Aula 27 - O Futuro do Trabalho e as Novas
Relacoes Laborais

Vocé ja se sentiu como se estivesse tentando montar um quebra-cabecga, mas as pecas continuam mudando
de forma? E uma sensacdo comum para quem olha para o mercado de trabalho hoje. Chegamos ao final de
um longo dia, cansados, mas com uma faisca de curiosidade: "Para onde tudo isso esta indo?". Esta aula € o
NOSSO mapa para esse que-bra-cabeca dinamico. Nao vamos apenas olhar para o futuro do trabalho como um
filme de ficcao cientifica distante, mas como uma realidade que ja bate a nossa porta, transformando
carreiras, empresas e, principalmente, a nossa forma de viver e nos relacionarmos com o trabalho.

O objetivo aqui nao é decorar termos da moda, mas sim desenvolver um novo olhar. Ao final desta conversa,
voCcé sera capaz de analisar criticamente o impacto da tecnologia nas profissdes, entender as novas
configuracoes de carreira que fogem do modelo tradicional e, 0 mais importante, identificar as competéncias
essenciais para ndo apenas sobreviver, mas prosperar neste novo cenario. Pense nesta aula como uma
bussola. Ela nao vai eliminar as tempestades, mas vai te dar a confianca para navegar por elas, ajustando as
velas com inteligéncia e estratégia.

Navegaremos juntos pelas aguas da automacao e da inteligéncia artificial, entendendo seu real impacto para
além do medo da substituicado. Ancoraremos na chamada gig economy, explorando o que significa ser um
profissional autbnomo em um mundo conectado. Em seguida, vamos reabastecer nossas energias discutindo
a importancia de aprender a aprender (upskilling e reskilling). E, finalmente, veremos como, em meio a tanta
tecnologia, o fator humano, a experiéncia do colaborador, tornou-se o grande diferencial competitivo.
Preparado para ajustar sua rota?



A Orquestra Autonoma

Automacao e Inteligéncia Artificial

Imagine uma grande orquestra sinfénica. Por séculos, cada musico, com seu instrumento, foi insubstituivel.
Agora, pense gque alguns instrumentos comeg¢am a tocar sozinhos, seguindo a partitura com uma precisao
impecavel. Isso € a automacao. Ela executa tarefas repetitivas, baseadas em regras claras, com uma
eficiéncia sobre-humana. A musica continua a mesma, mas a forma de produzi-la mudou. Muitas funcées
administrativas, de triagem ou de producao em massa em diversas areas, inclusive na psicologia
organizacional (como a aplicacao de testes), seguiram esse caminho.

[ OsaltodalA: O verdadeiro salto acontece quando o maestro dessa orquestra se torna capaz de
compor novas melodias em tempo real, com base no clima da plateia e na acustica do teatro. Essa é
a Inteligéncia Artificial (1A).

Ela ndo apenas segue regras; ela aprende, adapta-se e toma decisées. No nosso mundo, a |IA esta redefinindo
o que significa "trabalho de conhecimento". Pense em um sistema de People Analytics que nao apenas
mostra a taxa de rotatividade (turnover), mas analisa milhares de variaveis e sugere, com base em padrdes
complexos, que a falta de reconhecimento em equipes de trabalho remoto € o principal fator preditivo,
propondo intervencdes personalizadas.
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Medo da Substituicao Redefinicao de Papéis Colaboracao Humano-

A tecnologia gera preocupacao A histéria mostra que a tecnologia Maquina

sobre a perda de postos de eleva o nivel das tarefas humanas O desafio é redesenhar cargos
trabalho para focar em habilidades unicas

Essa transformacao gera um problema aparente: a substituicao de postos de trabalho. O medo € real, mas a
historia nos mostra uma outra perspectiva. Pense na chegada dos caixas eletronicos. Muitos temeram pelo
fim dos bancarios. O que aconteceu foi uma redefinicdo do papel: de um operador de caixa para um consultor
financeiro. A tecnologia nao eliminou o trabalho, ela elevou o nivel da tarefa humana. O desafio para o
psicologo organizacional nao é lutar contra a maré, mas entender como redesenhar cargos e treinar pessoas
para que possam colaborar com a tecnologia, focando em habilidades que as maquinas (ainda) ndo possuem:
empatia, pensamento critico, criatividade e julgamento ético.



A Quarta Revolucao

Industria 4.0 e o Fator Humano

A fusao da automacao com a inteligéncia artificial, conectando o mundo fisico ao digital, € o coracao da
Industria 4.0. Se a primeira revolucao industrial foi movida a vapor e a terceira pela computacao, esta é
movida por dados e conectividade. Ndo se trata apenas de robds em uma fabrica. E sobre uma loja de varejo
que usa dados de compra em tempo real para gerenciar seu estoque, ou um hospital que monitora pacientes
a distancia usando sensores inteligentes. O ambiente de trabalho se torna um ecossistema inteligente e
interconectado.

Qual o papel da psicologia em meio a tantos dados e algoritmos? Ele se torna mais central do que nunca.

Pense na implementacao de um novo software de gestao de desempenho baseado em IA. A tecnologia pode
ser perfeita, mas se os colaboradores sentirem que estao sendo vigiados, se a lideranca nao souber
comunicar os beneficios, ou se o algoritmo tiver vieses inconscientes que prejudicam certos grupos, o projeto
fracassara. A gestao da mudanca e a criacao de uma cultura de confianca sao desafios eminentemente
humanos.

1 Awareness
Consciéncia da necessidade da mudanca
Desire
2 | .
Desejo de participar da mudanca
3 Knowledge
Conhecimento de como mudar
Ability
2 N |
Habilidade para implementar
5 Reinforcement

Reforco para sustentar a mudanca

E aqui que entram conceitos como a gestao agil da mudanca. Modelos como o ADKAR (Awareness, Desire,
Knowledge, Ability, Reinforcement) nos ajudam a entender que a mudanga nado é um evento, mas um
processo individual. Cada pessoa precisa, primeiro, ter consciéncia da necessidade da mudanca, depois o
desejo de participar, o conhecimento de como mudar, a habilidade para implementar as hovas competéncias
e, por fim, o reforco para que a mudanca se sustente. Em um cenario de Industria 4.0, o psicologo
organizacional atua como o arquiteto dessa jornada humana, garantindo que a transicao tecnoldgica nao
deixe ninguém para tras e, mais importante, que ela sirva ao proposito de criar um trabalho mais significativo
€ menos penoso.



O Fim do Emprego Fixo?

A Ascensao da Gig Economy

Vocé provavelmente ja usou um aplicativo para pedir comida ou solicitar um transporte. Por tras dessa
conveniéncia, existe uma mudanca tecténica nas relacdes de trabalho: a Gig Economy, ou "economia dos
bicos". O termo, inspirado nos musicos de jazz que faziam "gigs" (apresentacdées) sem um vinculo fixo,
descreve um mercado baseado em trabalhos temporarios, flexiveis e sob demanda, intermediados por
plataformas digitais. A ideia de um emprego das 9h as 17h, com carteira assinada e estabilidade por décadas,
esta se tornando apenas uma das muitas formas possiveis de trabalhar.

Carreira Tradicional Carreira em Portfélio

e Escada corporativa linear e Multiplos projetos simultaneos

e Emprego fixo e estavel e Trabalhos temporérios e flexiveis
e Horario das 9h as 17h e Autonomia de horario e local

o Beneficios garantidos e Multiplas fontes de renda

Essa nova configuracao de carreira se assemelha mais a um portfélio de projetos do que a uma escada
corporativa linear. Um profissional pode ser designer em um projeto para uma startup pela manha, dar uma
consultoria para uma empresa europeia a tarde e gerenciar sua propria loja online a noite. A carreira deixa de
ser um caminho unico e se torna uma teia de multiplas fontes de renda e experiéncias. Essa autonomia &, para
muitos, um atrativo poderoso: a liberdade de escolher quando, onde e em que trabalhar.

() O preco daliberdade: A auséncia de um vinculo empregaticio formal levanta questdes criticas sobre
seguranca, direitos e bem-estar. Como garantir beneficios como férias, aposentadoria e licenca
meédica?

Contudo, essa liberdade vem com um preco. Como manter a coesao de equipe e a cultura organizacional
quando parte significativa da forca de trabalho é externa? Do ponto de vista da psicologia organizacional, o
desafio é duplo. Primeiro, como apoiar o bem-estar e o desenvolvimento de carreira desses profissionais
autbnomos? Segundo, como as empresas podem gerenciar essa forca de trabalho fluida de forma ética e
estratégica, garantindo engajamento e qualidade sem a estrutura do emprego tradicional? A resposta nao esta
em negar essa tendéncia, mas em criar novos modelos de contrato psicologico e social.



Novas Carreiras

Novas Demandas Psicologicas

O trabalho autdbnomo e a gig economy nao sao apenas uma mudanca contratual; eles representam uma
profunda alteracao psicoldgica na forma como nos relacionamos com o trabalho. A estrutura externa de um
chefe, de um horario fixo e de colegas de baia desaparece. Em seu lugar, o profissional precisa desenvolver
uma estrutura interna muito mais robusta. A autodisciplina, a gestao do tempo e a automotivacao deixam de
ser qualidades desejaveis e se tornam pré-requisitos para a sobrevivéncia.

Arquiteto Marketing Financeiro
Design e criagao Divulgacao e marca Gestao de recursos
Comercial Atendimento

Vendas e negociagao Relacionamento com clientes

Pense em um arquiteto que deixa um grande escritério para abrir seu proprio estudio. Ele ndo é mais apenas
um arquiteto. Ele se torna o departamento de marketing, o financeiro, o comercial e o de atendimento ao
cliente. Essa multiplicacao de papéis exige uma agilidade mental e uma capacidade de aprendizado continuo
imensas. A carreira se transforma em um empreendimento pessoal, e o profissional € o CEO de si mesmo.
Essa é uma das razbes pelas quais o bem-estar e a saude mental se tornaram uma pauta tado urgente. A
pressao por performance, a solidao do trabalho remoto e a incerteza financeira podem ser gatilhos para o
estresse cronico e o burnout.

A norma ISO 45003 orienta as empresas a identificar e gerenciar riscos psicossociais, promovendo um
ambiente de trabalho seguro e saudavel, independentemente do tipo de contrato.

Nesse contexto, as organizacdes que dependem desses talentos flexiveis comecam a entender que o seu
sucesso depende do bem-estar dessa rede. Surgem iniciativas de wellness corporativo estendidas a
colaboradores temporarios, oferecendo acesso a plataformas de terapia online, workshops sobre gestao de
estresse e praticas de mindfulness. A norma ISO 45003, que trata da gestao da saude e seguranca
psicoldgica no trabalho, fornece um guia valioso. O futuro do trabalho exige que a responsabilidade pelo bem-
estar seja compartilhada.



A Licenca para Aprender
Upskilling e Reskilling: Aprendizado para a
Vida Toda

Lembra-se da ideia de se formar na faculdade, conseguir um emprego e usar aquele conhecimento pelo resto
da vida? Essa ideia, hoje, soa tao ultrapassada quanto um disquete. A velocidade das mudancas tecnolégicas
e de mercado tornou o conhecimento obsoleto em um ritmo assustador. O que nos leva a dois conceitos-
chave para a sobrevivéncia profissional: Upskilling e Reskilling.

Upskilling Reskilling

Imagine que vocé € um excelente piloto de carros Agora, imagine que as corridas de carros foram

de corrida a combustao. Upskilling seria como completamente substituidas por corridas de drones.
aprender a pilotar os modelos mais novos, com Reskilling seria aprender, do zero, a operar um
tecnologia hibrida e sistemas de telemetria drone de alta performance. Trata-se de adquirir um
avancada. Vocé esta aprimorando suas conjunto de habilidades inteiramente novo para
competéncias existentes para se manter relevante assumir uma funcao diferente.

na sua area.

Muitas empresas perceberam que é mais rapido, barato e eficaz requalificar sua forca de trabalho atual do
que demitir e tentar encontrar novos talentos no mercado. Isso cria uma cultura de aprendizado continuo. A
responsabilidade, no entanto, é compartilhada. As organizacdes devem fornecer as ferramentas, o tempo e os
recursos. Mas o individuo precisa ter a mentalidade de um "eterno aprendiz".

[J Neurociéncia aplicada: A neurociéncia nos ensina que nosso cérebro é plastico e capaz de aprender
em qualquer idade. Técnicas como aprendizado espacado, testes praticos e foco na resolucao de
problemas reais otimizam a retengcao de conhecimento.

A neurociéncia aplicada a gestao nos ensina que nosso cérebro é plastico e capaz de aprender em qualquer
idade. Técnicas como aprendizado espacado, testes praticos e foco na resolucao de problemas reais (em vez
de memorizacao passiva) otimizam a retencao de conhecimento e a aquisicao de novas habilidades, tornando
0 processo de reskilling mais eficaz e motivador.



As Competéncias do Futuro

Alem do Tecnhico

Se a tecnologia pode automatizar tarefas técnicas, quais sao as habilidades que nos tornam indispensaveis? A
resposta nao esta no "o qué" fazemos, mas no "como" fazemos. O futuro do trabalho valoriza um conjunto de
competéncias profundamente humanas, que sao dificeis de programar em um algoritmo. E a diferenca entre
saber as leis de transito e ter a sensibilidade de dar a vez a um motorista apressado para evitar um conflito.

@ Pensamento Analitico e Inovacao E Aprendizagem Ativa

Capacidade de conectar ideias e criar

Estratégias para aprender continuamente e

solucodes originais se adaptar

Es

%‘% Criatividade e Originalidade

Habilidade de pensar fora da caixa e inovar

Resolucao de Problemas
Complexos

Lidar com ambiguidade e situacdes sem
manual

O Forum Econémico Mundial e outras instituicoes de pesquisa consistentemente apontam para um grupo de
competéncias essenciais. Entre elas estao o pensamento analitico e a inovacao, a aprendizagem ativa e
estratégias de aprendizado, a criatividade e originalidade, e a resolucao de problemas complexos. Note
que todas elas envolvem a capacidade de lidar com o inesperado, com a ambiguidade e com a falta de um
manual de instrucodes claro. Sao habilidades de ordem superior, que nos permitem conectar ideias, questionar
o status quo e criar novas solucoes.

Além das cognitivas, as competéncias socioemocionais ganham um peso enorme: Inteligéncia emocional,
lideranca e influéncia social, resiliéncia e tolerancia ao estresse.

Além das cognitivas, as competéncias socioemocionais ganham um peso enorme. Inteligéncia emocional,
lideranca e influéncia social, resiliéncia e tolerancia ao estresse sao cruciais em ambientes de trabalho cada
vez mais colaborativos, diversos e em constante mudanca. Um lider de equipe hibrida, por exemplo, precisa
de uma sensibilidade agucada para perceber sinais de desengajamento ou sobrecarga atraveés de uma tela de
computador. E aqui que a psicologia organizacional brilha, oferecendo as ferramentas para avaliar,
desenvolver e cultivar essas competéncias essenciais, tanto em nivel individual quanto organizacional,
garantindo que as equipes sejam nao apenas produtivas, mas também coesas e psicologicamente saudaveis.
Competéncia Ambito/Aplicaca

Base/Origem Exemplo Pratico

o

Pensamento Critico Cognitiva Tomada de Um analista de RH que questiona
decisao, analise um relatério de turnover,
de dados investigando as causas profundas

em vez de aceitar os numeros.

Inteligéncia Emocional Socioemocional Lideranca, Um gestor que percebe a
trabalho em ansiedade de um colaborador
equipe, DE&I com uma nova tarefa e oferece

suporte em vez de apenas cobrar
0 prazo.

Criatividade Inovacao Resolucao de Um time que, ao invés de usar o
problemas, processo de onboarding padrao,
design de cria uma jornada gamificada para
produtos/servico novos funcionarios.

S
Flexibilidade Adaptabilidade Gestao da Um profissional de marketing que
Cognitiva mudanca, rapidamente abandona uma

aprendizado
continuo

estratégia que nao funciona e
adota uma nova abordagem com
base em dados.



Employee Experience

O Coracao da Estrategia

Por muito tempo, a relacao entre empresa e funcionario foi vista como puramente transacional: vocé me da
seu tempo e trabalho, eu te dou um salario. Essa visao esta fundamentalmente ultrapassada. Em um mundo
onde talentos qualificados sao disputados e as pessoas buscam propdsito em seu trabalho, as organizacoes
mais inteligentes perceberam que precisam oferecer algo a mais. Elas precisam gerenciar a Experiéncia do
Colaborador (Employee Experience - EX).

Hotel Genérico Hotel Boutique
e Apenas uma cama e Aroma na recepgao
e Servico basico e Playlist ambiente cuidadosa
e Experiéncia esquecivel e Café da manha de qualidade

e Atendimento personalizado

e Experiéncia memoravel

Pense na diferenca entre se hospedar em um hotel genérico de estrada e em um hotel boutique. Ambos
oferecem uma cama para dormir. Mas o0 segundo se preocupa com cada detalhe: 0 aroma na recepc¢ao, a
playlist ambiente, a qualidade do café da manha, o atendimento personalizado. A experiéncia € memoravel e
cria lealdade. O Employee Experience aplica essa mesma légica a jornada de um colaborador dentro de uma
empresa, desde o primeiro contato como candidato até o seu ultimo dia e além. Cada ponto de interacao - o
processo seletivo, o onboarding, a relacao com o lider, as ferramentas de trabalho, o ambiente fisico e digital
— molda a percepcao do funcionario sobre a organizacao.

Dimensao Tecnoldgica Dimensao Fisica Dimensao Cultural
Ter as ferramentas certas g Ambiente seguro que 8@: Confianca, reconhecimento
para ser produtivo promova bem-estar e seguranca psicoldgica

Uma boa experiéncia ndo é apenas sobre ter um escritorio bonito ou oferecer lanches gratuitos. Trata-se de
criar um ambiente onde as pessoas se sintam valorizadas, seguras e capazes de realizar seu melhor trabalho.
Isso envolve trés dimensdes principais: a tecnoldgica (ter as ferramentas certas para ser produtivo), a fisica
(um ambiente seguro e que promova o bem-estar, seja ele no escritério ou em casa) e, a mais importante, a
cultural. Uma cultura de confiancga, reconhecimento, feedback constante e seguranca psicoldgica é a base de
uma experiéncia excepcional. A l6gica é simples: colaboradores felizes e engajados criam clientes felizes e
geram melhores resultados de negaécio.



Desenhando a Jornada

People Analytics e Dados do Colaborador

Como uma empresa pode, de fato, melhorar a experiéncia do seu time de forma estratégica e nao apenas
com acoes isoladas? A resposta esta nos dados. O People Analytics é a disciplina que aplica estatistica,
tecnologia e conhecimento especializado para analisar dados de pessoas e entender os fatores que
impulsionam o desempenho, o engajamento e o bem-estar no trabalho. E como usar um mapa de calor para
entender quais areas da jornada do colaborador estao "quentes" (funcionando bem) e quais estao "frias"
(precisando de atencao).

ol Q

Coleta de Dados Analise

Pesquisas, entrevistas, avaliacoes Identificacao de padrdes e correlacdes

v ®

Insights Acao Estratégica

Descoberta de causas raiz Intervencdes baseadas em evidéncias

Em vez de basear decisées em intuicao ou "achismos", o People Analytics permite que o RH e os lideres
tomem decisées baseadas em evidéncias. Por exemplo, ao analisar dados de pesquisas de clima, entrevistas
de desligamento e avaliacdes de desempenho, uma equipe de analise pode descobrir uma correlacao forte
entre a percepcao de falta de oportunidades de crescimento e a saida voluntaria de profissionais de alto
potencial. A solucao, portanto, nao seria um aumento de saldrio genérico, mas a criacao de planos de carreira
mais claros e programas de mentoria.

() Trabalho hibrido e remoto: Como medir o engajamento quando as interagcdes ndo sdo mais visiveis?
Analisando metadados de comunicacao, realizando pesquisas de pulso semanais e avaliando o uso
de ferramentas colaborativas.

Essa abordagem se torna ainda mais crucial em modelos de trabalho hibrido e remoto. Como medir o
engajamento ou a coesao da equipe quando as interacdes nao sao mais visiveis no corredor? Analisando
metadados de comunicacao (como a frequéncia de interacdes entre times, sem ler o conteudo das
mensagens), realizando pesquisas de pulso semanais ou avaliando o uso de ferramentas colaborativas. O
objetivo nao é a vigilancia, mas sim obter insights para melhorar a colaboracao, prevenir o isolamento e
garantir que todos, independentemente de onde trabalhem, tenham uma experiéncia positiva e equitativa. Isso
nos conecta diretamente com o proximo pilar fundamental: a diversidade e a inclusao.



Diversidade, Equidade e Inclusao

DE&I como Motor de Inovacao

Uma orquestra composta apenas por violinos pode tocar belas melodias, mas jamais tera a riqueza e a
profundidade de uma orquestra sinfonica completa. Da mesma forma, uma empresa com pessoas que
pensam da mesma forma, vém dos mesmos lugares e tiveram as mesmas experiéncias pode ser eficiente,
mas raramente sera inovadora. A Diversidade, Equidade e Inclusao (DE&I) ndo é apenas uma pauta
socialmente responsavel; € uma vantagem competitiva inegavel.

Diversidade Equidade Inclusao
A presenca de diferencas em O reconhecimento de que A criagao de uma cultura onde
um determinado ambiente - barreiras e vantagens todos se sentem bem-vindos,
raca, género, etnia, orientagao desiguais existem, e que respeitados, apoiados e
sexual, idade, deficiéncias, devemos corrigi-las para que valorizados para participar
experiéncias de vida, todos tenham acesso as plenamente. Ter certeza de
perspectivas e estilos de mesmas oportunidades. Dar a que sua voz sera ouvida.
pensamento. cada um o suporte que

precisa.

A Diversidade ¢ a presenca de diferencas em um determinado ambiente — raca, género, etnia, orientacao
sexual, idade, deficiéncias, mas também experiéncias de vida, perspectivas e estilos de pensamento. A
Equidade é o reconhecimento de que barreiras e vantagens desiguais existem, e que devemos corrigi-las
para que todos tenham acesso as mesmas oportunidades. Pense nisso como dar a cada um o suporte que
precisa para alcancar a mesma linha de chegada, em vez de dar a todos o mesmo ténis. Por fim, a Inclusao é
o que da vida a diversidade. E a criacdo de uma cultura onde todos se sentem bem-vindos, respeitados,
apoiados e valorizados para participar plenamente. E ter a certeza de que sua voz sera ouvida na reunido, ndo
importa quem vocé seja.

01 02

Identificar Vieses Mitigar Barreiras

Utilizar dados para detectar vieses inconscientes Anonimizacao de curriculos, painéis diversos
03 04

Construir Seguranca Liberar Potencial

Ambientes onde todos podem ser auténticos Inovacao nasce de perspectivas diversas

Para a psicologia organizacional, o trabalho em DE&I é profundo e multifacetado. Envolve, por exemplo, a
utilizacdo de dados para identificar e mitigar vieses inconscientes nos processos de recrutamento e
promocao. Isso pode significar a "anonimizacao" de curriculos na fase inicial de triagem ou a implementacao
de painéis de entrevistas diversos. Além disso, significa construir ambientes psicologicamente seguros, onde
as pessoas possam discordar de forma construtiva e se sentir seguras para serem elas mesmas. Uma cultura
verdadeiramente inclusiva nao apenas atrai os melhores talentos, mas também libera o potencial inovador que
nasce do encontro de diferentes perspectivas para resolver os problemas complexos do futuro do trabalho.



A Etica do Psicologo

Nas Novas Fronteiras do Trabalho

Navegar por todas essas transformacdes — da IA a gestao de dados e ao trabalho remoto — coloca o
profissional de psicologia organizacional em uma posicao de imensa influéncia, e com ela, uma
responsabilidade ética igualmente grande. As ferramentas que temos em maos sao poderosas. Um algoritmo
de People Analytics pode otimizar a performance, mas também pode criar um sistema de vigilancia e pressao.
Uma politica de trabalho flexivel pode promover o bem-estar, mas se mal implementada, pode aprofundar
desigualdades entre quem pode e quem nao pode trabalhar de casa.

Nossa primeira pergunta deve ser: "Isso serve ao bem-estar e a dignidade das pessoas?"

Questdes como o assédio moral e sexual no ambiente de trabalho, por exemplo, ganham novas e complexas
camadas no mundo digital. Como investigar uma denuncia que ocorre em multiplos canais de comunicacao,
alguns deles informais? Como garantir um processo justo e proteger a vitima quando as interagcées sao menos
visiveis? O papel do psicologo é fundamental na criacao de canais de denuncia seguros, na elaboracao de
politicas claras e na conducao de treinamentos que abordem nao apenas o comportamento inadequado, mas
as dinamicas de poder que o sustentam.

Defesa dos Direitos Humanos Promocao da Saude

Garantir dignidade e respeito em todas as Priorizar o bem-estar fisico e psicolégico
praticas

Qualidade de Vida no Trabalho Transparéncia e Justica

Criar ambientes que permitam o florescimento Processos claros, equitativos e auditaveis
humano

O Conselho Federal de Psicologia (CFP) estabelece diretrizes claras sobre a atuacao do psicoélogo, pautada
pela defesa dos direitos humanos, pela promoc¢ao da saude e pela qualidade de vida no trabalho. Isso
significa que, ao implementar qualquer nova tecnologia ou politica, nossa primeira pergunta deve ser: "Isso
serve ao bem-estar e a dignidade das pessoas?". Devemos ser os guardides eticos, questionando os vieses
dos algoritmos, garantindo a privacidade dos dados dos colaboradores e advogando por praticas de gestao
que sejam justas, transparentes e humanas. Nossa lealdade primaria € com a ciéncia psicoldgica e com o ser
humano, e essa bussola ética € o que nos guiara com seguranca pelas incertezas do futuro.

() NOTA IMPORTANTE: As informacdes regulatorias/legais/técnicas desta aula estdo atualizadas até
2025. Consulte sempre fontes oficiais para verificar alteracdes.



Sintese e Preparacao

Para o Futuro

Chegamos ao final da nossa jornada exploratoria pelo futuro do trabalho, e espero que o quebra-cabeca,
embora ainda complexo, pareca agora mais compreensivel. Vimos que a tecnhologia, comoalA e a
automacao, nao € uma vila a ser temida, mas uma poderosa ferramenta que redefine nossas funcdes, nos
desafiando a focar em nossas habilidades mais humanas: a criatividade, o pensamento critico e a empatia. A
orquestra nao vai parar de tocar; nds apenas aprenderemos a tocar novos instrumentos e a colaborar com os
que tocam sozinhos.

Tecnologia Novas Carreiras
|IA e automacao redefinindo =2 Gig economy e portfolios
funcoées @ flexiveis
Fator Humano . ,
& Aprendizado Continuo
Experiéncia e bem-estar no
P . = Upskilling e reskilling constantes

centro

Exploramos a mudanca do emprego tradicional para a gig economy e as carreiras em portfolio,
compreendendo que a autonomia e a flexibilidade vém acompanhadas da necessidade de uma maior
autogestao e de um cuidado redobrado com a saude mental. Nesse cenario, o aprendizado continuo, através
do upskilling e reskilling, deixa de ser uma opc¢ao para se tornar o proprio motor da carreira. A capacidade de
aprender a aprender é a competéncia-chave para se manter relevante e prospero.

O futuro do trabalho, apesar de toda a sua tecnologia, €, paradoxalmente, mais humano do que nunca.

Por fim, conectamos todos esses pontos ao elemento central que da sentido a tudo: a pessoa. Vimos como a
Experiéncia do Colaborador (EX), apoiada por dados de People Analytics e fundamentada em uma cultura
de Diversidade, Equidade e Inclusao, € o que diferencia as organizacdes que irao prosperar. O futuro do
trabalho, apesar de toda a sua tecnologia, é, paradoxalmente, mais humano do que nunca. Ele exige de nds,
como psicologos organizacionais, um papel ativo, estratégico e, acima de tudo, ético na construcao de
ambientes de trabalho que sejam nao apenas produtivos, mas também significativos, justos e saudaveis.



Consolidacao

Proximos Passos

Sintese Narrativa

Nesta aula, desvendamos o mapa do futuro do trabalho. Entendemos que a tecnologia esta reformulando as
tarefas, mas nao eliminando a necessidade do talento humano. As carreiras se tornam mais fluidas e exigem
uma mentalidade de aprendizado constante. No centro de tudo, a experiéncia humana — o bem-estar, o
sentimento de pertencimento e a busca por propdsito — emerge como o principal diferencial para individuos e
organizacdes que desejam nao apenas se adaptar, mas liderar essa transformacao.

Em Pratica

1 Observe suarotina 2 Mapeie uma 3 Analise uma "gig"
Identifique uma tarefa competénCia Ao usar um servico de
repetitiva no seu trabalho Escolha uma das aplicativo, reflita sobre a
ou estudo que poderia ser "competéncias do futuro" experiéncia do prestador de
automatizada e pense em (ex: inteligéncia emocional) servigco. Quais sao os
como o tempo liberado e trace um pequeno plano possiveis desafios
poderia ser usado para de 3 passos para psicoldgicos (incerteza,
atividades mais desenvolvé-la nos proximos falta de pertencimento) que
estratégicas ou criativas. meses. ele enfrenta?

Autoavaliacao

1. (Nivel: Facil) Uma empresa decide treinar seus contadores, que usavam planilhas, para operar um novo
software de inteligéncia artificial que automatiza a maior parte do trabalho de auditoria. Essa iniciativa
um exemplo classico de: A) Gig Economy B) Reskilling C) People Analytics D) Employee Experience

2. (Nivel: Médio) De acordo com os principios da Gestao da Mudanca, como o modelo ADKAR, qual é o
primeiro passo crucial para que um colaborador aceite uma nova tecnologia no ambiente de trabalho? A)
Ter a habilidade para usar a nova ferramenta. B) Ter o desejo de apoiar a mudanca. C) Ter consciéncia do
porqué a mudanca é necessaria. D) Receber reforco positivo apds usar a ferramenta.

3. (Nivel: Dificil, estilo concurso) Considerando a importancia crescente da Diversidade, Equidade e
Inclusao (DE&I), a utilizacao de algoritmos de People Analytics no recrutamento e selecao apresenta um
desafio ético primordial para o psicélogo organizacional, que deve atuar para: A) Garantir que o algoritmo
selecione apenas os candidatos com maior fit cultural, para manter a coesao da equipe. B) Priorizar a
eficiéncia do processo, aceitando que a tecnologia é inerentemente neutra e livre de vieses. C) Focar
exclusivamente no desenvolvimento de politicas de inclusdo pos-contratacao, pois a selecao € uma fase
técnica. D) Auditar e mitigar ativamente os vieses inconscientes que podem ser aprendidos e replicados
pelo algoritmo, garantindo um processo de selecao equitativo.

4. (Nivel: Especialista) A norma ISO 45003 foca na gestao da saude e seguranca psicolégica no trabalho.
Em um contexto de trabalho hibrido, qual das seguintes acdes esta mais alinhada com as diretrizes desta
norma? A) Implementar um software que monitora a produtividade dos funcionarios através do tempo de
teclado ativo. B) Realizar pesquisas de pulso para avaliar regularmente a carga de trabalho, o isolamento
social e o estresse dos colaboradores remotos. C) Oferecer um subsidio Unico para a montagem do
escritorio em casa, sem acompanhamento posterior. D) Exigir que todos os colaboradores remotos
mantenham suas cameras ligadas durante todo o expediente para garantir o engajamento.

Questao Discursiva Curta

Explique, em até 5 linhas, a relacao entre Employee Experience (EX) e People Analytics, e como ambos
contribuem para a estratégia de uma organizacao no cenario atual.



Gabarito

[0 Obijetivas: 1-B; 2-C; 3-D; 4-B.

Discursiva (exemplo de resposta): People Analytics fornece os dados e insights baseados em
evidéncias sobre a jornada do colaborador, permitindo que a organizacao identifique pontos de atrito
e oportunidades. Com base nisso, a empresa pode desenhar intervencoes estratégicas para
melhorar o Employee Experience, resultando em maior engajamento, retencao de talentos e
performance.

Conexao com a Proxima Aula

Nossa jornada por este curso esta quase no fim. Agora que exploramos as tendéncias que moldarao o futuro,
na Aula 28 - Encerramento e Sintese do Curso, vamos amarrar todas as pontas. Faremos uma revisao
integradora dos principais conceitos vistos até aqui, conectando-os para formar uma visao completa e coesa
da Psicologia Organizacional e seus desafios praticos. Serd o momento de consolidar seu aprendizado e
preparar sua caixa de ferramentas para a atuacao profissional.

Recursos Adicionais

= Livro .| Relatorio

"A Coragem de Ser Imperfeito" de Brené Brown "The Future of Jobs Report" (Forum Econdémico
— Essencial para entender a vulnerabilidade e a Mundial) — Oferece dados e projecdes
seguranca psicoldgica, temas centrais na nova atualizadas sobre as competéncias e profissées

lideranca. em alta.



