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RESUMO

Este artigo tem como objetivo analisar o uso de ferramentas estratégicas e inteligéncia artificial do
novo modelo de RH nas organiza¢gbes, bem como a utilizacdo de sistemas de informacgdes, a
funcionalidade de um RH digital e os impactos causados por este hovo modelo, a partir da nova
metodologia aplicada, propostos por Chiavenato, Schutz e Silva Filho. Para tal, foram analisados
dados de um google forms de uma empresa Brasileira, Paraense, com mais de 80 funcionarios, Vibe
Tecnologia. A metodologia aplicada foi a pesquisa bibliografica. Concluiu-se que o principal beneficio
gue a tecnologia digitalizada traz para as organizagdes é sua capacidade de melhorar a qualidade e
a disponibilidade de informacg@es, agilidade nos processos e conhecimentos importantes para a
organizacdo com o uso do RH digital, uma revolucdo tecnoldgica que ja alcancava outros
departamentos, mas que surge para revolucionar e integrar em tempo real todas as informacdes
relativas aos recursos humanos das organizacoes.

PALAVRAS-CHAVE: Tecnologia. Ferramentas. RH digital.

ABSTRACT

This article aims to analyze the use of strategic tools and artificial intelligence of the new HR model in
organizations, as well as the use of information systems, the functionality of a digital HR and the
impacts caused by this new model, from the new applied methodology, proposed by Chiavenato,
Schutz and Silva Filho. To this end, data from a google forms of a Brazilian company, Paraense, with
more than 80 employees, Vibe Tecnologia, were analyzed. The applied methodology was
bibliographic research. It was concluded that the main benefit that digitalized technology brings to
organizations is its ability to improve the quality and availability of information, agility in the processes
and important knowledge for the organization with the use of digital HR, a technological revolution that
was already reaching other departments, but which appears to revolutionize and integrate in real time
all information related to the human resources of organizations.

KEYWORDS: Technology. Tools. Digital HR.

RESUMEN

Este articulo tiene como objetivo analizar el uso de herramientas estratégicas e inteligencia artificial
del nuevo modelo de RRHH en las organizaciones, asi como el uso de los sistemas de informacion,
la funcionalidad de un RRHH digital y los impactos que provoca este nuevo modelo, a partir de la
nueva metodologia aplicada. , propuesta por Chiavenato, Schutz y Silva Filho. Para ello, se
analizaron datos de un formulario de google de una empresa brasilefia, Paraense, con mas de 80
empleados, Vibe Tecnologia. La metodologia aplicada fue la investigacion bibliografica. Se concluyé
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que el principal beneficio que trae la tecnologia digitalizada a las organizaciones es su capacidad de
mejorar la calidad y disponibilidad de la informacion, agilidad en los procesos y conocimientos
importantes para la organizacion con el uso de RRHH digital, revoluciéon tecnoldgica que ya ha
llegado a otros departamentos. , pero que aparece para revolucionar e integrar en tiempo real toda la
informacién relacionada con los recursos humanos de las organizaciones.

PALABRAS CLAVE: Tecnologia. Instrumentos. RRHH Digitales.

1. INTRODUCAO

Para se ajustarem as exigéncias da economia global, as organiza¢des estdo cada vez mais
se modificando com rapidez, adotando métodos mais competitivos. Dentro desse novo paradigma,
estdo incluidas as estratégias tecnoldgicas, que possuem como objetivos o aperfeicoamento da
maximizacao estratégica empresarial e ainda a agilidade, o aumento da producéo, a qualidade dos
produtos e servi¢os e, principalmente, a permanéncia e competitividade da empresa no mercado,
considerando-se a necessidade de concorréncia da organizacdo, no qual é fundamental a evolugéo
tecnologica da informacdo, com recursos digitais e ferramentas ultramodernas, que permitem
operacionalizar todas as areas da empresa, inclusive as atribuigcdes do setor de recursos humanos,
gue é denominado RH 4.0.

Nesse sentido, o problema que norteia o desenvolvimento deste artigo tem base no seguinte
guestionamento:

Qual o impacto que o uso de ferramentas estratégicas e inteligéncia artificial do RH 4.0
podem desencadear na cultura e no clima organizacional?

E como objetivo geral deste estudo é analisar o impacto que o novo modelo de RH 4.0 nas
organizacfes pode desencadear na cultura e no clima organizacional, e para ter o alcance deste se
faz necessério alinhar os objetivos especificos, que sdo: Pesquisar sobre as novas metodologias que
a area de RH vem adotando; Descrever os impactos de um RH 4.0 no ambiente organizacional; e
Coletar a percepg¢édo da empresa com essa ferramenta de RH 4.0.

E como justificativa desta pesquisa, escolhemos este tema, pois expde a importancia do RH
4.0 nas organizagfes, e entendemos que a tecnologia € a principal e maior ferramenta tecnoldgica,
logo torna-se também uma tendéncia, que veio transferida através da quarta Revolucdo Industrial, e
o foco é o uso inteligente destas ferramentas pelos profissionais em um processo dentro de uma
organizagao.

Abordar este assunto é abrir a visdo para uma nova era, que representa a combinacao dos
sistemas fisicos e digitais, de modo a se manterem competitivos e relevantes, gerando beneficios
para a empresa e seus colaboradores.

O objetivo é atrair mais atencdo para este estudo, no qual tivemos dificuldades na pesquisa
académica, pois ainda é um assunto novo, pouco discutido e utilizado pelos gestores, principalmente

0s mais conservadores.
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2. DESENVOLVIMENTO
2.1 HISTORICO DE RECURSOS HUMANOS

Segundo Chiavenato (2014, p. 31) “A administragédo de recursos humanos (ARH) € uma das
areas mais afetadas pelas recentes mudancas que estdo acontecendo no mundo moderno". As
organizac¢fes estdo sofrendo mudancas, fazendo com que todos os setores se adaptem a esta nova
evolugdo, exemplo da evolucdo tecnolégica, no qual tem facilitado os processos organizacionais a
terem uma melhor eficacia nas suas atividades. O setor de recursos humanos precisa acompanhar
todas essas mudancas para se adequar as novas exigéncias.

Historicamente, o surgimento do RH comecgou no século XX, e passou por trés eras
organizacional, nas quais foram a era industrial classica, a era industrial neoclassica e a era da
informacao. Chiavenato (2014), explica as praticas e a participacdo das pessoas nas organizacoes
em cada era.

2.1.1 Era classica

A industria classica surgiu em meados de 1950, onde a revolugéo industrial afetou véarios
paises. Segundo Chiavenato (2014, p. 32) "A maior caracteristica foi a intensificacdo do fenémeno da
industrializacdo em amplitude mundial e o surgimento dos paises desenvolvidos ou industrializados".
Nesse periodo as empresas adotaram uma estrutura burocratica, onde a sua principal caracterizacéao
€ 0 modelo piramidal e centralizador, haja vista que, todas as decisGes e regras eram estabelecidas
pelo topo da piramide e todos os cargos eram fixos na intencéo de serem mais produtivos e eficientes
na producdo. Nessa era os trabalhadores eram vistos como uma peca de recursos de producdes
voltados para o trabalho maquinario.

2.1.2 Era neoclassica

A era neoclassica teve inicio em 1950, com o final da segunda guerra mundial e 0 seu
término em 1990. A velha concepcao de rela¢des industriais foi substituida por uma nova maneira de
administrar as pessoas, a qual recebeu o nome de administracdo de Recursos Humanos
(CHIAVENATO, 2014, p. 33).

Segundo Chiavenato (2014), o departamento de RH comec¢ou a ganhar mais for¢a no mundo
empresarial devido a nova visdo de enxergar pessoas como fatores vivos e inteligentes, no qual
foram analisados os habitos e a maneira das pessoas. Com toda essa mudanc¢a o modelo classico de

producdo ndo se enquadrava mais nas relagbes organizacionais.

2.1.3 Eradainformagéao

A era da Informacao teve inicio em 1990, sua principal caracteristica segundo Chiavenato

(2014, p. 34) "sdo as mudangas, que se tornaram rapidas, imprevistas, turbulentas e inesperadas. A
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tecnologia da informacgéo (Tl) — integrando a televisdo, o telefone, o computador, a internet e as redes
sociais- trouxe desdobramentos imprevisiveis [...]".

Com a era da Informagdo surgem equipes de Gestdo de Pessoas (GP), ou seja, 0s
trabalhadores comecaram a fazer gestdo de suas atividades, onde as tarefas operacionais néo
esséncias sao transferidas para terceiros.

Na era da Informacéo lidar com as pessoas deixou de ser um problema, um grande desafio e
passou a ser a solucdo e vantagem competitiva para as organizagdes bem sucedidas. As empresas
estdo investindo mais em conhecimento e tecnologia, fazendo com que o0s departamentos
acompanhem essa nova era. Desta maneira, o profissional de RH ndo esta mais voltado apenas para
praticas operacionais, ele também precisa ser estratégico, para que consiga adicionar valor a

organizacéo, servir aos seus objetivos e criar vantagens competitivas.

2.2 PROCESSOS DE RECURSOS HUMANOS

A moderna gestdo de pessoas baseia-se em descricdo e andlise de cargos, planejamento de
RH, recrutamento, selecdo, orientacdo e motivacdo das pessoas, avaliagdo do desempenho,
remuneracao, treinamento e desenvolvimento.

Em uma empresa, cada gestor exerce as fun¢gBes administrativas, que s&o planejar,
organizar, dirigir e controlar, formando o processo administrativo. A administracdo de recursos
humanos esta associada a todas essas funcdes e relacionam-se as politicas e praticas necessarias
para administrar, controlar e acompanhar o trabalho exercido pelos colaboradores.

Segundo Chiavenato (2014, p. 13), essas politicas e praticas podem ser resumidas em seis
processos béasicos da gestdo de pessoas: Agregar, aplicar, recompensar, desenvolver, manter e
monitorar pessoas.

Os processos de agregar incluem recrutamento e selecdo de pessoas e sdo utilizados para
inclusdo de novos colaboradores na empresa. Os de aplicar abrangem desenho organizacional e
desenho de cargos, analise e descricdo de cargos, orientacdo das pessoas e avaliagdo do
desempenho e sédo usados para planejar as atividades que serdo desempenhadas nas organizages.
Os processos de recompensa sao aplicados para incentivar e satisfazer as necessidades individuais
mais elevadas e incluem recompensas, remuneragdo, beneficios e servigos sociais. J4 os de
desenvolver abrangem treinamento e desenvolvimento das pessoas, gestdo do conhecimento e
gestdo de competéncias, aprendizagem corporativa, programa de mudancas e desenvolvimento de
carreiras e programas de comunicaces e consonancia, e sdo utilizados para capacitar e incrementar
o desenvolvimento profissional e pessoal dos colaboradores. J4 os de manter incluem administracéo
da cultura organizacional, clima, disciplina, higiene, seguranca e qualidade de vida e manutenc¢éo de
relagbes sindicais e sdo empregados para criar condicdes ambientais e psicoldgicas satisfatorias
para as tarefas das pessoas. E por fim os processos de monitorar sdo utilizados para acompanhar e
controlar as atividades, verificando os resultados, e englobam banco de dados e sistemas de

informacdes gerenciais.
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23RH4.0

De acordo com Chiavenato (2014), o sistema de informac¢des de RH digital é utilizado para
coletar, registrar e armazenar, bem como analisar e recuperar dados sobre os recursos humanos da
organizacdo e possui dois objetivos: reducéo de custos e tempo de processamento da informacao, e
dar suporte a decisdo gerencial na tomada de decisGes, pois que disponibilizam todas as
informacdes e registros de controle de pessoal.

Portanto, observa-se que o armazenamento de dados de forma segura e eficaz é tal como
afirma Stair (2013), crucial para o sucesso de uma organizagdo, onde o melhor método de
armazenamento de dados, a melhor solugdo global é semelhante a uma combinacdo de diferentes
opcbes de armazenamento, sendo observado que o armazenamento secundario, também chamado
armazenamento permanente, serve para esse proposito, pois oferece as vantagens da nédo
volatilidade, maior capacidade e mais economia.

Afirma o autor que, quanto aos métodos de acesso, o sequencial significa que os dados
devem ser acessados na ordem em que sao armazenados; ja no acesso direto os dados podem ser
recuperados diretamente, sem passar por outros dados em sequéncia. Nesse sentido, os dispositivos
mais comuns de armazenamento sdo: fitas magnéticas (armazenamento secundario sequencial),
discos magnéticos (armazenamento de acesso direto), fitas virtuais (gerencia dados menos
frequentemente consultados) e discos Gticos (acesso direto do disco por um dispositivo de leitura
oOtica).

De acordo com Oliver (2014), essa presenca tecnol6gica nas organiza¢des abrange, na
atualidade, modernos sistemas digitais de recursos humanos (softwares e aplicativos), tal como o RH
Digital, em que a éarea trabalhista das organizacdes, pelo uso desses sistemas digitais, coletam
dados que auxiliam os calculos mensais necessarios para o controle dos pagamentos dos
funcionérios, além dos célculos relativos aos encargos trabalhistas, bem como permite & organizacéo
uma efetiva gestéo funcional de seus colaboradores, com tabelas e relatorios que facilitam, e muito, o
controle e a tomada de decisdo dos gestores da organizacgéo.

Schutz et al., (2018, p. 19), relativamente ao uso do RH Digital, afirmam que o cenario de
forte digitalizacdo exige ndo somente maquinas, ferramentas e processos conectados a internet
através de sistemas ciber-fisicos, mas também e principalmente novas formas de liderar e motivar as
pessoas para produzirem e trabalharem em equipe em um ambiente organizacional de alta
flexibilidade e produtividade.

Tal como afirmam os autores, o uso do RH Digital envolve um conjunto de transformacdes
relacionadas a cultura digital em todas as atividades, com impactos que afetardo as pessoas e 0
trabalho na medida em que tudo terd o foco na tecnologia digital e, portanto, com alta velocidade de
respostas.

Cita-se como exemplo a utilizagdo dos atuais aplicativos, de respostas imediatas em

contraposi¢do aos processos anteriores (mecanizados e ainda muito utilizados por grande parte das
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empresas) que, além de custos elevados, se caracterizam como processos lentos e que vem sendo
substituidos por processos automatizados, integrando a equipe de colaboradores (SCHUTZ et al.,
2018; GIANNONI, 2019).

Nesse sentido, Aires et al., (2018) pontuam que na cultura organizacional digitalizada surgem
as redes de aprendizagem para aprendizagem em rede; ha a exigéncia de conhecimentos de nivel
superior, além de conhecimentos técnicos e tecnologicos mais sofisticados; programas de
desenvolvimento humano para a inovacdo relacionados a geragdo de ideias, colaboracéo,
compartilhamento e coproducédo; novos processos de gestdo do conhecimento e do capital
intelectual, além de surgimento de novas profissdes, configurando um cenario de cultura
organizacional e produtivo que exige o desenvolvimento de novas competéncias dos trabalhadores,

bem como imprime novos desafios a lideranca nas empresas.

2.4 TECNOLOGIA E CULTURA ORGANIZACIONAL DIGITALIZADA

De acordo com Lévy (2015, p. 11), os recursos atuais da tecnologia, os novos meios digitais,
tais como a multimidia, a Internet e a telematica trazem novas formas de gerenciamento dos dados
das organizac¢des em todos os setores, tanto produtivos quanto gerencial e de recursos humanos.

Nesse sentido, Lévy (2015) afirma que qualquer reflexdo sobre as possibilidades de
aplicacdo da tecnologia no setor produtivo industrial deve-se apoiar em uma reflexdo da mutagéo
contemporanea da relacdo com o saber. A primeira questdo se refere a velocidade do surgimento e
da renovacdo dos saberes; a segunda, ligada a primeira, defende que trabalhar equivale cada vez
mais a aprender, transmitir saberes e produzir conhecimentos; a terceira questdo, o ciberespaco
suporta tecnologias intelectuais que ampliam, exteriorizam e alteram muitas fun¢des cognitivas
humanas: a memdéria (bancos de dados, hipertextos), a imaginacdo (simulacfes), a percepcdo
(sensores digitais, realidades virtuais, os raciocinios (inteligéncia artificial) e a consequente
transformacéo das organizacdes com a implementacdo de uma cultura digital, em vista da producéo
de produtos e servicos digitais.

Silva Filho (2016) aponta trés pilares da tecnologia digital, sendo que o primeiro é referente a
tecnologia da informacéo e comunicacdo, a renda e a educacao; outro pilar refere-se as mudancas
significativas pela qual a sociedade tem passado fundamentalmente no ambito das empresas, pois a
mesma proporciona um ambiente competitivo, com o objetivo de melhorar o resultado das ac¢des das
empresas frente aos negécios e, por fim, também capacita os funcionarios e agregados para se
inovarem na busca de melhorias de conhecimento e qualificacdo da méo de obra em conhecimentos

tecnoldgicos.

2.5 CONCEITO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Cada organizacao possui sua prépria cultura organizacional, para que cada individuo se sinta
pertencente a uma determinada organizacdo, ele tera que assimilar sua cultura, vivendo,

trabalhando, atuando, desenvolvendo e participando plenamente de sua cultura organizacional. Esta
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de fato constitui 0 comportamento de todos os individuos da organizagéo, direcionando e somando
esfor¢cos para o alcance dos objetivos organizacionais.

Cada organizagdo aprende a lidar com seu préprio ambiente, dai se constitui a cultura
organizacional, que apesar de complexa, apresenta a maneira peculiar de como tem que funcionar e
trabalhar.

Segundo Chiavenato, esta apresenta trés niveis de apresentacdo: artefatos, valores
compartilhados e pressuposi¢cdes bésicas. Os artefatos sao as estruturas e processos
organizacionais visiveis, ou seja, mais faceis de perceber e decifrar. Ja os valores compartilhados
sdo filosofias, estratégias, e objetivos que as pessoas tém do que é importante para pertencer ao
grupo. E as pressuposicdes basicas sao as crengas inconscientes, percepgdes, pensamentos e
sentimentos, essas sao as fontes mais profundas de valores e ac¢des.

A cultura constitui um dos mais delicados empreendimentos no que tange o campo da
administracdo, pois envolve pontos que as organiza¢cdes mais valorizam. Lembrando que cada
empresa sofre ajustes culturais em detrimento as mudancas ambientais, das quais apresentam
condigBes de desenvolvimento, quando sdo comparadas a firmeza em relacdo aos estimulos
externos.

Segundo Idalberto Chiavenato (2010, p. 204): “A cultura organizacional est4d sendo
considerado o aspecto mais basico e fundamental das organizagbes, sua caracteristica mais

importante. Por essa razio, a cultura organizacional esta sendo chamada de DNA organizacional”.

2.6 CONCEITO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Com o passar dos tempos, cada individuo tem se voltado cada vez mais ao equilibrio
emocional. Essa preocupagdo com o emocional ndo esté relacionada somente a satisfagdo das
necessidades fisiologicas ou de seguranca e sim também com a satisfagdo de sentir “pertenga” a
uma parte de um determinado grupo social.

O termo clima organizacional esta inserido ao ambiente interno de uma organizacéao,
direcionando inteiramente aos fatores motivacionais.

Com isso, o clima organizacional, torna-se favoravel quando ha uma resposta positiva em
relacédo a satisfac@o das necessidades de cada individuo, o que resulta na elevagéo da autoestima,
em contrapartida, torna-se desfavoravel quando hé frustacdes das necessidades.

Na realidade, o clima organizacional depende muito das condi¢cdes econbémicas da empresa,
da cultura organizacional, de determinadas oportunidades de participacdo pessoal, envolvendo
também a escolha da equipe, porém essa escolha resultara em preparo e treinamento, avaliagdo do
estilo de lideranga.

A teoria motivacional mais conhecida é a de Maslow, a qual é baseada nas necessidades
humanas, das quais estdo esquematizadas em uma piramide de importancias e influéncias do

comportamento humano.
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Segundo Coda (1997, p. 99): “O clima organizacional é o indicador do grau de satisfagdo dos
membros de uma empresa, em relacdo a diferentes aspectos da cultura ou realidade aparente da
organizagdo, tais como politica de recursos humanos, modelos de gestdo, missdo da empresa,

processo de comunicagéo, valorizagéo profissional e a identificagdo com a empresa”.

2.7 AS TRANSFORMACOES DIGITAIS

E para esse cenario de transformacées digitais, que vem sendo denominada de a quarta
Revolucédo Industrial, da Industria 4.0 e, por consequéncia, do RH 4.0 (RH Digital) que se aponta a
necessidade de qualificacdo da mdo de obra em capacitacdo digital e na qual as organizacdes
devem rapidamente avancar para que ndo percam vantagens competitivas para atentos concorrentes
preparados e qualificados para atuacdo na era tecnologizada e digital (SCHUTZ et al., 2018;
VALINO; ALVES, 2019).

No mesmo sentido, Mattos (2015, p. 18) considera que, com base nas novas midias digitais,
as organizagfes estdo cada vez mais investindo sistemas de informag8es estruturados de forma tal
gue atenda a todas as necessidades das areas internas da empresa, em vista também da facilidade
de elaboracdo de relatérios gerenciais internos; acompanhamento or¢amentario; 0rgdos
governamentais - Receita Federal, Fisco e encargos trabalhistas.

De acordo com o autor, a base de todo e qualquer sistema digitalizado séo as informacdes
contidas em seus bancos de dados, que funciona como um sistema de armazenamento e
acumulacéo de dados devidamente codificados e disponiveis para o processamento e obtengéo das
informacdes, desde que correta adequadamente alimentados.

Nesse cenario, a gestdo de pessoas requer a utilizacdo de véarios bancos de dados
interligados que permitam obter e armazenar dados a respeito de diferentes estratos ou niveis de
complexidade, a exemplo de cadastro de pessoal, cadastro de cargos, cadastro de secbes; cadastro
de remuneracao; cadastro de beneficios; cadastro de treinamento; cadastro de candidatos e cadastro

médico dos empregados da empresa (MATTOS, 2015, p. 21).

2.8 OS DESAFIOS DA LIDERANCA EM RELACAO AO USO DO RH 4.0

Valino e Alves (2019) afirmam que, dentre os desafios da lideranca em relacéo ao uso do RH
Digital estid & construcdo de um ambiente de trabalho de criatividade, de liberdade de expresséo e
gue muitas vezes atua através da inteligéncia artificial, em que o principal desafio do lider € dosar o
conhecimento tacito e tecnologico para que estes sejam complementares, um ambiente de trabalho
no qual seja fomentado o aprendizado da cultura digital necessaria aos processos produtivos também
digitalizados.

Estudos de Schutz et al., (2018) e de Giannoni (2019) citam como atributos da liderangca um
modelo de gestdo de RH mais integrativo, de maior autonomia e participacdo dos liderados
(participacao horizontal); visdo sistémica (perceber o todo da empresa); qualificagdo tecnolégica para

a visdo de negoécios cada vez mais conectados; disposto ao desenvolvimento da gestdo com a
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propria equipe de trabalho; lideranga ndo burocratica e permeavel a constantes mudancas do cenario
empresarial e tecnoldgico e, portanto, gestores e lideres abertos a inovagbes e que busquem
desenvolver em suas equipes 0 raciocinio analitico e multidimensional, em vista da necessidade de
andlise e cruzamento de dados, que sao importantes ferramentas de decisdes operacionais, taticas
e estratégicas.

Entretanto, concordam os autores que o maior desafio das organiza¢bes quanto ao uso do
RH Digital é a capacidade de o lider de equipe ser o protagonista do treinamento e do
desenvolvimento de pessoas para a cultura digital, pontuando que o eixo dessa nova lideranca se
alicerca nos pilares da produtividade humana: na motivacdo das pessoas, na organizacdo do
trabalho, a maximizagdo do uso da tecnologia digital (instrumento) e nas competéncias
(desenvolvimento) das pessoas e consequentemente das organizacdes.

Nesse novo contexto das novas competéncias organizacionais destaca-se o “aprender a
aprender”, como a principal competéncia, entendendo-se que uma lideran¢a voltada para a gestdo
com foco em competéncias digitais € aquela em que o lider organizacional é capaz de conhecer,
potencializar, integrar e auxiliar o desenvolvimento das competéncias individuais e organizacionais
com vistas ao aprendizado continuado das pessoas que, de acordo com Schutz et al., (2018), se
relne com a teoria de Peter Senge sobre as organiza¢gbes que aprendem e as cinco disciplinas da
aprendizagem: pensamento sistémico, dominio pessoal, modelos mentais, a visdo compartilhada e
aprendizagem em equipe.

Ou seja, o lider “como mentor, guia ou facilitador”, caracterizando-se como um papel de lider
educador, que, segundo Schutz et al na visdo de Peter Senge, é desenvolvido de acordo com os
modelos mentais das pessoas em relacdo a questdes importantes (a forma de perceber problemas e
oportunidades) e de sua perspectiva sistémica, isto €, todos voltados para a constante aprendizagem
das inovacgdes tecnolégicas que surgem na Industria 4.0 (SCHUTZ et al., 2018).

Na visdo de Fernandes (2017, p. 20), o uso do RH Digital pelas organizacdes exige da
liderangca a postura de um lider educador, de uma lideranca educativa capaz de despertar
potencialidades, acreditando que seus liderados possuem a capacidade de aprender e de usar sua
inteligéncia para as diversas e crescentes inovacdes tecnolégicas e digitais.

Mediante tal contexto, entende-se de elevada importancia a aquisicdo de competéncias
tecnoldgicas para o correto e adequado uso da ferramenta RH Digital, ou seja, as organizacdes
devem buscar capacitacdo técnica e a qualificacdo necesséria para o atendimento dos
guestionamentos e dlvidas dos colaboradores, haja vista as profundas mudangas que esse sistema
imprime na forma de lidar com todo o processo de aprendizagem da organizacgéo.

Fernandes (2018) cita os seguintes desafios do uso do RH Digital pelas organizac¢oes:

1. Revisdo dos Processos Internos: uma vez que os softwares de RH Digital, a partir da
alimentacao correta de dados, efetivamente controlam e monitoram todos os dados digitalizados;

2. A integracdo entre as areas: O RH Digital permite a integracdo da area de recursos

humanos a todas as areas da organizacao e cujo acesso permite visualizar todas as informac¢des do
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departamento de pessoal, da mesma forma quanto ao juridico em relacdo a processos trabalhistas
judiciais; saude do trabalhador e outras informagdes relativas a toda a equipe de trabalho;

3. Planejamento e Organizagdo: o RH Digital e sua integragdo no sistema de rede da
organizagdo permitem que todos os usuarios do departamento de pessoal, por exemplo, possam
fazer a guarda dos documentos de forma digital segura e padronizada, medida que facilita e agiliza a
busca de informacdes que sdo pertinentes ao desenvolvimento das rotinas diarias;

4. Conscientizagdo: apoés o efetivo planejamento, estruturagdo e organizacdo, Fernandes
(2018) cita a fase da conscientizacdo a todos os envolvidos, seja o publico interno, principalmente os
funcionarios, para quem os gestores e/ou lideres organizacionais devem explanar as mudancas

trazidas pelo uso do RH Digital.

3. METODOLOGIA

A natureza da pesquisa foi aplicada, pois de acordo com Farias Filho e Arruda Filho (2013, p.
62), em uma pesquisa aplicada seus resultados sdo voltados para aplicacdo pratica. Esse tipo de
pesquisa foi Util para encontrar solugdes para o problema em questdo e produzir um conhecimento
gue pode ser aplicado na vida real. A temporalidade foi transversal, pois os estudos foram feitos
apenas uma vez, representando o momento que foi realizado, sendo assim foram analisadas as
mesmas variaveis em diferentes setores em um tempo Unico. Segundo Appolinario (2004, p. 151),
um estudo transversal “avalia a mesma variavel numa Unica mensuracao, em grupos diferentes de
sujeitos”

Do ponto de vista da abordagem do problema a pesquisa foi qualitativa, também conhecida
como pesquisa com andlise intersubjetiva, pois foram identificados e analisados dados para
interpretacdo de um resultado. Segundo Appolinario (2004, p.151), a pesquisa qualitativa “lida com
fendmenos: prevé a analise hermenéutica dos dados coletados”.

Visando atingir o principal objetivo proposto, foi realizada uma pesquisa do tipo descritiva e
exploratdria. Severino (2011, p. 53) refere que a “pesquisa descritiva trata da descrigéo do fato, ou do
fendbmeno através de levantamentos ou observagdes”. Para o autor, a pesquisa exploratéria consiste
em explorar o tema, buscando criar familiaridade em relagéo a um fato ou fendmeno, geralmente feita
através de um levantamento bibliografico.

Portanto, quanto aos procedimentos técnicos foi aplicada a metodologia da pesquisa
bibliografica. Segundo Richardson (2010), a pesquisa bibliografica é importante por ser um método
que implica na selecéo, leitura e andlise de textos relevantes ao estudo e tem por base fundamentos
gue determinam 0s passos e 0 caminho a ser percorrido, assim como exige reflexdo constante e
controle de variaveis, checando-se informag8es em relacdo ao conhecimento ja adquirido. Segundo o
autor, na realizagdo da pesquisa bibliografica € importante que o pesquisador faga um levantamento
dos temas e tipos de abordagens ja trabalhadas por outros tedricos, assimilando os conceitos e

explorando os aspectos ja publicados.
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A pesquisa foi realizada na Vibe Tecnologia, que € uma empresa paraense de tecnologia
especializada em entregar solugdes que impulsionam negdcios. Em 8 anos de historia, ja
desenvolveu mais de 550 projetos de desenvolvimento de software, gestdo de infraestrutura de T.I,
consultoria em tecnologia da informacdo, integracdo, suporte e implantacdo de sistemas para
grandes clientes publicos e privados de varios segmentos. Tem como propdsito entregar valor;
simplificar o uso da tecnologia; criar oportunidades através da tecnologia e como valores inovagéo,
bem-estar, comprometimento, trabalho em equipe, empreendedorismo e reconhecimento.

A procedéncia dos dados foi de forma primaria, onde baseia-se através dos dados coletados.
Estes dados foram coletados por meio de um questionario com perguntas fechadas de mudltiplas
escolhas aplicado através do Google forms, que € uma ferramenta com objetivo de facilitar a criacéo
de formulérios online e questionarios, bem como fazer pesquisas, enquetes, criar questfes de
multipla escolha, escala numérica, texto, e outras opgoes.

Na presente pesquisa, definiu-se como populagdo todos os colaboradores da empresa Vibe
Tecnologia, e a amostra recorreu-se a um sécio da organizacdo e 08 funcionarios que participam de

diferentes cargos e setores.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Para se ajustarem as exigéncias da economia global, as organizacdes estdo cada vez mais
se modernizando, buscando planejamento, desenvolvimento e execucdo de estratégias inovadoras,
adotando métodos mais competitivos e ferramentas tecnolégicas, buscando agilidade, com recursos,
gue permitem operacionalizar todas as areas da empresa, inclusive o setor de recursos humanos,
gue é denominado RH 4.0.

A insercdo do RH 4.0 nas empresas, proporciona uma otimizacdo da comunicagéo interna,
flexibilizacdo na relacao entre gestores e equipe, melhoria na eficiéncia produtiva, simplificacdo do
monitoramento de resultados, desenvolvimento do recrutamento a selegcdo de novos talentos e o
auxilio na transformacéo digital da empresa, aumentando o nivel de qualificagdo dos colaboradores.

Nesse contexto, buscando melhorias, a empresa Vibe Tecnologia esta passando por um
processo de mudancas no seu departamento de RH. Desta forma, foi aplicado um questionério
eletrénico para 08 funcionarios e 01 sécio, com objetivo de analisar a reestruturacdo e mudancas que
estéo sendo realizadas na empresa.

A realizacdo da pesquisa teve como objetivo analisar o impacto que o novo modelo de RH
4.0 nas organizacbes pode desencadear na cultura e no clima organizacional, e desta forma
obtivemos o resultado a seguir:
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Grafico 1: Quanto ao uso de banco de dados online

A sua organizaG&o ja faz uso do Banco de dados online para recrutamento ?

9 respostas

® Sim
@® Niao

100%

Fonte: Dados da Pesquisa
De acordo com o gréfico acima, 100% dos funcionarios afirmaram que a empresa Vibe

Tecnologia ja faz uso de banco de dados online para recrutamento e selecéo.

Gréfico 2: Quanto ao uso de novas ferramentas digitais

As novas ferramentas digitais permitem um recrutamento mais amplo e eficiente comparado as

ferramentas utilizadas anteriormente pelo RH ?

o)

9 respostas

@ sim
@ Nao

Fonte: Dados da Pesquisa

De acordo com o gréfico acima, 88,9% dos colaboradores pesquisados afirmaram que as
novas ferramentas utilizadas pela Vibe Tecnologia permitem um recrutamento mais amplo e eficiente,

e 11,1% nao perceberam alteragdes no processo.

Objetivo especifico 1 — Pesquisar sobre as novas metodologias que a area de RH vem
adotando

Com a aplicacéo do questionario, foi possivel identificar as mudancas que a empresa Vibe
Tecnologia realizou em seu departamento de RH, como transformar um RH manual em digital,
utilizando ferramentas tecnolégicas que auxiliam no gerenciamento, contratacdo da GUPY, uma
empresa pioneira em inteligéncia artificial para recrutamento e selecdo no Brasil, bem como a
utilizagédo de banco de dados online para cadastro de reserva, foram positivas, pois ainda que 12,5%
dos colaboradores ainda ndo conseguem identificar um recrutamento mais amplo e eficiente, 87,5%

ja conseguem ter esse feedback.
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Grafico 3: Quanto ao impacto das mudancas realizadas pelo RH

O impacto das mudangcas realizadas pelo RH em sua organizacao foi positivo?
9 respostas

@ Sim
@ Nzo

100%

Fonte: Dados da Pesquisa
De acordo com o grafico acima, podemos afirmar que as mudancas realizadas no RH da
empresa Vibe Tecnologia, tiveram um retorno positivo de 100% dos funcionarios que participaram da

pesquisa.

Gréfico 4: Quanto as tomadas de decisbes

Com o RH digital, houve mais facilidade para as tomadas de decisdes dos gestores e analistas ?
9 respostas

® sim
® Nio

/)

88,9%

Fonte: Dados da Pesquisa
De acordo com o grafico acima, 88,9% dos colaboradores entrevistados acreditam que o RH

digital facilita nas tomadas de decis@es, e 11,1% acreditam que nao.
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Grafico 5: Quanto a integracéo da equipe

Em sua organizagao, vocé percebe a necessidade de reunir os colaboradores e gestores no

mesmo espaco fisico ?
9 respostas

® sim
® NEo

33,3%

Fonte: Dados da Pesquisa
De acordo com o grafico acima, 66,7% dos colaboradores que participaram da pesquisa
sentem necessidade de reunir os gestores e colaboradores no mesmo espaco fisico, e 33,3% néo

acham necessaria esta integracéo.

Objetivo especifico 2 — Descrever os impactos de um RH 4.0 no ambiente organizacional

De acordo com a pesquisa realizada, foi possivel identificar que a empresa teve um retorno
positivo em 100%. Em relacdo as mudancas realizadas, entre algumas, implantou um RH digital,
conseguindo inovacdo, melhor desempenho, participacdo no mercado e mais eficiéncia em suas
operacdes. Investiu em criar um ambiente agradével com flexibilizacéo de horério, disponibilizagcéo de
uma sala de descanso, criou também o “Casual Day”, que foi a liberagédo do visual todas as sextas-
feiras, entre outras. Desta forma conseguiu transformar em um clima organizacional leve, diminuindo
o nivel de estresse e consequentemente, estimulando seus colaboradores, além de oferecer
treinamentos para uma melhor capacitagao. Porém, em relacao a facilidade de tomadas de decisdes
por parte de gestores e analistas com este hovo modelo de gestao adotado, 11,1% n&do concordaram
com esta facilidade. J4, analisando a juncado de gestores e colaboradores no mesmo espago fisico de
trabalho com a intencéo de integrar a equipe, contribuindo para um ambiente de trabalho harménico
e produtivo, melhorando assim o clima organizacional, 33,3 % ndo acharam necessaria ou importante
esta integracdo, mas 66,7% concordaram com este canal de comunicagéo, pois acharam eficaz e
din&mico.
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Grafico 6: Quanto ao RH digital em relagcdo ao RH tradicional

O RH digital tem se destacado em relagao ao RH tradicional de forma satisfatoria em sua
arganizagda?
9 respostas

® sim
& Nao

Fonte: Dados da Pesquisa
De acordo com o grafico acima, 88,9% dos colaboradores entrevistados reconhecem
positivamente as mudancas do RH manual para o RH digital e 11,1% ainda ndo conseguiram

perceber de forma satisfatoria estas modificacdes.

Grafico 7: Quanto aos desenvolvimentos e treinamentos

Vocé percebe positivamente as opinides de seus funcionarios em relacao as iniciativas de

desenvolvimentos e treinamentos oferecidos pela sua organizagao ?
9 respostas

® sim
@ Nzo

100%

Fonte: Dados da Pesquisa

De acordo com o grafico acima, podemos afirmar que 100% dos colaboradores que
participaram da pesquisa, reconhecem ser positivo 0 investimento de desenvolvimentos e
treinamentos realizado pela Vibe Tecnologia em seus funcionarios.

Gréfico 8: Quanto as estratégias de metas

Vocé entende a estratégia de metas da empresa?
9 respostas

® Sim
® Nao

Fonte: Dados da Pesquisa
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De acordo com o grafico acima, as metas da empresa estdo bem evidentes para 88,9% dos

colaboradores pesquisados e para 11,1% n&o estdo evidentes.

Objetivo especifico 3 — Coletar a percepcédo da empresa com essa ferramenta de RH 4.0

De acordo com a andlise do questionario, 88,9% do colaboradores perceberam que com a
implementacdo de um RH digital na empresa, tornou-se possivel identificar beneficios positivos,
como automatizacdo da aérea e foco estratégico, conseguiu desta forma atrair e reter funcionarios
qualificados, melhorando assim o clima organizacional com a contratacdo de prestacao de servicos
especializados em Psicologia da empresa Fortiori, considerados essenciais para o
autoconhecimento, promoc¢do da salude mental e coletiva, prevencao de situacdes de riscos e
violéncias. Em relacdo ao investimento oferecido pela empresa em cursos e treinamentos, 0s
colaboradores estdo 100% satisfeitos e acharam importante e valido este estimulo profissional. Com
todas as mudancas realizadas e ja citadas na analise, a Vibe Tecnologia mostrou interesse em
estreitar relacionamentos entre gestores e colaboradores, pois acreditam que esta acdo impacta
positivamente no clima organizacional, estimulando os funciondrios, e consequentemente no
planejamento e alcance de metas. De acordo com o questionario, 88,9% afirmaram que entendem as

estratégias de metas tracadas pela empresa.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A tecnologia esta gerando grandes transformacgdes, que estdo ocorrendo a nossa volta de
forma &gil e sutil. E uma variacdo com consequéncias fundamentais para o mundo organizacional,
causando transformac@es diarias aos empresarios e executivos de grandes empresas, com estagio
do desenvolvimento tecnolégico e de seus processos internos.

Os principais beneficios que o RH digital traz para as organiza¢bes € sua capacidade de
melhorar a qualidade e a disponibilidade de informagcfes, uma revolucdo tecnoldgica que ja
alcancava outros departamentos, mas que surge para revolucionar e integrar em tempo real todas as

informacdes relativas aos recursos humanos nas organizacoes.
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