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Resumo: A Industria 4.0 representa um marco na evolucdo dos processos produtivos e das
relagdes de trabalho, caracterizando-se pela integragdo de tecnologias digitais avangadas, como
inteligéncia artificial, internet das coisas, big data e automacdo. Essa transformagdo tecnologica
tem impactado profundamente a gestdo de pessoas, exigindo uma reconfiguragdo de estratégias
organizacionais, culturais e de desenvolvimento humano. Os resultados apontam que fatores como
cultura organizacional, lideranga transformacional, gestdo por competéncias e politicas de reskilling
e upskilling sdo fundamentais para promover ambientes inovadores e colaborativos. Observou-se
também a importancia da diversidade, da inclusdo e da experiéncia do colaborador como elementos
essenciais para a competitividade empresarial em cenérios digitais. Conclui-se que a transformacao
digital demanda um reposicionamento do setor de recursos humanos, que deve atuar como mediador
entre tecnologia e capital humano, assegurando que as mudangas tecnologicas sejam acompanhadas

de desenvolvimento humano sustentavel e alinhadas as demandas do mercado contemporaneo.
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Abstract: Industry 4.0 represents a milestone in the evolution of production processes and labor
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relations, characterized by the integration of advanced digital technologies such as artificial
intelligence, the Internet of Things, big data, and automation. This technological transformation has
profoundly impacted people management, requiring a reconfiguration of organizational, cultural,
and human development strategies. The results indicate that factors such as organizational culture,
transformational leadership, competency-based management, and reskilling and upskilling policies
are essential to fostering innovative and collaborative environments. The importance of diversity,
inclusion, and employee experience is also highlighted as key elements for business competitiveness
in digital contexts. It is concluded that digital transformation requires a repositioning of the human
resources sector, which must act as a mediator between technology and human capital, ensuring that
technological changes are accompanied by sustainable human development aligned with contemporary

market demands.

Keywords: Industry 4.0. Digital transformation. Organizational culture. Digital competencies.

INTRODUCAO

A Industria 4.0, ou Industria Inteligente, representa uma nova era produtiva baseada na
integragado de tecnologias digitais como inteligéncia artificial, internet das coisas, big data e automacao
avancada. Essa revolucdo transforma nao apenas os processos industriais, mas também o modo como
se gerencia pessoas, exigindo novas competéncias e formas de atuacao.

Historicamente, cada revolugdo industrial trouxe mudangas significativas na forca de
trabalho. A atual distingue-se por unir o fisico, o digital e o biologico, criando sistemas altamente
conectados. Nesse cenario, a gestdo de pessoas precisa se reinventar, promovendo requalificacao
continua, desenvolvimento de competéncias digitais e estimulo a criatividade, pensamento critico e
aprendizagem constante (Chiavenato, 2014; Gil, 2017).

O estudo justifica-se pela relevancia estratégica da gestdo de pessoas na transi¢ao para esse
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novo modelo, em que a adaptagdo humana ¢ fator essencial de competitividade. O objetivo ¢é analisar e
propor estratégias de gestdo que facilitem essa transi¢ao, abordando desafios, oportunidades e praticas
voltadas ao desenvolvimento e engajamento dos colaboradores.

A gestao de pessoas na Industria 4.0 assume um papel estratégico e transformador, essencial
para alinhar inovacdo tecnoldgica e desenvolvimento humano, construindo organizacdes mais

inteligentes, colaborativas e preparadas para o futuro.

METODOLOGIA

A presente pesquisa caracteriza-se como de natureza qualitativa, exploratdria e descritiva.
Qualitativa, pois busca compreender os fenomenos relacionados a gestdo de pessoas no contexto da
Industria 4.0 de forma interpretativa e ndo meramente numérica; exploratdria, uma vez que tem como
objetivo proporcionar maior familiaridade com o tema e construir um referencial sélido sobre o objeto
de estudo; e descritiva, pois descreve caracteristicas, desafios e oportunidades.

O método adotado consiste em revisdo bibliografica, por meio da andlise de materiais ja
publicados em livros, artigos cientificos, teses, dissertagcdes e relatdrios institucionais nacionais e
internacionais. Segundo Gil (2017), a pesquisa bibliografica ¢ desenvolvida a partir de material ja
elaborado, constituido principalmente de livros e artigos cientificos, permitindo ao pesquisador a
construcdo de um quadro conceitual e tedrico atualizado sobre o objeto de estudo.

A coleta de dados bibliograficos foi realizada por meio de consultas em bases académicas,
como Google Scholar, Scielo, CAPES e periodicos internacionais, bem como em livros de referéncia.
Apbs a selegdo, procedeu-se a leitura critica do material, com destaque para os conceitos, teorias e

evidéncias empiricas relacionados a gestdo de pessoas e a transicao para a Industria Inteligente.
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DESENVOLVIMENTO
INDUSTRIA 4.0 E TRANSFORMACOES ORGANIZACIONAIS

A Industria 4.0, ou Industria Inteligente, ¢ um marco de inovagdo tecnoldgica e social que
integra inteligéncia artificial, internet das coisas, big data, roboética e sistemas ciberfisicos (Schwab,
2016). Essa fusdo entre o fisico, o digital e o bioldgico transforma a organizagao do trabalho e exige
novas competéncias humanas (Kagermann et al., 2013).

Mais do que automatizar processos, essa revolugdo demanda uma mudanca cultural, na qual
o profissional atua como inovador e solucionador de problemas complexos (Fernandes, 2024). Para
1sso, € essencial alinhar investimentos tecnologicos e estratégias de gestao de pessoas, garantindo que
a transformagao técnica resulte em ganhos reais de produtividade e competitividade (OECD, 2020).

Assim, a Industria 4.0 deve ser entendida ndo apenas como avango tecnologico, mas também

como um processo humano e social, centrado no desenvolvimento do capital humano.

GESTAO DE PESSOAS NA ERA DIGITAL

A gestao de pessoas sempre foi essencial para o desempenho organizacional, envolvendo
planejamento, desenvolvimento e coordenagao de praticas voltadas ao potencial humano (Chiavenato,
2014). No entanto, na Industria 4.0, esse processo precisa ser repensado, pois as exigéncias vao além da
execucao técnica, valorizando criatividade, pensamento critico, resiliéncia e aprendizagem continua
(Gil, 2017).

A adaptagdo aos novos modelos produtivos pode gerar resisténcia e inseguranca entre os
trabalhadores diante da automagdo, o que exige uma atuacao mediadora da gestdo de pessoas, com
comunicacao clara, capacitagcdo e engajamento (Marras, 2018).

Nesse contexto, ganham destaque as politicas de reskilling (requalificacdo) e upskilling

(aperfeicoamento), que permitem aos profissionais desenvolverem novas competéncias digitais e se
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adaptarem as mudancas tecnoldgicas (Wamba et al., 2017).
Assim, a gestdo de pessoas na era digital deixa de ser apenas administrativa e torna-se
estratégica, garantindo que o avango tecnoldgico caminhe junto com o desenvolvimento humano e

organizacional.

BOAS PRATICAS E ESTRATEGIAS DE GESTAO DE PESSOAS

A literatura apresenta diversas praticas eficazes para orientar a gestao de pessoas na transi¢ao
para a Industria 4.0. Emmendoerfer (2019) destaca a criagdo de uma cultura inovadora e colaborativa,
com hierarquias mais flexiveis e metodologias 4geis. Susskind (2020) e Nascimento e Barbosa (2023)
reforgam a importancia da incluso e capacitagdo, garantindo que a tecnologia amplie oportunidades,
e ndo exclua trabalhadores.

Estudos internacionais, como os de Kokogho et al. (2024) e da OECD (2020), apontam para
a necessidade de integrar sistemas digitais de gestdo e investir em capacitagdo técnica em parceria
com instituicdes de ensino. A lideranca adaptativa também ¢ essencial, lideres que inspiram equipes
diante da incerteza tecnoldgica favorecem a inovagao e o aprendizado coletivo (Heifetz et al., 2009).

No Brasil, Silva e Torres (2022) mostram que treinamentos continuos em competéncias
digitais e criativas fortalecem o desempenho e reduzem desigualdades. J& Parker et al. (2020) destacam
os modelos hibridos e flexiveis de trabalho, que equilibram produtividade e bem-estar. Por fim, a ILO
(2021) ressalta que praticas sustentaveis e inclusivas fortalecem a legitimidade das organizagdes.

Assim, a gestdo de pessoas na era digital exige transformacao cultural, com foco em ética,

colaboracgao, inovagao e sustentabilidade.

CULTURA ORGANIZACIONAL E INOVACAO NA INDUSTRIA 4.0

A cultura organizacional é um dos principais fatores de sucesso na transi¢ao para a Industria
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4.0, pois orienta valores, comportamentos e a forma como as pessoas aprendem e inovam (Schein,
Schein, 2021). Nesse contexto, ela precisa ser dinamica e adaptativa, estimulando criatividade,
autonomia e aprendizagem continua, em vez de hierarquias rigidas (Denison, Mishra, 2022).

A cultura atua como elo entre tecnologia e fator humano, ja que a digitalizagdo s6 gera
resultados quando ha um ambiente favoravel a inovacdo (Cameron & Quinn, 2021). Para isso, a
lideranca transformacional torna-se essencial, lideres inspiradores fortalecem o engajamento e o senso
de pertencimento, diferentemente de modelos autoritarios que limitam a criatividade (Northouse,
2022).

A comunicagdo interna aberta e a diversidade também sdo pilares fundamentais: promovem
colaboracao, reduzem resisténcias e estimulam ideias inovadoras (Felin & Zenger, 2020; Page, 2020).
No entanto, mudar a cultura ¢ um processo gradual, que exige investimento em sensibilizacao,
treinamentos e espagos de inovacao (Alvesson, Sveningsson, 2022).

Por fim, empresas que aprendem continuamente conseguem se adaptar mais rapido as
mudangas tecnologicas, transformando conhecimento em vantagem competitiva (Garvin, Edmondson,
Gino, 2021). Assim, a cultura organizacional ¢ base estratégica da Industria 4.0, pois une tecnologia e

humanizagao, garantindo uma transformacgao digital sélida, colaborativa e sustentavel.

O PAPEL ESTRATEGICO DO RH NA TRANSFORMACAO DIGITAL

A transformagdo digital ndo se resume a adogdo de tecnologias, mas a reconfiguragdo das
estratégias organizacionais e da relacdo das pessoas com o trabalho. Nesse contexto, o Recursos
Humanos (RH) deixa de ser operacional e passa a atuar como agente estratégico de inovagao e
desenvolvimento humano (Ulrich et al., 2021).

Na Industria 4.0, o capital humano ¢ o principal ativo, exigindo que o RH antecipe tendéncias,
desenvolva competéncias digitais e promova reskilling e upskilling para preparar os colaboradores

(Marler, Parry, 2021; De Stefani et al., 2022). Além disso, deve gerir a mudanca organizacional,
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reduzindo resisténcias e fortalecendo o engajamento por meio de comunicagdo e participacao (Kane
et al., 2023).

A digitalizacdo também impulsionou modelos de trabalho flexiveis e hibridos, que equilibram
produtividade e qualidade de vida (Vrontis et al., 2022). O RH lidera essa adaptacdo, criando
politicas que promovem autonomia, colaboragdo e bem-estar. Outro ponto crucial ¢ a experiéncia do
colaborador, voltada ao engajamento, proposito e retencao de talentos (Morgan, 2021).

Com a alta demanda por profissionais digitais, o RH precisa investir em atragao, retengao e
employer branding, além de parcerias com universidades e programas de diversidade (Nankervis et
al., 2021). O uso de HR Techs (empresas ou tecnologias que usam recursos como inteligéncia artificial
e automacao para otimizar e inovar processos de Recursos Humanos) e ferramentas de inteligéncia
artificial otimiza recrutamento, avaliagdo e gestdo de desempenho, tornando o RH mais analitico e
estratégico (Strohmeier, Piazza, 2022).

Assim, o RH moderno atua como cocriador da estratégia corporativa, conectando pessoas,
cultura e tecnologia para garantir competitividade, inova¢ao e sustentabilidade. Na Industria 4.0, ele

se torna protagonista na integracao entre transformacao digital e desenvolvimento humano.

ANALISE E DISCUSSAO

A transi¢do para a Industria 4.0 representa uma transformacao ampla, que vai muito além
da incorporacdo de tecnologias digitais, alcangando as relagdes humanas, a cultura organizacional e
o papel estratégico da gestdo de pessoas. Nesse contexto, o setor de Recursos Humanos (RH) assume
uma fungdo central como mediador entre o avango tecnoldgico e o fator humano, sendo responsavel
por alinhar cultura, inovacao e desenvolvimento de competéncias as novas demandas do mercado
(Ulrich et al., 2021; Kane et al., 2023).

As organizacdes contemporaneas precisam de profissionais com habilidades digitais e

cognitivas avangadas, como analise de dados, pensamento critico, criatividade e colaboragdo. Por
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isso, politicas de reskilling (requalificacdo) e upskilling (aperfeigoamento) tornam-se indispensaveis
para preparar equipes diante das mudancas impostas pela automagdo e pela inteligéncia artificial
(De Stefani et al., 2022; Marras, 2018). O RH deve atuar de forma proativa, promovendo capacitacao
continua, programas de desenvolvimento humano e uma comunicagdo transparente que reduza
resisténcias e incentive o engajamento coletivo.

Os novos modelos de trabalho, marcados pela flexibilidade, pelo trabalho hibrido e pela
autonomia, exigem que o RH crie estratégias que conciliem produtividade, qualidade de vida e bem-
estar (Vrontis et al., 2022). A diversidade e a inclusdo, por sua vez, deixam de ser apenas valores sociais
e passam a constituir fatores estratégicos de inovagdo, pois equipes diversas tendem a apresentar
maior capacidade criativa e adaptativa (Page, 2020).

Outro aspecto de destaque ¢ a experiéncia do colaborador (Employee Experience), que
se fortalece como um diferencial competitivo para a retencdo de talentos e o fortalecimento da
cultura organizacional. Empresas que investem em jornadas de trabalho alinhadas ao proposito, ao
reconhecimento e ao desenvolvimento pessoal aumentam o engajamento e reduzem a rotatividade
(Morgan, 2021).

Além disso, o uso de tecnologias aplicadas a gestdo de pessoas (HR Techs), com base
em inteligéncia artificial e andlise de dados, transforma processos de recrutamento, avaliacdo e
desenvolvimento, permitindo decisdes mais ageis e assertivas (Strohmeier, Piazza, 2022). Essa
digitalizacdo amplia a capacidade estratégica do RH, que passa a atuar como parceiro do negocio e
ndo apenas como executor de politicas administrativas.

Por fim, a lideranca adaptativa torna-se indispenséavel nesse cendrio, pois lideres que inspiram,
comunicam e mobilizam suas equipes diante da incerteza tecnoldgica contribuem diretamente para o
aprendizado organizacional e a inovagao continua (Heifetz et al., 2009). Dessa forma, a Industria 4.0
demanda uma gestao de pessoas integrada, ética e visionaria, capaz de conectar tecnologia, cultura e
capital humano em prol de uma inovagdo sustentavel, engajamento coletivo ¢ vantagem competitiva

duradoura.
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CONCLUSAO

A andlise realizada demonstra que a transi¢ao para a Industria 4.0 ultrapassa a simples adog¢ao
de tecnologias, configurando-se como uma transformacgao estrutural e humana que redefine a cultura
organizacional, as relacdes de trabalho e o papel estratégico da gestdo de pessoas. A integracao
entre inovacao tecnoldgica e desenvolvimento humano ¢ apresentada como fator essencial para a
sustentabilidade e competitividade das organizagdes em um cendrio global em constante mudanga.

A cultura organizacional aparece como elemento determinante na adaptacdo das empresas
ao ambiente digital. Estruturas flexiveis, colaborativas e voltadas ao aprendizado continuo favorecem
a inovagdo e a absor¢do tecnoldgica, enquanto modelos hierdrquicos rigidos limitam a agilidade e a
criatividade. A cultura, portanto, deve atuar como agente de mudang¢a, promovendo engajamento e
capacidade de resposta as novas demandas do mercado.

O setor de Recursos Humanos (RH), por sua vez, assume um papel estratégico, deixando de
atuar apenas de forma administrativa para se tornar parceiro do negdcio, responsavel por conectar
pessoas, cultura e tecnologia (Ulrich et al., 2021). O RH moderno impulsiona o desenvolvimento
de competéncias digitais e socioemocionais, media mudangas organizacionais e fortalece politicas
de inclusdo e diversidade, aspectos fundamentais para o desempenho inovador e sustentavel das
empresas.

A gestdo por competéncias surge como ferramenta central para alinhar habilidades as metas
organizacionais, enquanto estratégias de reskilling e upskilling se tornam indispensaveis para combater
a obsolescéncia profissional e promover o aprendizado continuo. Nesse sentido, o investimento em
pessoas torna-se um pilar estratégico da Industria 4.0, garantindo a adaptabilidade das equipes € o
crescimento a longo prazo.

A literatura também reforga a relevancia da diversidade e da inclusdo como componentes

estratégicos para a inova¢do. Equipes diversas geram mais ideias e solugdes criativas, contribuindo
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para maior competitividade e adaptabilidade organizacional. Além disso, a experiéncia do colaborador
(Employee Experience) passa a ser um diferencial competitivo, pois o engajamento e a retengdo de
talentos estdo ligados a oferta de propodsito, reconhecimento, desenvolvimento e qualidade de vida no
trabalho.

Dessa forma, o sucesso na Industria 4.0 depende de uma abordagem integrada, na qual
tecnologia e capital humano atuam de forma complementar. Nenhuma inovagao tecnologica € eficaz
sem investimentos equivalentes em pessoas, cultura e competéncias. A gestdo de pessoas torna-se o
eixo central dessa transformacao, responsavel por converter resisténcia em engajamento ¢ mudancas
em oportunidades de aprendizado e crescimento.

Por fim, o estudo indica que o futuro do trabalho, j& influenciado pela chegada da Industria
5.0, exigird um compromisso continuo com a aprendizagem, a inovacdo e a humanizagdo dos
processos. O RH continuaré sendo o elo vital entre tecnologia e sociedade, guiando as organizacgoes
rumo a um modelo mais inteligente, inclusivo e sustentdvel, no qual o ser humano ¢ reconhecido

como protagonista da inovagao e do progresso organizacional.
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