetivo analisar a relacdo entre a Industria 4.0 e a
Gestao de Pessoas. Para isso, foi realizado uma andlise de modo a constatar que a
Gestéo de Pessoas € primordial para uma empresa que deseja se entregar neste novo
cenério revolucionador, ademais uma entrevista com o gestor de pessoas de uma
empresa de grande porte, onde foi possivel interligar pontos entre industria e pessoas,

que resultou em uma pesquisa qualitativa.
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ABSTRACT

Industry 4.0 has transformed People Management and all existing technology means,
being noticeable that itis going through an evolutionary moment, in order to reach the
entire business, social, economic and political sphere. In this perspective, this article
aims to analyze the relationship between Industry 4.0 and People Management. For
this, an analysis was carried out in order to verify that People Management is essential
for a company that wants to deliver in this revolutionary new scenario, in addition to an
interview with the people manager of a large company, where it was possible to

connect points between industry and people, which resulted in qualitative research.
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1 INTRODUCAO

Na atualidade, se discute sobre a necessidade de mudancas no papel das pessoas
dentro das organizacdes, destacando a funcdo daqueles responsaveis pela gestao de
pessoas, 0s quais devem ser capazes de ver 0 que para muitos é imperceptivel no
gue se refere a moderna gestéo de pessoas, tendo do individuo uma visdo de parceiro
e colaborador e ndo de patriménio da empresa.

A sociedade do conhecimento imp8e mudancas profundas em todos os perfis
profissionais. A informacédo, que antes era vista como subproduto de processos de
trabalho e suas atividades, atualmente possui valores e representa um bem para a
organizacao.

Gestdo de Pessoas € a funcdo gerencial que objetiva o relacionamento entre as
pessoas que atuam nas empresas em busca dos objetivos das organizacdes e dos
individuos (GIL, 2006; CHIAVENATO, 2009). A definicdo de administracdo de
Recursos Humanos ou Gestéo de Pessoas € a juncdo de atitudes e métodos, técnicas
e praticas pré-definidas, intencionando gerenciar os comportamentos internos e
potencializar o recurso humano nas empresas, (CHIAVENATO, 2000).

Com a quarta revolugdo industrial, ou Industria 4.0, que é um conceito desenvolvido
pelo aleméo Klaus Schwab, diretor e fundador do Férum Econémico Mundial. Hoje, &
uma realidade defendida por diversos teéricos da area. Segundo ele, a
industrializagdo atingiu uma quarta fase, que novamente “transformara
fundamentalmente a forma como vivemos, trabalhamos e nos relacionamos”. E,
portanto, uma mudanca de paradigma, ndo apenas mais uma etapa do
desenvolvimento tecnoldgico, de modo a ocorrer uma grande mudanca para o gestor
de pessoas.

O objetivo deste trabalho é refletir e analisar sobre as novas tendéncias da Gestao de
Pessoas, as mudancas e exigéncias do mercado de trabalho e as exigéncias do
colaborador, considerando sua formacéo e o perfil exigido pelo mercado.

A metodologia consiste no levantamento bibliografico de diferentes autores, por meio
dos quais pode adquirir subsidios com a finalidade de elaborar conceitos que
contribuiram para a pesquisa. Justifica-se o interesse em desenvolver essa tematica,
o desejo de melhor entender a importancia da gestdo de pessoas com relacdo as

exigéncias e mudancas de mercado.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 EVOLUCAO E CONCEITO DA GESTAO DE PESSOAS

A Gestdo de Pessoas € um desafio para as organizacbes que visam gerenciar a
cooperacgao de seus colaboradores que atuam na organizacao aspirando alcancar os
objetivos da empresa e do colaborador. Na organizacéo, para desenvolver atividades
inerentes foi criada o setor e ou departamento de Administracdo de Pessoal ou
Administracdo de Recursos Humanos que tem como finalidade gerenciar os
interesses da organizacdo e dos seus empregados.

Para melhor definir o que vem a ser a Gestao de Pessoas (GIL, 2001, p. 17) afirma

que:
A expressao gestdo de Pessoas visa substituir a denominagdo Administracéo
de Recursos Humanos, que, ainda mais, € a mais comum entre todas as
expressdes utilizadas nos tempos atuais para designar os modos de lidar com

as pessoas has organizagées.

Ainda para definir Gestdo de Pessoas (GIL, 2001, p. 13) define a Administracdo de

Recursos humanos como sendo:

A administragdo de Recursos Humanos é o ramo especializado da Ciéncia
da Administragcdo que enwolve todas as agbes que tém como objetivo a
integracéo do trabalhador no contexto da organizagdo e o aumento de sua
produtividade. E, pois, a éarea que trata de recrutamento, selecao,

treinamento, desenwlvimento, manutenc&o, controle e avaliagdo de pessoal.

A administracdo de Recursos Humanos surgiu na década de 60 (GIL, 2001, p.20),
guando essa expressao passou a substituir as utilizadas no ambito das organizacdes.
As empresas brasileiras de grande e médio porte mantém departamentos ou setores
de recursos humanos, destinados a tratar de assuntos relacionados diretamente aos
colaboradores.

Embora a gestdo com pessoas remonte a Antiguidade, (GEORGE, 1968) aponta que
somente no final do século passado € que essa questdo assume a relevancia
necessaria para merecer uma sistematizacdo dos conhecimentos acumulados até

entao.



Na década de 60, sdo percebidas as primeiras fissuras nos modelos de gestdo de
pessoas centrados no paradigma Taylorista/Fordista mas € na década de 70 que
criticas fundamentadas de forma melhor surgem, gerando as bases para uma ruptura
profunda com os principios que sustentavam as politica e praticas de gestdo de
pessoas. Durante a década de 80 viveu-se uma crise no que tange a gestao de
pessoas, as empresas tiveram a oportunidade de participar de diversos encontros com
tedricos e profissionais especializados em gestao de pessoas.

Segundo Teixeira (1998), os anos 90 foram muito ricos em termos de aprendizado
sobre novas propostas e experiéncias na gestdo de pessoas. O processo evolutivo da
gestdo de pessoas € classificado de formas diferentes por diversos fatores. Na
abordagem funcionalista, pode-se identificar trés fases:

a) operacional: até a década de 60. Nessa fase, a gestdo de pessoas preocupa-se
basicamente com a operacionalizacdo de captacdo, treinamento, remuneracao,
informagdes, entre outros;

b) gerencial: dos anos 60 até inicio dos anos 80, em que a gestdo de pessoas passa
a interferir nos diferentes processos da organizagao;

c) estratégica: a partir dos anos 80, em que a gestdo de pessoas comeca a assumir
papel estratégico na internalizacdo de novos conceitos de pensar as pessoas na
geracéo de valor para as organizagdes.

Devido avarios estudos executados na década de 90, notou-se que as caracteristicas
emocionais, sociais e motivacionais, possuiam relacdo importante no desempenho
funcional. Com isso definiu-se um conjunto de competéncias comportamentais que
sustentam a cultura organizacional e orientam os processos de Recursos Humanos,
como a avaliacdo de desempenho, 0 recrutamento e a selecédo, para a utilizacdo
destas competéncias como critérios e elementos de referéncia. (CARISSIMI, 2008)
Segundo Cerqueira (2009), com base nas fases evolutivas da gestdo de pessoas, a
propria expressdo Recursos Humanos foi mudada para seres humanos. No entanto,
para que esta area da organizacao possa ter atitudes efetivas e eficazes, é necessario
ir além da mudanca do discurso; é preciso se libertar do paradigma mecanicista, ainda
presente em muitos ambientes organizacionais.

Nessa conjuntura historica, é necessario contextualizar as praticas de Gestdo de
Pessoas no Brasil. As teorias organizacionais e de Gestdo de Pessoas tiveram sua
origem no estrangeiro e chegaram ao Brasil por meio de um processo de colonizagéao

e neocolonizacdo. A colonizacdo se deu pela introducdo das praticas basicas de



Gestdo Pessoas como recrutamento e selegao, treinamento e desenvolvimento. [...]
A importagcdo e a implementacdo de modelos e praticas de recursos humanos
desempenhavam um papel importante na profissionalizagdo das empresas” (WOOD
et al, 2011, p. 234). A segunda fase denominada neocolonizagdo se caracterizou por
um melhor alinhamento com os objetivos empresariais, “por meio da adogéo de
estruturas descentralizadas e da criacdo de postos de trabalho para consultores
internos” (WOQD et al, 2011, p. 236).

Para Fischer (2002), essa fase € denominada como Gestdo do Comportamento
Humano, onde a maior preocupacéo da Gestdo de Pessoas era auxiliar o gerente de
linha de producdo a exercer da melhor maneira possivel sua lideranca perante os
trabalhadores. A atuacéo seria treinar o gerente, melhorar processos de avaliacdo de
desempenho e alinhamento do perfil gerencial com o perfil desejado pela empresa.
“Motivacao e lideranga passariam a constituir os conceitos-chaves do modelo
humanista” (FISCHER, 2002, p. 21). Essa fase pode ser resumida em trés eixos
principais: efetividade econémica, efetividade técnica e efetividade comportamental.
No curso daevolucdo da teoria administrativa, a abordagem sistémica e contingencial
influenciou a organizacdo estrutural e funcional das empresas. Consequentemente, a
area de Gestdo de Pessoas também foi impactada. Essa abordagem enxerga a
organizacdo como um todo constituido de partes que se integram mutuamente,
inserida em um ambiente com o qual interage constantemente. A organizagao,
portanto, passa a ser vista como um sistema aberto, que influencia e é influenciada
pelo meio ambiente onde exerce sua atuacdo (LACOMBE; HEILBORN, 2008). Como
uma evolucdo da andlise sistémica, a teoria contingencial aborda a ideia de que nao
ha uma Unica maneira correta de estruturar a organizacdo, cada organizacdo tem sua
estrutura especfifica dependendo do ambiente em que atua. A partir deste conceito,
as estruturas das organizacdes passaram a adotar modelos especificos para seu
ambiente de atuacdo, adotando uma abordagem mais holistica da atuacdo de suas
estruturas (LACOMBE; HEILBORN, 2008). Em sintese, a area de Gestao de Pessoas
sofreu alteragcOes profundas em sua estrutura com essa nova abordagem. Apenas a
nocado da Escola de Relacdes Humanas e Behaviorismo de que as pessoas precisam
de condi¢Oes de trabalho suficiente para atingir os objetivos néo se tornou efetiva em
resultados.

Esse novo entendimento, aliado ao processo de evolugcdo da area de Gestdo de

Pessoas conforme ja destacado, permitiu a propria area um posicionamento mais



estratégico. Segundo Tose (1997), afuncao da Gestdo de Pessoasnessa fase passou
a ser buscar a melhor atuacdo possivel a partir das politicas internas e os fatores do
ambiente. A area comecou a ser introduzida na estratégia macro das organizacoes,
na qual havia a preocupacao da atuacdo de longo prazo das préticas relacionadas a
Gestao de Pessoas. Nessa fase, passou a ser comum entre as empresas 0 processo
de terceirizacdo de atividades que sdo extremamente operacionais. Esse processo
liberou os profissionais para um pensamento estratégico de longo prazo, com
profissionais na Gestdo das Pessoas e na integracdo das areas da empresa. E
possivel observar um empoderamento e um retorno do poder para 0s gerentes num
processo de parceria entre as areas, onde a politica de pessoas € centralizada, porém
a aplicacao é descentralizada.

Na atual fase da globalizacdo, as empresas precisam estar em constantes mudancas
para atender as exigéncias do mercado, precisando estar a servico do ambiente em
que atuam e desenvolver metodologias inovadoras e disruptivas, e dessa forma se
manterem competitivas. Esse contexto também perpassa pela predominancia do
conhecimento e da informagdo, tornando as pessoas um recurso de extrema
importancia para o sucesso de qualquer organizacdo. Quanto mais qualificadas,
treinadas e preparadas os profissionais estejam, maior sera a vantagem competitiva
para o negocio. As pessoas, portanto, proporcionam o diferencial competitivo para a
organizacdo. Nesse sentido a area de Gestdo de Pessoas deve se apresentar como
um componente essencial para a formulagdo e implementacdo de qualquer estratégia
da organizacdo. As estratégias adotadas tornam-se essenciais para 0 sucesso da
organizagdo. A incorporacdo da estratégia da area com a estratégia macro da
empresa determina as acdes e atitudes na Gestdo de Pessoas, impactando
diretamente no sucesso do negadcio.

Dentro do historico de atuacdo da area de Gestdo de Pessoas, pode-se verificar a
separacdo em 5 niveis: Fase contbil (antes de 1930); Fase Legal (1930 a 1950);
Tecnicista (1950 a 1965); Administrativa (1965 a 1985) e Estratégica (1985 a
atualmente) (MARRAS apud TOSE,1997). Adotando essa andlise, € possivel
perceber que atualmente a Gestdo Pessoas esta na fase estratégica de sua historia.
Para que a Gestdo de Pessoas possa ser ainda mais estratégica, pessoas como
epicentro, é necessario que a sua atuacdo dentro das organizagdes seja como uma

parceira do negocio, dando suporte paratodas as outras areas. A estratégia de Gestao



de Pessoas deve partir do pressuposto que a area ndo deve ser apenas um
componente objetivo funcional dentro da organizacéo.
Todas essas fases perpassadas pela Gestdo de Pessoas foram decisivas para um
momento de evolugdo da mesma. E em um curto periodo - cerca de 80 anos - esse
papel da Gestdo de Pessoas vem sendo transformado e direcionado para um caminho
gue nos parece disruptivo, mas ao mesmo tempo ja bate a nossa porta com todas as
transformacdes decorridas de todas as revolucbes industriais ja experenciadas pela
humanidade. E nesse momento da histéria estamos vivendo a promessa de uma
quarta revolucdo industrial, ou melhor, revolugdo tecnolégica ou digital, que segundo
(SCHWAB, 2016) essa revolucdo e bem distinta das demais ja conhecidas, pois vai
além da absorcéo de tecnologias disruptivas.
As mudangas exigidas pelo mercado fazem com que os administradores tenham
dividas quanto ao futuro da gestado de Pessoas, imaginam que ndo ha como prever o
futuro dos recursos humanos. Tentar acompanhar as mudancas e antever o que Vvira,
nao é tarefa facil; contudo, os administradores tém uma certeza, seja qual for o fim da
Administracdo de Recursos Humanos isso s6 pode acontecer apds finalizadas todas
as demais areas da Administracao, afinal, todos os demais recursos das organizacdes
sao administradas pelo recursos humanos.
De acordo com (GIL, 2001, p.31), o fim da Administracdo mesmo considerando as
mudancas exigidas de mercado, parece improvavel, mesmo considerando a nova
distribuicdo dos padrbes de carreiras profissionais dos administradores que vem
mudando os requisitos fundamentais da administracdo. No entanto, planejamento,
controle, coordenacéo e diregcao se mantém inalterados.
Sobre essa afirmacdo Goffoe e Hunt (1998, p.3) acentuam que, apesar de toda
publicidade conferida as novas teorias que preconizam o fim da administracéo,
existem principios universais que devem ser reafirmados.

Por isso, fazer a gestao de recursos humanos nao se trata apenas de procurar
deixar seus colaboradores satisfeitos e motivados. Mas de criar uma estratégia
completa, que envolve toda a organizacdo em busca do desenvolvimento, capacitagéo

e humanizacdo de quem faz parte dela. Ela estda apoiada em 5 pilares essenciais:
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Figura 2- Cinco Pilares da Gestdo de Pessoas
Fonte: desicivacontabilidade.com.br

2.2 A QUARTA REVOLUCAO INDUSTRIAL

A guarta revolugdo industrial possui um elemento caracteristico em relagéo as demais
revolucdes ja vividas (SCHWAB, 2016). As demais revolu¢des industriais mudaram
nossa forma de fazer as coisas nos tornando mais produtivos, mas a quarta revolugao
industrial nos modifica, até certo ponto, mudando nosso comportamento; como nos
comunicamos; como produzimos, ndo apenas em uma questdo econdémica, mas nas
relacdes de sociedade.

No entanto a quarta revolucdo industrial, ndo diz respeito apenas a sistemas e
maquinas inteligentes e conectados, (SCHWAB, 2016) isso vai além, essas evolugbes
trardo beneficios e em igual medida, desafios, pois irdo afetar muitas areas como
evolucBes na genética, fontes de energias renovaveis e outras tecnologias.

De acordo com, (SCHWAB, 2016) a Quarta Revolucdo Industrial ira gerar grandes
beneficios e, em igual medida, grandes desafios. Uma preocupacao particular é a
desigualdade exacerbada. Os desafios colocados pelo aumento da desigualdade séo
dificeis de quantificar, pois, em grande maioria, somos consumidores e produtores,
desta forma, a inovacédo e a ruptura afetardo nossos padrées de vida e bem-estar

tanto de forma positiva quanto negativa.



Klaus Schwab diz que “A globalizagao tirou mais de 1 bilhdo de pessoas da pobreza.
Mas com o passar dos anos, corremos o risco de que ela ultrapasse seus limites e
seja uma ameaca para todos nés.”

Pois existe um fator de equivaléncia entre a globalizacdo e a industrializacdo, a
medida que evoluimos na industrializacdo, aumentamos esse fator de globalizacéo,
ou seja, ndo se pode para-la.

As mudancas estdo acontecendo a uma velocidade nunca vivenciada, tornando as
relacdes no mundo mais complexas o que faz com que as pessoas busquem por mais
significados ou por propdsito de vida, pois ndo querem ser apenas uma mera parte de
um processo, mais de algo maior que elas mesmas (SCHWAB, 2016).

Com isso, muitas profissbes reconhecidas serdo realizadas por mecanismos
programaveis, ou seja, robés ou sistemas, por conseguinte (SCHWAB, 2016), diz que
0s avangos dos sensores capacitam os robés a compreender e responder melhor ao
seu ambiente e empenhar-se em tarefas variadas, por exemplo, as tarefas
domésticas. Ao contrario do passado, quando eles precisavam ser programados por
uma unidade autbnoma, os robds podem agora acessar informac¢des remotas através
da nuvem e assim se conectar a uma rede de outros robés;

A inteligéncia artificial (IA) possibilita que maquinas aprendam com experiéncias, se
ajustem a novas entradas de dados e performem tarefas como seres humanos. Para
muitos a existéncia de maquinas com o poder de pensar, sentir e até ter a capacidade
de realizar atividades humanas € um fato inconcebivel.

Segundo Klaus Schwab “No mundo de amanha surgirdo novas profissées nao apenas
oriundas da quarta revolugdo, mas também por fatores ndo tecnoldgicos, como
pressdes demograficas, mudancas geopoliticas e novas normas sociais e culturais".
Em seu livro A Quarta Revolucdo Industrial, Klaus Schwab apresenta um indicador,
discutido no Férum Econémico Mundial, sobre essas demandas por habilidades até
2020, um futuro muito proximo da nossa realidade. Esse indicador demonstra que
essa demanda recaird muito mais sobre as habilidades de resolugcdo de problemas
complexos, competéncias sociais e de sistemas e menos sobre habilidades fisicas ou

competéncias técnicas especificas, vista na Figura 1.
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Figura 1: Demandas por Habilidades em 2020

Autor: Forum Econdémico Mundial

Muitas vezes se imagina que a habilidade que o Gestor de pessoas possua € que ele
faca com que as pessoas fagam coisas, isto €, se aproxime como um gerente, mas a
nocdo de gestor embora ela tenha dentro dela a prépria no¢cdo de gerente, ela
ultrapassa essa ideia, e passa a ser vista como a de um “Facilitador” ou “Mentor”, ou
seja, ndo é alguém que dirige que leva adiante, o gestor é alguém com poder de
consertar a pluralidade, a diversidade de competéncias e habilidades, fazer com que
isso eleve objetivo, a missédo, a visdo que uma organizacdo de qualquer natureza
(SCHWAB, 2016).

Cada um de nés possui um nivel de conhecimento que € adquirido ao longo da nossa
formagcdo escolarizada ou vivencial, (explicito ou tacito) a combinacdo destes
elementos dentro da capacidade e no conhecimento compde o fator do capital
humano, que é o maior ativo ou patrimdnio que uma organizagdo possui. E esse € o
anico que possui diferencial, o de ndo se transformar em commodities ao contrario
dos processos, equipamentos, aplicativos e etc (SCHWAB, 2016).

Esse Gestor lidera um processo de elevacao das condi¢cdes de acdo de um grupo de
pessoas, 0 mesmo possui atividades de fins gerenciais, pedagdgicas, uma espécie de

Mentor, onde um profissional mais experiente orienta e compartilha com profissionais
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que estdo iniciando suas atividades, no mercado de trabalho ou numa empresa, e
conhecimentos no sentido de Ihes dar orientagbes e conselhos para o
desenvolvimento de suas carreiras.

Nesse contexto o Gestor de Pessoas precisa aproveitar esse capital humano de
maneira que ele possa oferecer mais qualidade, robustez e longevidade a uma
organizacdo. Ele precisa também usar o sentido anterior de Recursos Humanos, nao
0 negativo e que ja esta ultrapassado, sem cair na armadilha de que humanos sao
apenas recursos, pois ele é um Gestor de talentos, lida com o desenvolvimento
humano, com a capacidade de desenvolver projetos e com o desenhar de propdsitos
tanto para a organizacado quanto para as pessoas (SCHWAB, 2016).

Ele precisa saber que uma das medidas de inteligéncia de uma organizacdo é a
capacidade dessas inteligéncias serem parceiras e elevarem as condi¢cbes das

mesmas, 0 que é uma caracteristica forte do fator humano.

3. METODOLOGIA

A metodologia aplicada no desenvolvimento deste artigo foi baseada em uma
pesquisa qualitativa de carater bibliografico, juntamente com um estudo de caso,
realizado com o gerente Morton, um grande negociador, com vasto conhecimento e

valores, por meio de uma entrevista, que foi baseada no seguinte roteiro:

e Sua empresa tem algum programa de incentivo a inovacao? Quais seriam?

e Como vocé percebe os impactos da Industria 4.0 na Gestao de RH?

e Como vocé percebe o papel da lideranca na Industria 4.0?

e Quais as competéncias de um colaborador, que vocé considera fundamental
para um bom desempenho na Industria 4.0?

e Sua organizacdo sera capade crescer e mudar, neste novo cenario? Justifique.

e Qual a sua visdo referente a Industria 4.0?

e Como a Industria 4.0 influencia o RH?

Nesses moldes foi realizado um estudo das novas habilidades necessarias para o

Administrador ou Gestor de Pessoas nessa nova relacéo de trabalho que emerge.
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4. RESULTADO

De acordo com o tema abordado no artigo a pesquisa foi elaborada com base nos
autores citados no referencial, e na entrevista realizada. Relacionando critérios
voltados para a Gestdo de pessoas, de modo a verificar as estratégias necessarias
neste novo cenario atual e emergente.

Através de algumas perguntas direcionadas ao gerente Morton concluimos que a
Gestado de Pessoas necessitara ter uma visdo focada nesse avanco e enxergar as
oportunidades que essas inovacdes podem trazer para o negocio. Portanto, passa a
ser a ponte que liga as novas tecnologias e conhecimentos ao chdo da organizagao.
Esta nas maos da lideranca o sucesso e melhor aproveitamento dos beneficios da
Industria 4.0.

As competéncias fundamentais para um colaborador ter um bom desempenho na
Industria 4.0 de acordo com Morton séo: flexibilidade, conhecimento multidisciplinar,
visdo sistémica, e, finalmente visdo estratégica para colaborar com direcdo do
negécio. Um bom nivel de conhecimento e entendimento da importancia da
Tecnologia da Informacéo é imprescindivel. Competéncias e habilidades que poderdo
ser adquiridas com treinamento interno.

Ainda afirma que sera praticamente impossivel a sobrevivéncia de uma organizagédo
sem o0s beneficios da industria 4.0. A Industria 4.0 € um novo conceito que
seguramente sera uma realidade, mudara de forma significativa a maneira de trabalho
nas empresas, as informacdes serdo mais precisas e obtidas de maneira online,
podendo aperfeicoar os processos gerando ganhos de produtividade e tomadas de
deciséo imediatas.

De uma forma automatica a Industria 4.0 influenciarda o RH, pois maquinas
comandadas por Software e Inteligéncia Artificial no processo produtivo obriga o RH
a se adequar a nova demanda. Caso contrario o RH sera ineficiente para seu principal
objetivo.

E dificil dizer com certeza como o futuro vai parecer ou como as pessoas VA0
trabalhar, mas é certo de que a tecnologia ja € parte essencial no Nnosso
desenvolvimento, e que de fato devemos nos preocupar, hdo com as profissdes que
irAo desaparecer ou surgir com toda essa nova tecnologia, mas sim nos preocupar
em, como ndo sermos substituidos por uma maquina, robd, ou qualquer tecnologia.

De acordo com os fatos mencionados, concluimos que a industria 4.0 impactara
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diretamente toda a sociedade, de modo a alterar todo o ambito da tecnologia e a forma

de trabalho utilizadas nos dias de hoje.

5. DISCUSSAO

A partir dessas analises fica evidente que a Indastria 4.0, é um fator de mudancas em
diferentes ambitos. Consoante a (MARRAS apud TOSE, 1997), verifica-se a
necessidade de uma Gestdo de Pessoas, que seja mais estratégica, de modo ater as
pessoas como centro, para que atuem de forma a contribuir para os negécios, de
modo que ambas as partes saiam ganhando, o chamado GANHAR-GANHAR.
(SCHWAB, 2016), afirma que “estamos a bordo de uma revolugdo tecnoldégica que
transformara fundamentalmente a forma como vivemos, trabalhamos e nos
relacionamos. Em sua escala, alcance e complexidade, a transformacdo sera
diferente de qualquer coisa que o ser humano tenha experimentado antes”. No
entanto, impactard como somos e como nos relacionamos até nos lugares mais
distantes do planeta, a revolucdo afetard o mercado de trabalho, o futuro do trabalho
e a desigualdade de renda.

Segundo uma reportagem realizada pelo BBC, a industria 4.0 é um projeto de vasta
tecnologia, que vem sendo avaliado desde 2013 na Alemanha, que tem como foco
principal a substituicdo por completo da méo de obra humana, mas é evidente que se
refere apenas aos processos industriais. A automatizacdo acontece através de
sistemas ciberfisicos, que tem como base a internet, porém sera necessario manusear
esses procedimentos, o que torna a mao de obra humana fundamental.

Uma pesquisa de consultoria Roland Berger estimou uma escassez de mais de 200
milndes de trabalhadores qualificados no mundo, nos proximos 20 anos, porém
ressaltaram que os profissionais ficardo concentrados em tarefas estratégicas e no
controle de projetos.

Um estudo da Deloitte indica que alguns lideres estao progredindo mais do que outros
ao entender melhor os desafios atuais nas quatro principais areas de impacto:
sociedade, estratégia, tecnologia e talento. De modo que pode-se analisar como as
empresas se preparam e se adaptam pelas mudancas trazidas pela Quarta Revolugao
Industrial. A pesquisa indica ainda que as organizacdes precisam focar mais nas

questdes de uso de tecnologias e na definicdo dos processos de tomada de decisdes,
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e em relacdo aos talentos, os lideres ja sabem quais habilidades serdo necessarias

para melhor desenvolver a for¢a de trabalho, cabe a eles agora, colocar em prética.

6. CONSIDERACOES FINAIS

A area de Gestado de pessoas, no decorrer do tempo passou por um longo e arduo
processo de modificagdes. Hodiernamente, com aindastria 4.0, verifica-se a influéncia
dentro das organizacdes e os impactos causados pela mesma. Sendo assim, cabe
aos gestores e colaboradores aplicar as competéncias, habilidades e adaptar-se a
este novo cenario revolucionador, que visa a substituicio da mao de obra humana,
por inteligéncia artificial, porém é perceptivel que algumas profissdes nao serao
substituidas por essa nova era, como: psicologos, professores, cuidadores, dentre

outros.
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