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RESUMO

Em plena era da chamada industria 4.0, o presetige &isa, por meio de um breve
resgate historico e conceitual, desencadear x&eflacerca de como as transformacdes
nas condi¢cdes de trabalho e de emprego, desdenpsdemais remotos, obrigaram o
homem a se reinventar enquanto profissional. Ajyea enfatiza ainda, como essas
transformacdes impactaram as mais diferentes eslaraociedade, tais como a familia,
a economia, a politica, entre outras. Por fimhalda aos objetivos organizacionais,
como responsavel e facilitadora do desenvolvimedt capital humano nas
organizacdes, a pesquisa busca suscitar reflexsicaado papel da gestao de pessoas.

Palavras-chave: Capital Humano. Industria 4.0. Globalizacdo. Caihento.
Competéncias Essenciais.

1. INTRODUCAO

Muito se tem falado sobre a industria 4.0 e seymadios nos mais diversos
setores da sociedade. O conceito da conectividadenbiente empresarial, que permite
interacdo e troca de informacdes entre as propn@aguinas, possibilita tomada de

decisbes que otimizem o0s processos, visa reduc@osdes, melhoria da qualidade e
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atendimento as mais diversas demandas, esta cadaais presente nas discussdes
acerca da gestdo empresarial. Mas diante de temeevolucdo nas operacoes,
algumas questdes emergem: Quem sado os profissidaaisdustria 4.0? Como o
gerenciamento de pessoas contribuira com as negasipacbes? E, como preparara o
profissional para esse futuro, nada distante?

Apesar de o tema, industria 4.0 ser recente, assiglegle de o homem
adequar-se as transformacgdes nas condi¢bes dhtrabemprego ndo é novidade. Ao
longo da histdria da humanidade, é possivel ideatédm por diversos momentos que o
homem precisou se adequar as transformacfes ndardmlgabalho. Transformacdes
que o impactaram ndo apenas no ambito profissiomad, também nas demais esferas
de sua vida, tais como, a relacéo familiar e emurndade, bem como o modo de lidar
com a informacé&o e buscar conhecimento.

Por meio de um resgate literario, historico e #ali 0 presente artigo,
apresenta, ainda que sem a pretensao de esget@mapdomo, em diferentes época, as
transformacdes no ambiente organizacional impaotnelacdo homem-trabalho e, por
meio dessa, suscitar reflexdo acerca de como aogéstpessoas, alinhada aos objetivos

organizacionais, pode contribuir nesse novo momaascorganizacoes.

2. DO ARTESAO AO OPERARIO

O futurdlogo Alvin Toffler (2014) afirma que as nargas pelas quais a
sociedade passa conduz a transformacgdes nos feentks sistemas e subsistemas da
sociedade.

Como descreve o autor, a medida em que o homem deinnda ndmade e
estabelece relacdo com a terra, cultivando-a, peveodificacdes politicas,
econdmicas, familiares, culturais, sociais, edwrsis, entre outras areas da vida
humana.

Na Era Agricola, fase denominada de primeira ormtal pffler, a principal
fonte de rigueza do homem era a terra, por memudhtirava seu sustento. A primeira
onda marcou a sociedade ha mais de 10 mil anola, a estratificagdo social
predominava, definindo de forma clara e rigidaierehtes niveis hierarquicos desde o
nascimento.

Com sistema de trabalho predominante artesanalm qdetinha o

conhecimento era o patriarca da familia. E, sée&cmento € poder, a mais importante



posicdo familiar era a do patriarca, que era semfimoluto do lar e plenamente
respeitado. Seu conhecimento era transmitido dpgraifilho, nas grandes e numerosas

familias.



Com a Revolucao Industrial, denominada a segund,om manufatura
industrial e o comércio de bens passam a ser a tntiqueza da sociedade, ocupando
a posicdo da terra. E se a rigueza ndo estavanosisampos, mas nas cidades, é para
|4, para os centros urbanos que a familia se gaasf

Em relacdo a familia, se durante a primeira ongarantela numerosa era
até conveniente, pois todos auxiliavam no oficimifar; a segunda onda exige mais
mobilidade, requerendo um modelo familiar mais cacip, que pudesse se deslocar do
campo para a cidade, onde o emprego estava. Rodanbdelo ideal passa a ser o da
familia nuclear: pai, mae e filhos, “sem o estodes parentes” (TOFFLER, 2014, p.
41). E assim surgem os asilos para cuidar dosieargue sobram.

Se antes, na primeira onda, a educacdo formakstata apenas a elite, na
segunda onda surge a educagcdo em massa, cuja refaeio das escolas, ndo era
apenas a de ensinar leitura, escrita e aritméties,a de formar, por meio do curriculo
encoberto, futuros operarios ensinados a serenmugisntdisciplinados e habeis em
atividades rotineiras e repetitivas. Cabe ao homadeguar-se a tais modificagoes,
adaptar-se ao novo modelo de trabalho.

A autoridade patriarcal comeca a ruir, uma vez g@e € mais o pai o
detentor do conhecimento e senhor absoluto do @rconhecimento, que estava na
familia, é transferido para a empresa modernausindl e comercial, que passa a ser o
centro do saber.

Outras mudancas como: a introducdo do radio, @aisélo, posteriormente
do computador, além da viacdo, que agilizavam ®mB de comunicacdo, que na
primeira onda era restrito aos manuscritos; ou mesmdescoberta da pilula
anticoncepcional, que permitiu a mulher maior aaetsobre seu corpo, ocasionaram
transformacdes politicas e sociais importantes.

Diante de tal cenario, das mudancas geradas pglad® onda, é possivel
vislumbrar o quanto o homem precisou se modifieaa@mdequar-se as exigéncias do
trabalho: seu “ganha péo”. Aquele que trabalhavambiente familiar em um oficio
sobre o qual tinha dominio de cada etapa, paskmare fabrica, distante do lar, e em
atividades, na maioria das vezes, sem significad@ vez que executava apenas uma
pequena parte do todo. Na segunda onda, o hongeapenas mais uma das pecas de
engrenagem das grandiosas fabricas.



3. ERA DO CONHECIMENTO

A constituicdo da chamada Sociedade da Informagado Conhecimento,
marca o0 surgimento da terceira onda. Com sist&leasomunicacao e de transporte
muito mais eficientes, a distancia global dimindésencadeando a chamada aldeia
global.

A globalizacdo das economias, a criacdo de zonasod®rcio livre e
blocos econbmicos, diminuem as fronteiras e aumens concorréncia. Para
manterem-se competitivas, ndo basta as organizeg@Esas a producdo em larga
escala, a producdo em massa. E preciso inovar, faaor do que os concorrentes, é
preciso ter conhecimento.

E por meio do conhecimento que se adquire o pdd&r.conhecimento que
permitira criar métodos de producdo muito maisiefies, quer na fabrica, quer no
campo. Por meio do conhecimento, 0 homem poderedife das Eras anteriores,
acender na escala social, até entéo estratificada.

Além da maleabilidade econbémica, a terceira ondm trambém a
maleabilidade social. A instituicdo familiar, timo j& havia previsto Toffler, ainda na
década de 1980, passa a ter formatos distintosquas ha fusdo dos papéis e de
valores sociais. Surgem movimentos em defesa dersitlade, da igualdade e
especialmente do individualismo, tornando o indieic centro de tudo (TOFFLER,
2014).

Ja& com relagéo especifica ao trabalho, a criac@bdeéa global, cercada de
informacédo e conhecimento disponivel a todos e etimpdade cada vez mais
acirrada, faz com que as organizacdes necessiteemsentar. Nao € mais a forca dos
musculos o diferencial o trabalhador, mas o valer esse agrega a organizagao.

Prahalad e Hamel (1990) ao difundirem o conceitoade competence, ou
competéncias essenciais, sdo categolricos ao affjjueanma organizacao sO se mantera
competitiva, caso seja capaz de se diferenciaeae ncorrentes.

Para os autores, “a tarefa critica para a gest@iareuma organizacao capaz
de infundir produtos com funcionalidades irressigvou, melhor ainda, criar produtos
que os clientes precisam, mas ainda nem sequemiamayj(PRAHALAD e HAMEL,
1990, s.p.) E como fazer isso? Nao ha outra fosemado a de investir no capital

humano, que prové a organizagéo elementos partita@@ de seu capital intelectual.



4. PARADOXO DA GESTAO DE PESSOAS

A despeito da valorizacdo do capital humano nasamzgcbes, da
percepcdo e das mensagens eloguentes em que o hémenmelhor fonte do
conhecimento da empresa: vivemos um paradoxo. éddgufato realmente acontece
nas organizacdes, como bem colocam Prahalad e Ha&rmle se por um lado o
discurso “é que os funcionarios sdo o patriménissnaalioso da empresa; o que eles
(os funcionarios) percebem é que séo o patrimois descartavel” (2005, pp. 11-12).

Ainda nas palavras dos autores,

... 0s funcionarios tém dificuldade em se conforoman todo
discurso sobre a importdncia do Capital Humano
acompanhado de cortes aparentemente indiscrimin€dos
muita frequéncia, tém de enfrentar a opcao perdgreoder:
Se nao for mais eficiente, vocé perdera seu empiegpor
falar nisso, se for realmente mais eficiente, oe&lera seu
emprego. (2005, pp. 11-12).
Ainda em meados da década de 1990, autores comgeBr{1995) e Rifkin
(1995) j4 anunciavam a mal fadada situacdo do hoememelacéo a organizacao.
Para os autores, na época, ja estava evidente pueessamento de dados,
0 avanco das telecomunicacgdes, a internet, a agémmtornariam atividades, até entéo,
realizadas pelo homem, passiveis de serem reaizamtanaquinas, reduzindo custos e
aumentando a produtividade. Anunciavam, entdo188b, o declinio dos postos de
trabalho.
Nesse sentido, tal como sugeriam no titulo de sespectivos livros,
Bridges, emlUm mundo sem empregos, e Rifkin, emO fim dos empregos, o mundo que
estava por vir seria 0 de cada vez menos ofenpmstos de trabalho. Vale ressaltar,
entretanto, que menos postos de trabalho né&o iseyaf na época, e ndo significa
agora, extincdo do emprego, mas sim um numero c@ta mais escasso de
oportunidades de emprego.
E a previsdo tem se confirmado. Com profissGedsextintas e novas
profissdes sendo criadas, o futuro passa a exigitonrmais dos profissionais de hoje.
Ou seja, mais uma vez a relacdo homem-trabalhaeéadé. Na atual relacdo, o

profissional deve agregar valor a organizacdo, emalt-a competitiva. Deve buscar



constante qualificacdo e desenvolvimento, além efengiar sua carreira como um
empreendedor.

A fim de atender as exigéncias da atual relagdoehotinabalho vive-se na
chamada EraMultitasking?, ou Era Multitarefa, com demandas interminaveis e
sobrepostas. Com tudo isso, mais uma vez, asOedafamiliares e sociais sao
impactadas, bem como a economia e a politica.

Parafraseando Prahalad e Hamel (2005), quandoaafirque as empresas
deveriam ndo apenas se preocupar com a analideatdistale seus custos, mas também
com o valor percebido pelos clientes, vale acrdaceque precisam também se

preocupar em potencializar seu principal ativoyanviduo na organizacao.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Do ponto de vista da Gestdo de Pessoas, o hometongo do tempo,
deixou de ser visto como apéndice da maquina elgede custos, para ser visto como
componente do capital intelectual da organizacéo.

Entretanto € inegavel que, por mais consciénciaagueganizacdes possam
ter acerca da importancia do capital humano, dendétlo como seu diferencial e fator
decisivo para obtencdo de melhor resultado ecomdmminitas vezes, as agdes se
mostram contrarias.

Como gestor é importante considerar, ainda quel@stria 4.0 revolucione
os diversos setores da sociedade, sabe-se hogelpreem nédo é apéndice da maquina,
como ja dito aqui - e em tantos outros lugaresas podemos afirmar que a maquina €
sim apéndice do homem, produto de seu conhecimento.

Portanto é importante considerar ndo apenas ordiscmas as agoes e,
especialmente a crenca, seja a de que, como beotacdbtewart (1998), o
conhecimento da organizacéo advém do capital hunea@@sse que provera condicdes
para o desenvolvimento das competéncias organimsi®, consequentemente, das
competéncias essenciais. Ou seja, é esse 0 commoi que permitird a organizacao
criar vantagem competitiva inovadora, dificil de ipeitada, que atenda aos anseios dos
clientes e que seja capaz de expandir para novesados, tal como descrevem
Prahalad e Hamel (1990), ao definirem a organizagde possui competéncias

essenciais.

2 Termo utilizado para definir uma das caracterstida era moderna, na qual a capacidade de executar
diversas tarefas simultaneamente é valorizadas.
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