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RESUMO

A pandemia de Covid-19 trouxe inimeras mudancas para a sociedade, principalmente para as
empresas; a crise global que afeta todas as areas demanda das empresas um gerenciamento e
uma maleabilidade para se adaptar as novas demandas. Muitas empresas que ndo conseguiram
acompanhar tais mudancas acabaram fechando suas portas. O RH assim como varios outros
setores das empresas, teve que se adaptar as novas demandas, especialmente no que diz
respeito ao recrutamento e selecdo; tal procedimento ja era realizado online em alguns casos,
porém, as empresas tiveram que se reorganizar para tornar este o principal método durante
este periodo de pandemia. Assim, o presente trabalho pretende discutir a respeito do processo
de recrutamento e selecdo durante o periodo de pandemia, e as dificuldades enfrentadas por
estes profissionais que atuam no setor de RH. A abordagem metodologica a ser adotada no
presente estudo é a qualitativa, por ser a que melhor vem ao encontro do que se pretende
alcancar com o presente estudo, ja que esse tipo de pesquisa pode ser definido como um
método de investigacdo de base linguistico-semidtica usado principalmente em ciéncias
sociais. Trata-se de um estudo subjetivo, que mais se adapta a tese.

Palavras-chave: Recrutamento. Selecdo. Online. Inovacdo. Pandemia.
ABSTRACT

The Covid-19 pandemic brought numerous changes to society, especially for companies; the
global crisis that affects all ares demands from companies management and flexibility to adapt
to new demands. Many companies that were unable to keep up with these changes ended up
closing their doors. HR, as well as severanl other sectores of the companies, had to adapt to
new demands, especially with regard to recruitment and selections; this procedure was already
performed online in some cases, however, companies had to reorganize themselves to make
this the main method during this pandemic period. Thus, this work intends to discuss about
the recruitment and selection process during the pandemic period, and the difficulties faced by
these professionals who in the HR sector. The methodological approach to be adopted in this
study is qualitative, as it best meets what is intended to be achieved with this study, as this
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type of research can be defined as a linguistic-semiotic research method mainly used in social
Science. It is a subjective study, which best fits the thesis.
Keywords: Recruitment. Selection. Online. Innovation. Pandemic

1 INTRODUCAO

Os impactos trazidos pela atual pandemia de Covid-19 sdo inimeros e projetam-se nos
mais diversos setores, em especial nos negdcios e transacdes comerciais, ndo s6 N0 momento
atual como em periodo pos-pandemia. A pandemia trazida pelo novo coronavirus trouxe em
sua esteira uma crise global que vem afetando as mais diversas areas, em especial a econdémica
e empresarial, e um gerenciamento de qualidade se revela primordial em tempos de crise como
0s atuais.

De atualissima relevancia, portanto, se constitui o tema referente ao processo de
recrutamento e selecdo em periodo de pandemia. O foco se dard em se discorrer inicialmente
sobre a pandemia e seus reflexos, atuais e futuros. Posteriormente se discorrerd sobre 0s
impactos nos negdcios. Por fim, pretende-se discorrer sobre o gerenciamento de neg6cios em
periodo de pandemia.

Problema:
Como as organizac0es estdo fazendo o processo de recrutamento e selecdo R&S durante
0 periodo de pandemia?

Hipdteses:
e Mostrar a importancia do processo de recrutamento e selecéo online.
e Utilizacdo de novas ferramentas para a empresa.
e Adaptacéo ao trabalho home office.

Obijetivo geral:
Mostrar a melhor forma de recrutamento e sele¢do online nas organizagoes.

Obijetivos especificos:
e Saber quais as melhores ferramentas no processo de recrutar e selecionar.
e Mostrar todo o processo dentro da organizacdo, de recrutamento e selecédo
durante a pandemia.
e Realizagdo de processos (ferramentas) mais velozes.

A abordagem metodoldgica a ser adotada no presente estudo é a qualitativa, por ser a
que melhor vem ao encontro do que se pretende alcancar com o presente estudo, j& que esse
tipo de pesquisa pode ser definida como um método de investigagdo de base linguistico-
semiética usado principalmente em ciéncias sociais. Trata-se de um estudo subjetivo, que mais
se adapta a tese.

Apesar do ato de recrutar e selecionar profissionais de maneira online ja ser uma
realidade em muitas empresas, principalmente nas grandes e internacionais organizacdes, 0
processo de recrutamento foi muito afetado pela atual situagdo mundial, com a disseminacéo
de uma mutacédo do coronavirus e a nova doenga causada por ele, conhecida como Covid-19.
Sendo essa doenga facilmente disseminada e altamente infecciosa, existe a necessidade de
realizar a chamada “quarentena”, ou “isolamento social”, onde os individuos devem evitar
contato humano direto e proximo, para que a doenca seja menos fatal e para que haja menos
contaminacéo.



Assim, com essa necessidade de evitar contato humano direto, as entrevistas e as
reunides online estéo se tornando cada vez mais comuns, com a mudanga na convivéncia social
dos seres humanos, devido a pandemia, as empresas que resistiam aos metodos de recrutamento
digitais estdo sendo “obrigadas” a adentrar nesses métodos e utiliza-los com mais frequéncia
do que realmente gostariam, ou do que realizavam antes da crise mundial de satude. Portanto,
as empresas se viram numa posicao de investimento em meios de recrutamento digitais, além
da adocao do trabalho de casa, também chamado de home office.

Desta forma, questiona-se: quais impactos a pandemia causou no processo de
recrutamento e selegdo nas empresas?

2 Recursos humanos

O mundo se encontra em processo de transformacédo e se modificando cada vez mais
rapido. Essas mudancas tém causado um grande impacto nas gestGes organizacionais da
atualidade, principalmente no que diz respeito as mudancas tecnoldgicas, culturais, legais,
sociais, econémicas, ecoldgicas, politicas e demogréficas. Isso faz com que as organizacbes
sejam gerenciadas em um ambiente de incertezas.

Diante de todas essas mudangas no meio empresarial, uma das areas que mais tem se
transformado é a de recursos humanos. No século X1X, o setor de Recursos Humanos tinha o
papel de contabilizar faltas e atrasos e registrar os trabalhadores. Assim, os profissionais eram
inflexiveis e tinham atitudes limitadas as leis e regras.

Com o passar do tempo, as empresas comecaram a realizar mudancas, fazendo pesquisas
na area de psicologia organizacional e da sociologia do trabalho a fim de perceber os
funcionarios da empresa ndo como simples maquinas, mas como seres humanos, que possuem
desejos, necessidades e caracteristicas proprias.

Ja na década de 1920, se teve a implementacao do “chefe de pessoal” que mostrou uma
nova forma de movimentar as relagdes humanas e modificar a relacdo entre empregadores e
empregados. Nesse mesmo periodo, o principal objetivo dos recursos humanos era aumentar a
produtividade e diminuir os problemas relacionados aos custos.

No ano de 1945, se deram inicio aos estudos sobre democracia, lideranca e motivagéo
dos funcionarios. Nesse mesmo periodo, surgiram as teorias de Barnard e Mcgregor que
comegcou a valorizar o funcionario e desenvolver questdes legais e sindicais. Assim, 0 “chefe
de pessoal” passou a ser chamado de “gerente de pessoal”.

Na década de 1950, ocorreram diversas transformacdes no departamento de Recursos
Humanos. Nesse mesmo periodo, o “gerente de pessoal” passou a ser o “gerente de recursos
humanos”. Alguns anos mais tarde, em 1960, se criou o gerente de relagdes industriais,
diferenciando o profissional responsavel pelas atividades administrativas, e por quem cuidaria
das relac6es humanas dentro do ambiente de trabalho.

Diversas caracteristicas e tarefas realizadas pelos profissionais da area de recursos
humanos se modificaram ao longo do tempo. Isso foi fundamental para a evolucdo do RH e
para que os funcionarios se sentissem mais motivados, satisfeitos e as suas necessidades fossem
atendidas no meio empresarial.

Atualmente, a preocupacdo da empresa ndo € mais somente o controle e o planejamento
dos custos em relagdo aos funcionarios. Hoje tem-se uma preocupacdo sobre o bem-estar dos
trabalhadores. Assim se passaram as diversas fases da area do RH ao longo do tempo, como:
(1) fase contabil; (2) fase legal; (3) fase tecnicista; (4) fase administrativa e (5) fase estratégica.



As empresas ndo conseguem sobreviver em um mercado competitivo sem
planejar as acdes para as pessoas em se tratando de alinhamento estratégico
com o planejamento de Recursos Humanos. O RH é a ferramenta fundamental
para a estratégia das empresas que de fato ainda buscam uma reestruturacéo
neste campo. O planejamento estratégico € imprescindivel para a organizagédo
e deve caminhar junto ao planejamento de RH. A empresa deve envolver
sempre o comportamento geral e sistémico, isso significa que o planejamento
estratégico ndo é a soma do tatico e operacional, mas a integracao entre ambos
para que possa contribuir para o sucesso do plano estratégico da organizagdo
(CARVALHO et al, 2014).

Por isso, na atualidade é fundamental acompanhar as mudangas que tém ocorrido na
area de recursos humanaos, visto que isso é primordial para a boa gestdo organizacional, aumento
da competitividade da empresa e alcance de resultados empresariais (MARRAS, 2009).
Portanto, todas as empresas da atualidade devem acompanhar essas transformacdes da area de
RH para sobreviver no mercado.

Porém, de acordo com Marras (2009) e fundamental adaptar o modelo de gestdo de
pessoas com a realidade de cada institui¢do, pois a cultura organizacional é mutével, e isso afeta
diretamente as relac@es interpessoais entre os funcionarios. Portanto, ao determinar um modelo
de gestdo de pessoas, é fundamental levar em consideracdo a situagdo organizacional para
adaptar a metodologia.

Em ambito historico, os funcionarios de uma empresa sempre foram considerados
insumos, ou seja, recursos que deviam ser administrados. Por mais que tenham ocorrido grandes
transformacfes no meio empresarial, as praticas gerenciais ainda possuem como principais
objetivos o controle em relacdo aos funcionarios. Em contrapartida, atualmente as empresas
tém sofrido com pressOes externas para realizar mudancas a respeito da gestdo de pessoas no
meio empresarial, como (DUTRA; DUTRA; DUTRA, 2017):

. Estruturacdo da organizacdo formada por trabalhos mais flexiveis, de acordo
com as demandas impostas pelo ambiente. Isso faz com que 0s processos estejam em constante
adaptacéo;

. Adaptacdo dos processos conforme as demandas de mercado, com forte relacao

entre si e de maneira descentralizada. Por isso é fundamental ter pessoas de atitude
empreendedora e inovadora;

. Realizag&o de processos mais velozes, com revitalizagéo de produtos e facilidade
de entrada e saida de mercado. Por isso € importante ter na equipe, profissionais antenados com
0 mercado e as transformacdes do mundo dos negécios;

. Maior potencial de competitividade, com necessidade de individuos que tenham
maior articulacdo entre si e vontade de aperfeicoamento em relacdo a realizacdo das atividades.

Além disso, de acordo com Dutra, Dutra e Dutra (2017) estdo ocorrendo transformacdes
no contexto sociocultural, conforme as modificacdes realizadas pelo advento da tecnologia e
das alteragOes nas condi¢des de vida. Isso tem modificado a relagéo das pessoas com o seu
trabalho e a forma delas enxergar o mundo dos negocios, como:

. Geracdo de pessoas mais conscientes e conhecedoras de si, 0 que faz com que
elas tenham mais autonomia e senso de empreendedorismo em seu desenvolvimento
profissional e nas escolhas de sua carreira,;

. Pessoas mais conhecedoras de sua integridade psiquica, fisica e social, além de
mais preocupadas com a cidadania, com maior énfase em processos de transparéncia, tanto no
ambito da comunicagdo como nas relacdes profissionais;

. Pessoas com maiores expectativas de vida e maior possibilidade de passar mais
tempo trabalhando e se dedicando a vida profissional. 1sso exige processos de trabalho de
continuo desenvolvimento;



. Pessoas que possuem maiores demandas profissionais e oportunidades. Por isso
ha preocupacdes em se tornarem atualizadas quanto as transformacdes de mercado e ganho de
competéncia, sendo essas as principais condi¢cdes para se manter ativo e qualificado para o
mercado de trabalho.

Essas transformacdes socioculturais e a grande velocidade em relacdo as mudancas
tecnoldgicas tém alterado 0 modo de vida e 0 ambiente no qual as pessoas vivem, de modo a
afetar as expectativas das pessoas a respeito das suas visdes de mundo (DUTRA; DUTRA,;
DUTRA, 2017).

As mudancas de ambito sociocultural e a tecnologia tém gerado pressdes por
modificacbes nas empresas em relacdo a gestdo de pessoas. Essas necessidades de alteracdes
tém gerado novas premissas, como:

. Viséo de que a organizacao e as pessoas estdo inter-relacionadas e que a empresa
possui capacidade de desenvolver pessoas, e elas possuem capacidade de desenvolver a
empresa. Por isso, o desenvolvimento pessoal e organizacional precisa respeitar as
particularidades de cada setor;

. O processo de gestdo de pessoas precisa atender aos interesses das organizagoes
e das pessoas, aléem de atuar de forma integrada, inclusive com as préaticas e politicas
organizacionais. Dessa forma sera possivel gerar resultados positivos para ambos os lados;

. A gestdo de pessoas precisa definir, de forma clara, a contribuicdo de cada
funcionario para a empresa e mostrar para cada colaborador o retorno que pode ser gerado pela
empresa como retribuicao;

. As préticas da gestdo de pessoas precisam abranger todas as pessoas que
contribuem com a empresa, tendo ou nao o vinculo formal. Assim, todos que possuem algum
tipo de relagédo com a empresa precisam fazer parte da gestdo de pessoas da organizacao.

A gestdo de pessoas de uma empresa se caracteriza como um conjunto de politicas e
praticas que realizam a conciliacdo de expectativas da empresa e dos funcionarios, visando
atender as necessidades e os desejos de ambos os lados, de forma que todos se sintam motivados
para trabalhar (DUTRA; DUTRA; DUTRA, 2017).

Quando se é citado o conjunto de politicas e préticas da gestdo de empresas de uma
organizacdo, presume-se gque existem diretrizes e principios que norteiam 0s comportamentos
e as decisdes organizacionais, além de métodos, procedimentos e técnicas utilizados para ajudar
no desenvolvimento da empresa e na sua relacdo com o ambiente externo.

De acordo com Dutra (2000) para isso, deve haver uma conciliagdo de expectativas que
funciona entre o funcionario e a organizacdo. Essa conciliacdo de expectativas funciona da
seguinte forma: a empresa precisa proporcionar 0 ambiente e a estrutura necessaria para a
realizacdo das atividades profissionais, além de gerar motivacdo para o funcionario. Ja o
colaborador precisa ter um papel ativo, além de negociar com a empresa a respeito de projetos
que visam o seu desenvolvimento profissional.

Assim, é fundamental que o colaborador tenha ciéncia do seu potencial e das suas
capacidades profissionais, e tenha conhecimento também acerca dos beneficios que a empresa
pode proporcionar para 0 seu crescimento profissional e para atender as suas expectativas
(MARRAS, 2009).

2.1 Evolucao historica das organizacgoes

De acordo com Estork e Viscaino (2007) na fase contabil da gestdo de pessoas, 0s custos
de pessoal eram considerados o fator mais importante. Assim, o enfoque da empresa era o custo
contabil em contratar, manter e treinar os funcionarios. Portanto, as entradas e saidas da méo-
de-obra eram registradas em ambito contabil.



A fase contabil foi considerada pioneira na gestdo de pessoas, tendo o seu inicio no
século XIX. Essa fase s6 teve fim na década de 1930, quando os funcionarios da empresa
comecaram a ser vistos a partir de outras percep¢des por parte dos gestores organizacionais.

Ja na fase seguinte, denominada de “fase legal”, houve a criagdo da CLT por Getulio
Vargas. Nesse periodo foram criados os direitos trabalhistas, e as organizagdes comecaram a se
preocupar com as leis trabalhistas criadas pelo governo. Além disso, na fase legal foi criado o
cargo de “chefe de pessoal”, visando o melhor gerenciamento de pessoal dentro das
organizagOes (ESTORK; VISCAINO, 2007).

O “chefe de pessoal” se tornou responsavel por acompanhar e treinar os trabalhadores,
de acordo com as leis trabalhistas que foram implementadas por Getllio Vargas. A fase legal
permaneceu como principal desde a década de 1930 até a década de 1950.

Posteriormente, surgiu a fase tecnicista no ambito da gestdo de pessoas, quando foi
implementada a burocracia. Nesse periodo (governado por Juscelino Kubistchek, o processo
burocrético era considerado pratico e efetivo. Além disso, na época surgiram diversas industrias
automobilisticas no Brasil, fazendo com que fosse necessaria a criagdo do cargo de “gerente de
relacdes industriais”.

Com o surgimento do cargo de “gerente de relagdes industriais”, oS processos de gestdo
de pessoas se modificaram, obtendo maior participacdo no recrutamento, na selecdo, no
treinamento, na higiene e na seguranca do trabalho aumentando a relacdo entre capital e
trabalho. Entre as décadas de 1950 a 1965, a fase tecnicista teve o seu auge (ESTORK;
VISCAINO, 2007).

Ap0s a fase tecnicista, foi implementada a fase administrativa. Nesse mesmo periodo,
se teve o sindicalismo como a principal protecdo por parte dos funcionarios. A fase
administrativa foi considerada uma grande revolucdo na classe trabalhadora por conta do
sindicalismo

Além disso, de acordo com Estork e Viscaino (2007) o cargo principal do RH passou
de “gerente de relacdes industriais” para “gerente de recursos humanos”. Na fase
administrativas, 0s processos pararam de ser burocraticos e se tornaram mais humanisticos, com
maior foco no ser humano e nas suas relagdes.

Por fim, a partir da década de 80, surgiu a fase estratégica, onde se teve o planejamento
como principal diferencial. Assim, a estratégia se tornou um componente importante nos
processos organizacionais. Nesse mesmo periodo, o gerente recursos humanos passou a fazer
parte do nivel estratégico, ou seja, se inseriu no alto escaldo empresarial, se tornando um dos
principais profissionais da empresa.

2.2 Gestdo de pessoas do século XXI

No modelo primitivo da gestdo de recursos humanos, se tem o papel do capataz que era
o profissional responsavel por contratar e demitir funcionarios, além de centralizar o processo
produtivo e organizar as tarefas e as atividades organizacionais.

Os conceitos atuais relacionados com 0s recursos humanos remontam ao periodo da
revolucdo industrial que representam uma nova ordem social e econémica que se desenvolveu
no contexto das industrias téxteis no periodo final do século XXI.

No periodo do desenvolvimento da revolucdo industrial, varios aspectos como a
estruturacdo da cidade e o grande numero da méao-de-obra tornaram necessario 0
estabelecimento de regras e normas, como a regulacdo de dias e horérios de trabalho, além de
proporcionar condi¢cdes minimas de seguranca para os trabalhadores.



A partir do século XX, se deu inicio ao taylorismo que desenvolveu um sistema
burocratico, criando um método de recursos humanos mais estruturado. Na tabela a seguir
constam informacdes sobre a area de recursos humanos século XXI até a segunda guerra

mundial.

Quadro 1 — Gestdo de pessoas do seculo XXI até a segunda guerra mundial

Condigdes Socioecondmicas | Configuragdo Organizacional Recursos Humanos
No . . N
mundo Processo de desenvolvimento | Processo de | Falta de sistematizacdo
da revolugéo industrial; profissionalizagao da | dos processos de gestdo de
) administracéo; pessoas;
Crescimento das empresas de
manufatura; Maior  centralizagdo  do | Gestdo de pessoas
trabalho; realizada exclusivamente
Criacdo de sindicatos; pelo capataz;
Implementacdo do processo
Criacdo de leis de trabalho | de contratagdo de | Execucdo do trabalho de
regulamentadoras; funcionérios; forma centralizada.
Grande numero de mado de | Centralizagdo da manufatura
obra, com pessoas lutandopela | e processos  produtivos
prépria sobrevivéncia; artesanais.
Melhor gestdo das cidades.
No A - . ~ .
Brasil Processos econdmicos | Primeira  aparicilo  dos | Mdo de obra semi
agricolas; processos de manufatura; escravocrata
Maior  concentracdo da | Realizag&o de obras relativas
populag¢do no meio rural; a infraestrutura.
Periodo de imigracdo do meio
rural para a cidade.

Fonte: Elaborado pelo Autor (2020).

A partir da tabela acima pode-se perceber que o contexto do trabalho era mais primitivo,
com pouco desenvolvimento da &rea do RH. Além disso, a economia era basicamente agricola
e 0 processo de manufatura estava no inicio. Em contrapartida, no mundo ja estavam
comecando os primeiros estudos acerca dos recursos humanos.

O periodo que permaneceu entre as guerras mundiais deu inicio a preocupacao quanto
aos estudos sobre os recursos humanos. Nesse mesmo periodo, as organizagdes comecaram a
estruturar melhor o departamento de RH e desenvolver melhores processos de recrutamento,
selecdo, demissdo e remuneracdo de funcionarios. Os fundamentos desse periodo eram
embasados nas teorias tayloristas.

Na década de 1920, os cargos de recursos humanos tinham foco na selecéo cientifica de
Taylor, com o objetivo de “colocar a pessoa certa no lugar certo”, ou seja, encontrar a tarefa
perfeita para as habilidades e as capacidades profissionais do individuo.

Nesse mesmo periodo, houve uma maior difusdo dos conceitos dos movimentos de
relagbes humanas, tendo uma maior consideracao acerca dos fatores psicologicos e do controle
a respeito da produtividade e da eficiéncia dos processos organizacionais. Principalmente nas
industrias dos EUA, foram implementadas préaticas mais burocraticas, como avaliaces, testes,
andlises e processos de recrutamento e selecdo. A tabela a seguir discorre sobre o periodo entre
guerras:



Quadro 2 — Gestdo de pessoas no periodo entre guerras

CondicGes socioecondmicas Configuracéo organizacional Recursos humanos
No . . . . _—
mundo Acontecimento da crise de | Aparecimento do fordismo e do Criacéo do departamento de
29; taylorismo; RH, com processos de
recrutamento, selecdo e
Desenvolvimento Implementacédo da burocracia; treinamento;
econbémicos dos Estados
Unidos: Departamentalizagéo nos setores
organizacionais;
Crescimento e
desenvolvimento das | Processos e atividades de
cidades: producdo em massa;
Criacdo da legislagdo Aplicacdo de subsidios das
trabalhista e dos sindicatos. | grandes organizagdes.
No . S .
Brasil Desenvolvimento da | Mimetizag8o de processos de RH | Paternalismo;
industrializacéo; utilizados em outros paises.
RelacBes de trabalho com
Desenvolvimento do estado padrdes agricolas.
novo;
Crise do café.

Fonte

se tornou responsavel por:
e Recrutamento e processo de selecdo;

: elaborado pelo autor (2020).

Avaliacéo do desempenho dos funcionérios;
Desenvolvimento e treinamento de pessoal;
Demissdo de funcionérios;

Remuneracdo de funcionarios.

Esse periodo é marcado por diversas transformacgdes no meio da gestdo de pessoas. Em
geral, nos paises industrializados existem um bom nimero de empregos, fazendo com que fosse
possivel conquistar o “bem-estar social”. Nessa mesma época, ocorreu a passagem do foco em
DP para RH, dando maior énfase nos recursos humanos, percebendo os funcionarios como seres
humanos que tinham sentimentos, necessidades e desejos. O departamento de recursos humanos

Quadro 3 — Gestdo de pessoas da Segunda Guerra mundial até os anos 80

Condigdes socioecondmicas

Configuracéo
organizacional

Recursos Humanos

No
mundo

Crescimento da economia
mundial;

Implementacdo da ideia
de estado do bem-estar
social;

Externalizacéo da
economia;

Aumento da eficacia

dos processos
produtivos nas
inddstrias;

Aumento no nimero de
empresas
multinacionais;

Aparecimento dos
modelos de gestdo mais
organicos e flexiveis.

Passagem do
departamento de
pessoal para

departamento de RH;

Criacdo de novos
modelos de RH.




Reestruturacdo e boas
oportunidades de
emprego;

Volta e fortalecimento
dos sindicatos dos
trabalhadores;

Crescimento das
tecnologias;

Aumento do consumo por
parte da populacéo;

Maior participagdo das
mulheres no mercado de

trabalho.
No Aparecimento de Uso do modelo de Departamento de
Brasil empresas estrangeiras no gestdo  taylorista e pessoal com foco na
pais; fordista; legislagdo do trabalho;
Crescimento da Importacéo de Novas  experiéncias
infraestrutura e aumento tecnologias; com a area de recursos
de obras na cidade; humanos.
Implementacéo dos
Aumento no nimero de processos burocraticos.

empresas privadas;

Aumento do poder dos
sindicatos;

Problemas a respeito do
desenvolvimento
econbmico.

Fonte: elaborado pelo autor (2020).

A partir da tabela acima, pode-se perceber que no Brasil houve um grande nimero de
instalacdo de inddstrias nesse periodo. Assim, ocorreram construcdes, melhorias de
infraestruturas e realizacdo de grandes obras. Além disso, os modelos de gestdo tayloristas e
fordistas vindos dos EUA foram incorporados nas inddstrias brasileiras.

Nesse periodo, o Brasil ainda ndo tinha implementado todas as principais caracteristicas
do RH, afinal as principais empresas ainda utilizavam as ideias primitivas a respeito da area de
recursos humanos. Por isso, 0 RH no Brasil ainda era considerado bastante retrégrado.

3 O setor de rh e suas atribuicoes

O RH € uma éarea de grande importancia para as estratégias das organizagoes, pois é
através dele que a empresa consegue seus talentos. O RH surge com o aumento das tarefas
importantes e complexas de uma organizacédo e tem o objetivo de se inserir nas atividades com
0 intuito de compreender, desenvolver, usar ou reter os colaboradores da empresa e evitar ou
diminuir qualquer conflito dentro da organizacdo. O setor de RH visualiza seus colaboradores
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de uma forma mais ampla e ndo apenas como um simples trabalhador, porque sdo uma peca
importante para a obtencéo do sucesso da empresa e para competir no mercado.

Segundo Araujo (2008), nenhuma organizacdo pode ser competitiva se ndo administrar
de forma adequada seus Recursos Humanos, ou seja, a importancia do profissional do RH
consiste em treinamentos, motivacdes, capacitacdes para a descoberta de grandes profissionais
de RH. Cada dia mais as empresas estdo sendo mais exigentes, mais criativas, ageis e
inovadoras no processo para sair a frente do mercado de trabalho. Por isso, a importancia do
RH nas organizagdes esta relacionada com o seu crescimento e com a concretizacdo de seus
objetivos.

Para ter vantagem e obter um quadro de funcionarios competentes, que correspondam
ao nivel da vaga pretendida e conseguir uma grande equipe de funcionarios com alto
desempenho, as empresas devem compreender que as pessoas fazem a diferenca na busca por
resultados positivos.

O treinamento, por exemplo, foca no cargo atual e € um meio de desenvolver
competéncias nas pessoas para que elas se tornem mais produtivas, criativas e inovadoras, com
isso, contribui-se qualificadamente para o alcance dos objetivos organizacionais. O
desenvolvimento foca em adquirir novas competéncias, para o posto atual ou para um cargo
futuro, de forma a aumentar o nivel de conhecimento.

Desenvolver habilidades em pessoas, treinar, motivar e recrutar profissionais ndo sdo
tarefas faceis, porém devem ser desenvolvidas de maneira estratégica pela area de recursos
humanos, pois segundo Araujo (2008) tal area é responsavel em manter a empresa com as portas
abertas através da acdo de seus colaboradores, oferecendo servicos que satisfagam o publico-
alvo.

Na area do RH existe uma variedade de atividades que mudam de empresa para empresa.
Entretanto, algumas empresas tém menos atividades a serem cumpridas e outras empresas
possuem mais, como as grandes empresas por exemplo.

Geralmente as ocupacgdes do RH séo:

e Admissdo: Esse processo inclui no sistema o novo funcionério, recepciona o
funcionario no seu primeiro dia, realiza todo o procedimento da documentacao,
faz a integracdo do funcionario, realiza a apresentacdo da equipe e a recepc¢éao do
lugar e define todas as normas e tarefas a serem seguidas.

e Beneficios: Faz toda a avaliacdo dos novos beneficios, realiza também as
alteracdes dos direitos dos funcionarios e compra mensal das franquias que ja
existem.

e Férias: Envia com antecedéncia ao um superior sobre o aviso de férias de um
funcionario que esta para vencer, com base na escala e em conformidade com a
lei. Através desse processo, ocorre a inclusao das férias no sistema e é elaborada
toda a programacao para esse exercicio.

e Folha de pagamento: Essa atividade é a que precisa de um nivel maior
experiéncia profissional em folhas de pagamento, calculos mensais para
pagamento de todos os funcionarios, encargos trabalhistas.

e Geréncia e supervisdo: Quem ocupa esse cargo normalmente sdo os gestores ou
analistas. Eles monitoram todo o funcionamento do setor de Rh. Para isso, se
qualificam, se reciclam e participam de reunides e negociagdes dentro e fora da
empresa.

e Recrutamento e selecio: E a atividade mais comum que um profissional do RH
realiza. Nesse caso, € esse colaborador quem seleciona e recruta os profissionais,
além de controlar todas as vagas da empresa. Para isso, ocorre a fase de triagem
dos candidatos através de uma analise de seus curriculos e, posteriormente, a
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realizacdo das entrevistas e demais fases da selecdo, variando de acordo com a
vaga em questao.

e Rescisdo: Essa atividade acompanha todas as notificaces dos desligamentos da
empresa. Para isso, ocorre o preenchimento dos formularios necessarios, a baixa
na carteira, as cartas de recomendagfes, caso seja necessario, os calculos de
pagamentos e a realizacdo de todos os processos que finalizam o vinculo do
individuo com a organizacéo.

e Avaliacdo e melhorias: A melhoria esta relacionada a qualidade de vida no
trabalho, incluindo o diagndstico para a implantacdo de melhorias e inovacdes.
A consequéncia disso é o bem-estar das pessoas com um ambiente mais
produtivo e livre de problemas que sdo provenientes da auséncia de processos
que valorizem a qualidade de vida no trabalho.

Assim sendo, é possivel notar que o setor de recrutamento e selecdo tem importantes
atribuicOes dentro de uma empresa, sendo um setor essencial para 0 bom funcionamento da
empresa e para o gerenciamento adequado de pessoal.

4 Recrutamento

O recrutamento é uma forma de atrair candidatos para todas as areas e posicdes da
empresa (Werther e Davis 1983) . E de grande importancia que todo o processo seja muito bem
elaborado e que tenham bastantes candidatos na sele¢do para que existam disponiveis boas
opcdes. O recrutamento vem melhorando cada vez mais, assim sendo, quando a empresa
necessita de uma vaga 0 recrutador precisa estruturar muito bem todo o processo do
recrutamento para garantir uma 6tima contratacdo, que seja assertiva para a organizacao.

Para ter um 6timo resultado, o recrutamento precisa estudar cada detalhe da vaga a ser
preenchida e as reais necessidades da empresa, e a partir dai trilhar a estrutura para tomar a
melhor decisdo cabivel. Os processos de recrutamento consistem em trés meios diferentes entre
eles tem o interno, externo e o misto. (TACHIZAWA, 2004)

O Recrutamento Interno remete ao aproveitamento do capital humano e também serve
como uma fonte de retencdo e uma motivacdo para os profissionais dentro da empresa. Com
relacdo as vantagens do recrutamento interno esta fato de ser muito mais econémico para a
empresa porque dispensa todo o trabalho de empresas de recrutamento, possui maior aceitagcdo
e é um grande incentivo para os funcionarios, o que acaba gerando uma competicdo sadia e com
isso um grande crescimento profissional para os funcionarios. Ja a desvantagem consiste na
possibilidade de gerar muitos conflitos entre os funcionarios que ndo serdo promovidos e, com
isso, 0 gerente pode até perder um bom funcionéario. Outro detalhe estd no fato de que o
funcionario que € bom em uma atividade pode ndo ser bom na nova.

A modalidade do recrutamento externo capta os candidatos fora da organizacdo. Remete
a acdo de atrair novos candidatos que estejam aptos a atender todas as necessidades da selegéo.
Sua vantagem consiste e trazer um 'sangue novo' para a empresa, ou seja, a entrada de novos
talentos. A utilizacdo de novas ideias e experiéncias para a empresa ddo uma nova cara e uma
abordagem diferente para os problemas da organizacéo, o que serve como um termoémetro para
se ter informacdes do que esta acontecendo de importante com 0s concorrentes.

A desvantagem é que esse processo é mais demorado que o recrutamento interno e sai
mais caro, pois é necessario a contratagdo de empresas para fazer o anincio da vaga, existe
também a possibilidade de desmotivacdo dos funcionarios que esperavam essa oportunidade
para mudar ou crescer de profissdo.
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Em face aos pontos positivos e negativos dos recrutamentos interno e
externos, uma solucéo diversa tem sido preferida pela maioria das empresas:
0 recrutamento misto, ou seja, aquele que aborde tanto fontes internas como
fontes externas de recursos humanos. (SATAKE, 2011, p.99).

Portanto, também ha a possibilidade de se realizar os dois processos, interno e externo,
concomitantemente, resultando em um recrutamento composto ou misto, como apontado acima.
Esse tipo de método é uma juncao dos dois tipos de processos seletivos, dando oportunidades
tanto os colaboradores de dentro da empresa quanto os que ainda nao fazem parte do quadro de
funcionarios.

De acordo com Chiavenato (2009, p 79 a 96) O processo composto ou misto pode
ocorrer de 3 formas:

e Fazer o externo primeiro e depois 0 interno, ou seja, as vagas Sao
disponibilizadas para o publico externo. Caso ndo encontre um candidato o
processo passa a ser interno e recrutar dentro da prépria instituicao.

e Realizar o interno primeiro e depois 0 externo dando a preferéncia dos seus
colaboradores, ou seja, dar oportunidade para a equipe que precisa de motivagao
para 0 crescimento. Caso ndo encontre, ocorre o recrutamento no mercado de
trabalho externo.

e Realizar o interno e o externo ao mesmo tempo através da busca pelo candidato
tanto interna quanto externamente. Com isso, oferece-se a oportunidade de
crescimento aos funcionarios da empresa e abrem-se portas para quem ainda ndo
faz parte do quadro funcional.

A vantagem do recrutamento misto consiste no fato de se tratar de uma estratégia bem
mais completa quando o assunto é escolher o profissional melhor capacitado para realizar
determinada funcdo. Nessa légica, aproveitam-se todos os beneficios dos outros processos
seletivos com uma grande oportunidade de crescimento e uma maior capacitacdo para ambos.
Seus principais pontos positivos sdo a construcdo por parte do funcionario que quer uma
oportunidade de crescer e ir além como profissional e a abertura de espaco para novas ideias e
experiéncias. Isso tende a fazer com que os resultados melhorem dentro da organizagéo.

Entretanto, a desvantagem desse tipo de recrutamento esta relacionada a sua aplicacao,
porque se for escolhida a estratégia errada para iniciar o processo muito tempo sera perdido,
demandando, assim, novas analises e mudancas. Caso se escolha por comecar o recrutamento
externo, por exemplo, demandara por uma dedicacao para a montagem da estrutura do processo
e acabar ndo encontrando nenhum candidato dentro do perfil desejado. Também pode ocorrer
0 mesmo problema partindo do recrutamento interno, como aponta Satake (2011, p.99).

Para se analisar, fazer a triagem de curriculos e entrevistar um candidato é
preciso alinhar as técnicas com os requisitos do cargo; ter a descri¢do do cargo
da vaga em aberto; conhecer os pré-requisitos da vaga em aberto; conhecer 0s
principais desafios esperados pela area solicitante; ter a percepcédo correta do
perfil comportamental esperado/desejado; conhecer a cultura, os valores e 0s
principios, ndo s6 da empresa, mas da area, bem como da equipe da vaga em
aberto; conhecer (e entender) a missdo, a visdo, 0s objetivo estratégicos e 0s
principios da empresa; criar ferramentas para reduzir a subjetividade na hora
da entrevista, que pode ser feita por telefone ou pessoalmente, diversificacdo
de técnicas usadas; buscar sempre a participacao do solicitante da vaga, pois
sem esta participacdo o processo seletivo ficard comprometido; evitar ao
maximo preconceito, adotando sempre uma atitude e uma postura ética.

Posto isso, percebe-se que dentre os trés diferentes processos, todos apresentam
vantagens e desvantagens. O correto € que seja realizada uma analise para identificar o que
melhor se encaixa com o perfil que a empresa procura. Ndo ha prioridade de nenhum dos lados
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quanto ao preenchimento da vaga, ou seja, ingressa na vaga o profissional mais competente e
que reuna maiores condicdes para atender as expectativas.

5 Selecéo

A selecdo em uma empresa € muito mais do que um simples teste ou concorréncia e sim
uma forma de mudar a vida ou realizar um sonho de algumas pessoas em conseguir a tao
sonhada vaga desejada, como destaca-se a seguir:

A selecéo abrange o conjunto de praticas e processos usados para escolher,
dentre os candidatos disponiveis, aquele que parece ser 0 mais adequado para
a vaga existente. Como mais adequado entende-se aquele que tem melhores
condi¢bes de se ajustar a empresa e ao cargo e de conseguir um bom
desempenho. A selecdo é a segunda etapa do processo que comega com 0
recrutamento e termina com o contrato definitivo ap6s o periodo de
experiéncia. (LACOMBE, 2005, p.79 apud SATAKE, 2011, p. 99)

Porém nem todo o processo seletivo é igual, embora seu objetivo seja escolher um bom
candidato, adequado as necessidades da organizacdo, ele varia de acordo com o cargo que
precisa ser preenchido. A quantidade de etapas depende do grau de exigéncia e do tipo de cargo
que esta em aberto. Os processos seletivos em média possuem de duas ha oito etapas sendo que
cada etapa é eliminatoria, com o objetivo de chegar no candidato ideal e com o melhor perfil
para empresa ou 0 mais proximo das qualificacBes exigidas pelo cargo.

Todavia, nem toda a selecédo é eficaz, pois sempre tem um candidato que pode omitir
algo ou que apresente qualificacdes que ndo condizem com a realidade, isso acaba atrapalhando
todo o processo. Por mais que seja um processo extenso, todo o processo de selecdo geralmente
apresenta um grau de precisdo na escolha do candidato, com varias informacdes coletadas do
préprio, as qualificacBes e os conhecimentos que ele oferece tem grandes chances de tornar o
processo seletivo bem-sucedido (OLIVEIRA, 2007).

No processo seletivo também existem o0s participantes que ndo sdo aprovados e que
geralmente sdo esquecidos de forma que ndo tem um aproveitamento para outras vagas ou
banco de dados, que ndo recebem nenhum tipo de retorno sobre o resultado do processo que
fez. Entretanto, receber esse retorno é muito importante para o candidato, para ele saber o
porqué de ndo ter sido aprovado, para que possa melhorar para um proximo processo seletivo,
como descreve (MARCONDES, 2009) “Apo0s aceites 0s convites, é esperado que exista a
elaboracdo de recomendacdes e feedbacks de ambas as partes, de modo a enriquecer o perfil.”
Assim, seria interessante em ter a resposta do porqué outro candidato ter sido selecionado. Isso
ajudaria muito os candidatos a ndo cometerem 0 mesmo erro nas proximas entrevistas. Um
feedback mais detalhado deixaria os candidatos mais preparados e confiantes.

O feedback entdo deve ser tanto positivo quanto negativo aos candidatos. Se for a
segunda opc¢do, deve apontar quais pontos devem ser melhorados para que ele compreenda as
competéncias que devem ser desenvolvidas. De acordo com Ferreira (2020), a partir desse
processo, seria possivel uma evolucdo profissional desses candidatos. Utilizando-se de uma
efetiva avaliacdo desses candidatos, torna-se possivel a realizacdo da selegcdo para as vagas
conforme suas competéncias.

Segundo Chiavenato (1997, p. 112), “A selecdo de pessoal é um sistema de comparagao
e a ser de escolha (tomada de decisdo)”. O critério para a escolha ou a decisdo certa deve ocorrer
a partir das informagdes sobre a vaga e sobre o perfil do candidato para o cargo pretendido. A
selecdo busca o candidato mais adequado para o perfil desejado para a organizacdo e para
melhores resultados dentro da empresa.
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Vale destacar que existem muitas formas de avaliar um candidato, pois o seu perfil deve
estar atendendo as expectativas para determinada vaga. Sendo fundamental que o avaliador
compare o0s diversos candidatos e suas experiéncias, com o intuito de detectar o que melhor se
enquadraria na oferta da vaga e com o perfil da empresa. Sendo esses pontos fundamentais a
serem levantados pelo profissional do RH. “A sele¢do ¢ uma atividade obstativa, de escolha, de
op¢do e decisdo de filmagem da entrada, de classificagdo e, portanto, restritiva”
(CHIAVENATO, 2005, p.223)

Destaca-se que a decisdo final da selecdo sera realizada pelo gestor, como aponta
Carvalho (2008). Contudo, o profissional de recursos humanos deve apoiar esse processo
seletivo, iniciando com a entrevista da selecdo. Este primeiro contato traz maiores informacoes
sobre o candidato e permite uma melhor ponderacédo por parte doas avaliadores como veremos
a sequir.

5.1 Técnicas da Selecéo

Existem varias técnicas de selecdo que podem ser utilizadas nos processos seletivos.
Desde testes de conhecimento ou de capacidades, um meio de avaliar de forma mais objetiva o
conhecimento adquirido pelos estudos, por trabalhos orais ou escritos. Esta é uma forma de
avaliar a forma linguistica e a linguagem escrita.

Existem também os testes  psicométricos que buscam analisar e padronizar amostra
de comportamento, habilidades e capacidades que se desenvolvem através de atividades ou em
comportamentos a partir do treinamento ou da pratica. Ja os testes de personalidade, visam
apontar os tracos pelo carater adquiridos ou inatos. Eles avaliam determinados tracos, ou seja,
as reac0es e a personalidade de cada um como, por exemplo, interesses, 0 emocional, ansiedade,
agressividade e se esta apto a convivéncia com outras pessoas. Ja as técnicas de simulagéo
mostram uma situacdo dramatica com provas ou executando alguma tarefa para ver se o
candidato consegue resolver quando estiver trabalhando.

Através dos jogos, podem-se observar competéncias dos candidatos como, por
exemplo, motivacdo, liderancga, iniciativa, criatividade, inovagdo, ética,
comunicagdo. Cada jogo possui uma gama de possibilidades a serem
exploradas de acordo com o objetivo e as necessidades do processo seletivo.
Nos jogos, os participantes podem assumir papéis ou ndo; mas ocorre que 0s
participantes se posicionam sempre, pois nessas técnicas as pessoas revelam
facetas que normalmente se esforgam para esconder por inibigdo ou por receio
de retaliagdo (HUIZINGA, 1993; GRAMIGNIA, 1993 apud ABREU;
FREITAS, 2009, p.228).

A entrevista de selecdo € a técnica que influencia a tomada da deciséo final e por isso
deve-se ter muita habilidade para conduzir e para ter bons resultados. Ela pode ser estruturada
e dirigida por um “roteiro” ou ndo estruturada “sem roteiro” ou mista que ¢ uma mistura dos
dois. 0 objetivo é a informacdo e o esclarecimento para obter informacGes fundamentais de cada
candidato.

Na entrevista comportamental baseada no perfil de competéncias busca-se
conhecer o candidato, suas experiéncias profissionais e suas vivéncias através
de perguntas abertas, especificas e sempre com verbos de a¢do no passado,
que remetam o candidato a uma experiéncia ja vivida. Estas perguntas
especificas ajudardo o selecionador a averiguar a existéncia ou ndo das
competéncias do PC no comportamento do candidato (RABAGLIO, 2001
apud ABREU; FREITAS, 2009, p.227).
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Este panorama geral nos aponta sobre uma diversidade de técnicas que um avaliador
pode se utilizar para a selecdo de um candidato. Contudo, apesar dessas ferramentas, deve-se
ter em mente que o processo de selecdo é distinto do referente ao recrutamento, como
descreveremos no préximo tépico a seguir.

5.2 A diferenca entre recrutamento e selegdo

O recrutamento e a selecdo séo conceitos bem diferentes embora muitos achem que sao
a mesma coisa. A principal diferenca entre eles consiste no fato do recrutamento atrair
candidatos para a vaga e a selecdo visar eleger os profissionais que se candidataram
(BITENCOURT,2018).

Assim sendo, para seguir a profissdo de RH os profissionais precisam de muita
dedicacdo e competéncia, dentro do departamento de recrutamento e selecdo existem os perfis
de vérios colaboradores e cada um assume um papel na qual precisa de habilidades Unicas para
realizar melhor esses dois processos distintos, e com isso escolher os melhores profissionais
para a organizacao e o negocio.

Os recursos humanos trazem brilho e criatividade para a empresa. As pessoas
planejam e produzem os produtos e servigos, controlam a qualidade, vendem
o0s produtos, alocam os recursos financeiros e estabelecem as estratégias e
objetivos para a organizagdo (MILKOVICH, 2000, p. 19 apud SATAKE,
2011, p. 100)

Dessa forma, existem cincos principais perfis para o recrutamento e a selecdo as
seguintes profissdes: psicologo, analista, HeadHunter, recrutador e o bussiness partner. Esse
conjunto de profissionais unidos permitem uma melhor avaliacdo a partir das diversas
perspectivas analiticas para esse processo de escolha. Vale ressaltar que esse trabalho em
conjunto se torna essencial para um processo mais eficaz, tendo cada um desses sua participagdo
especifica nesse processo. (CAPELLI,2003)

Contudo, ndo séo todas as empresas que investem em uma equipe tdo diversa, sendo
assim, essas instituicdes devem possuir uma definicédo do tipo de profissional e da lideranca que
anseiam para a sele¢éo do candidato.

6 A gestdo de pessoas e a competitividade organizacional

Sabe-se que as empresas estdo passando por transformacdes devido as pressdes de
ambito interno e externo. Por conta disso, tém ocorrido diversas mudangas organizacionais, que
ndo se limitam somente aos produtos, processos e estruturas da organizacao, afinal as mudancas
afetam também a cultura, as politicas e 0s comportamentos organizacionais.

Assim, a qualidade da gestdo de pessoas pode ser considerada um diferencial
competitivo para a organizagao, e esse diferencial consegue se sustentar e permanecer por um
maior periodo, quando comparado aos demais (DUTRA, 2017).

Essas pressfes organizacionais de ambito externo tém sido objeto de estudo,
diferentemente das pressoes internas (DUTRA, 2017). Esse contexto obrigou as organizacoes
a terem maior flexibilidade, se adequando as répidas transformacdes de mercado. Isso porque



16

a globalizacdo tem exigido isso das organizacfes devido ao nivel de exposicdo ao mercado
globalizado e o desenvolvimento tecnolégico.

Com isso, até o perfil dos gestores se modificaram, de forma a passar de um perfil
disciplinado e obediente para uma pessoa de perfil mais empreendedor e autdbnomo. Assim, as
organizacges se encontram cada vez mais dependentes do comprometimento e do envolvimento
dos funcionarios com a empresa a qual trabalham, levando em consideracéo os objetivos, 0s
negocios e as estratégias organizacionais.

7 O futuro do profissional de rh

Os coronavirus sao um grupo de virus de genoma de RNA simples de sentido positivo
(serve diretamente para a sintese proteica), conhecidos desde meados dos anos 1960, quando
foram descobertos os coronavirus de infeccdo e acdo humanas. Esse virus € causador de
infecgBes respiratdrias brandas e de curta duracdo, e de acordo com o, podem também ser
transmissores e causadores de pneumonias graves, como a SARS. (Uzunian 2020),

Os coronavirus comuns sao altamente infecciosos, tornando o ser humano propenso a
se infectar com esse tipo de virus pelo menos uma vez na vida, principalmente na infancia,
porém sem nenhum tipo de agravante, sendo 0s mais comuns o alpha coronavirus 229E e NL63
e beta coronavirus OC43 e HKU1. Todavia, um novo agente do coronavirus foi descoberto em
21 de dezembro do ano de 2019, na China, apds uma variedade de casos registrados, sendo ele
mais agressivo que 0s antecessores e podendo ser fatal ao ser humano.

De acordo com Uzunian (2021), os coronavirus da subfamilia Orthocoronaviridae se
dividem em quatro géneros: Alphacoronavirus, Betacoronavirus, Gammacoronavirus e
Deltacoronavirus. De todos esses géneros, ha seis espécies que causam infeccdo em humanos.
Na subfamilia Aphacoronavirus existem as espécies HCoV-229E e HCoV-NL63, de
transmisséo e acdo humanas, e também o CCoV, de a¢do canina (com vacina¢do anual). J& no
género Betacoronavirus, existem as espécies HCoV-OC43, HCoV-HKU1, SARSr-CoV e
MERS-CoV, sendo essa ultima uma pneumonia de acdo grave, chamada de Sindrome
Respiratoria do Oriente Médio (MERS). A espécie SARSr-CoV, que causa da doenca SARS
(Sindrome Respiratéria Aguda Grave), sofreu uma mutacdo chamada de SARSr-CoV2, ou
nCoV-2019, que causa a doenca Covid-19.

De acordo com o Ministério da Saude brasileiro (2020), a Covid-19 é uma doenca
causada pelo coronavirus, denominado SARS-CoV-2, que apresenta um espectro clinico
variando de infec¢des assintomaticas a quadros graves. De acordo com a Organiza¢do Mundial
de Salde (2020), a maioria (cerca de 80%) dos pacientes com COVID-19 podem ser
assintomaticos ou oligossintomaticos (poucos sintomas), e aproximadamente 20% dos casos
detectados requer atendimento hospitalar por apresentarem dificuldade respiratéria, dos quais
aproximadamente 5% podem necessitar de suporte ventilatério.

Os sintomas da Covid-19 podem variar de acordo com o organismo do paciente, indo
de sintomas comuns de um resfriado, até um quadro de sindrome gripal, ou pneumonia severa.
Os sintomas mais comuns sdo: tosse, dor de garganta, falta de ar, hiporexia, astenia, nauseas,
vomitos, diarreias, anosmia, dificuldade na respiracdo, dor de garganta, coriza e febre. Os
sintomas sdo agravados quando o individuo tem algum problema pré-existente, como asma,
bronquite, problemas coronarios, diabetes, entre outros.

A transmissdo da doenga ocorre, majoritariamente, de um individuo a outro, com
contato ou por meio de toques, apertos de méos com pessoas contaminadas, contato com objetos
e superficies contaminadas, catarro, tosse, goticulas de saliva e secre¢des corporais pulmonares,
contato direto com individuos contaminados, entre outros. O diagndstico pode ser feito de
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maneira clinica (avaliacdo médica), clinica-epidemiologica, clinica-imagem, laboratorial para
individuo com sintoma, e laboratorial para individuo assintomatico.

Assim, para que haja diminuicdo no contagio dessa doenca, deve-se tomar algumas
precaucOes, como: lavar as maos com frequéncia e sempre que necessitar sair de casa (ao
retornar), cobrir nariz e boca com a parte interna do cotovelo ou lengo ao espirrar ou tossir, ndo
tocar olhos e nariz, higienizagdo frequente de objetos usados com frequéncia, néo
compartilhamento de objetos, ambientes limpos e com boa circulagdo de ar, além da
manutengéo de distanciamento social.

Com essas mudancas nas atitudes do dia a dia, de acordo com o Ministério da Saude do
Brasil (2020) a doenga pode ser diminuida, trazendo melhorias nos nimeros agravados da
pandemia mundial, e prevenindo para que novos individuos sejam contaminados.

A necessidade de distanciamento e isolamento social trouxe a necessidade de mudanca
que aconteceu de maneiras muito ageis e inesperadas, o isolamento domina. O pais também
levou a uma transi¢cdo para operacdes completas ou pelo menos majoritérias. conectados.
Mesmo antes da pandemia, o aumento no uso de ferramentas era ébvio. A tecnologia esta no
dia a dia dos profissionais de recursos humanos, mas ap0s o surto, devido a necessidade urgente
de distanciamento social, a digitalizacdo dos negdcios foi listada como prioridade e ferramentas
online foram utilizadas para contato com os candidatos € necessario para a continuidade do
processo.

No Brasil, varias plataformas pagas de Recrutamento e Selecéo tiveram que acelerar seu
processo de desenvolvimento de novas ferramentas. Atualmente, os principais players de
mercado (Gupy, Kenoby, Vagas, Empregare, entre outros) ja contam com inteligéncia artificial
para analise de compatibilidade do perfil do candidato com o perfil do cargo, testes online,
entrevistas por video, entre outros.

O recrutamento e selecdo, é um dos subsistemas do departamento de recursos humanos
(RH) de uma empresa ou organizagdo. E por esses sistemas que sdo realizadas novas
contratagdes e a selecdo de novos profissionais para realizarem servigos para tal organizagao.
Para que haja sucesso nesse sistema, € necessario que haja total comprometimento da equipe
de RH que esté realizando esses servicos, levando em consideracdo as habilidades técnicas e
competéncias sociais e culturais, além da habilidade de tais profissionais a cultura da prépria
organizacao.

O processo de recrutamento e selecdo, segundo Carvalho (LIMA,2008) esta imposto na
humanidade desde o comeco da implementacgéo do capitalismo como modelo socioeconémico
da sociedade. E um dos processos mais importantes de uma organizacdo, envolve uma ampla
equipe multiprofissional e impacta diretamente nos processos de negécio.

Alguns autores, como Chiavenato (2006), encaram recrutamento e selecdo como
processos independentes e diferentes. Ainda pela visdo do autor Chiavenato (2009, p. 104)
supracitado, o recrutamento tem o papel de “divulgar no mercado as oportunidades que a
organizacdao pretende oferecer para as pessoas que possuam determinadas caracteristicas
desejadas”. Ja4 a sele¢@o ainda para Chiavenato (2006, p. 139), “¢ um sistema de comparagdo e
de escolha, devendo-se apoiarem algum padréo ou critério de referéncia para alcancar certa
validade na comparagdo.” Assim, de acordo com Almeri (2013, p. 80), o processo de selegéo
pode ser caracterizado como,

[...] a etapa onde alguns dos candidatos que tiveram interesse na vaga
divulgada, ou que foram recrutados pela prépria organizacéo, séo escolhidos
levando em consideracdo critérios pré-estabelecidos e passam por diversos
tipos de testes, entrevistas e dindmicas no objetivo de escolher aquele que
melhor ira desenvolver as tarefas demandadas da vaga em aberto e agregar
valor a organizag&o por meio de seu trabalho.
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E uma estratégia de organizar e planejar, seu objetivo é alcancar algo que a empresa ou
organizacéo esteja desejando, mesmo sabendo das forcas, fraquezas, ameacas e oportunidades.
Estratégia vem do grego strategos, significando “chefe do exército”. Os militares na época
utilizavam esta palavra para mostrar o caminho da guerra visando a vitdria.

A estratégia organizacional refere-se ao comportamento global e da empresa em relacao
ao ambiente. Significa mudanca organizada. Toda organizacdo precisa ter um padrédo de
comportamento sistémico em relacdo ao mundo de negocios de onde opera (CHIAVENATO,
2006. Para ter uma organizacao de sucesso as empresas precisam focar, criar projetos e acoes
que permitam superar seus concorrentes. Sempre € necessario que se tenha uma estratégia
organizacional em dois fatores, por exemplos:

e Objetivos concorrentes
e Compreensdo no meio que atuam
e Na estratégia Organizacional ¢ “o que” fazer e também “como fazer”

A estratégia e a implementacdo dos meios para a execucgdo até o nivel estratégico sdo o
nivel tatico e o nivel operacional. As duas principais preocupacdes de uma estratégia sdo
possibilitar o crescimento do negdcio e manter a lucratividade (SATAKE, 2011).

Algumas empresas ja assumiram publicamente que se adaptaram a realizagdo de um
processo de selecdo 100% online, como € o caso da CESAR, um dos maiores centros
tecnoldgicos do pais. A Gerente de Gente e Gestdo da empresa, Andrea Queiroz, diz que o
processo normalmente é realizado através de uma entrevista por telefone, em um primeiro
momento, e por videoconferéncias posteriormente.

Na prética, ndo faz diferenga entrevistar o candidato ao vivo ou por
videoconferéncia, por exemplo. Tudo que avaliamos é perfeitamente possivel
de apreender remotamente, desde habilidades de comunicacéo e postura até
conhecimentos técnicos da area de atuacdo. (QUEIROZ, 2020, p.?)

Além de respeitar o distanciamento social, 0s processos seletivos conduzidos de forma
online trazem varios beneficios dignos de atencdo que poderdo influenciar na permanéncia da
modalidade, mesmo ap6s essa fase, entre elas: economia com transporte, maior poder de
alcance de candidatos, maior flexibilidade para o recrutador e para o candidato e agilidade no
processo de contratacdo. Por meio da pesquisa foi possivel concluir que os profissionais de
Recursos Humanos estdo se adaptando a nova realidade imposta e usando outros meios para
preencher seu quadro de funcionarios, obtendo inclusive ganhos acessérios. N&o € certo que no
p6s-COVID-19 iremos continuar com todos 0s processos adaptados para sobreviver a ele, mas
temos a certeza de que néo voltaremos a0 mesmo patamar de antes.

6.1 Recrutamento on-line

O processo de recrutamento, ou seja, de divulgacéo de vagas para interesse publico, é
feito de maneira online ha muitos anos, com varias plataformas, como Vagas.com, Infojobs,
Catho, por meio de redes sociais (LinkedIn, Facebook, Instagram, Twitter), entre outras. Porém,
a selecéo de novos talentos de forma online é considerada “nova” pela maioria dos recrutadores,
tendo sido adotada principalmente pela atual situacdo de crise de saiude que o mundo se
encontra.

Alguns profissionais apresentam dificuldades com as mudancgas ocorridas na crise de
salde, j& que lhes foi imposta a utilizacdo de novas ferramentas que, muitas vezes, sdo
desconhecidas desses profissionais. De acordo com pesquisa realizada pelo sistema de
recrutamento e selecdo Gupy (2020), os profissionais da area de RH tém as seguintes queixas
sobre esse novo método de selecdo:
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a. Lidar com ferramentas de tecnologia em demasia para agendamento e conducao
de entrevistas;

b. Candidatos perdendo interesse na vaga, devido a problemas com agenda, ndo
recebimento de e-mails e mensagens, entre outras questfes advindas da
tecnologia;

c. Incapacidade da organizacgdo (questdes de telecomunicacdo e tecnologia) para a
conducéo de selegcdes de maneira remota (telefone ou pela Internet);

d. Processo lento e desorganizado seja pela ineficiéncia da organizagdo ou dos
profissionais.

Apesar disso, o Recrutamento on-line é sem davida uma ferramenta que acrescenta
muito & area de RH. Trata-se de uma inovacdo que usa a tecnologia a seu favor. E uma
ferramenta que tem sido bastante utilizada e também de uma grande importancia para a area. O
recrutamento on-line vem crescendo e expandindo, ajudando muito as empresas a terem um
crescimento constante nos seus bancos de dados. As empresas que prestam esse servico podem
cobrar uma mensalidade do candidato para gerenciar seu curriculo, todavia também existe
empresas que ndo cobra nenhuma mensalidade por esse servico, cobrando somente pelo servigo
prestado as organizagdes que solicitam o servigo de gerenciamento.

Em alguns sites os candidatos encontram dicas de como se comportar na hora da
entrevista, de como se vestir adequadamente, como montar um bom curriculo, o0 que ndo pode
falar na hora da entrevista e como esta o mercado.

Com essa ajuda o candidato é capaz de procurar a vaga certa para o seu perfil e enviar
corretamente o curriculo e aguardar o resultado.

O recrutamento online é um processo inovador que utiliza a tecnologia ao seu favor com
mais rapidez, mais economia e com qualidade para as organizacOes. Este método realiza uma
filtragem dos curriculos, faz testes online e a entrevistas pela webcam. Existem empresas que
aplicam esse método totalmente e em outras parcialmente. Jones (1998) considera que a pratica
eletronica na atuacdo dos recursos humanos torna-se "modelo de gestdo baseado em tecnologia
altamente avancada, que conduzem a algumas fun¢des ou muitas funcdes de RH".

Assim, existem algumas tendéncias para 0s processos de recrutamento e selecgéo,
principalmente no que se vé em questdes de seguranca pessoal, higiene e bem-estar do
empregado, além da maior observacao e rigidez com o0s espacos de trabalho. Essas tendéncias
séo:

a. Adaptacdo do employer branding: essa técnica de geracdo de percepcao
positiva do mercado a respeito da organizacdo e do local de trabalho, sera uma
das ferramentas mais importantes para que haja engajamento de candidatos para
as vagas oferecidas, ja que as questdes de seguranca pessoal (e familiar), bem-
estar e higiene, sdo cada vez mais importantes dada a situagdo mundial, e deve
ser mantida na maioria dos individuos mesmo ap6s o afrouxamento do
distanciamento social;

b. Adaptacdo ao trabalho home office: varias pessoas estdo procurando servigos
que sejam adaptaveis ao trabalho de casa, assim, as vagas que dao essa opg¢édo
estdo em alta e podem ser de grande valia as organizacgdes, por serem um metodo
de auxilio ao prestador de servico (flexibilizacdo de horarios, comodidade, entre
outros) e também de diminuicéo de custos para a empresa;

c. Feiras de recrutamento online;

d. Processo realizado inteiramente em ambiente virtual: processos de
entrevistas, encontros, conversas, sendo realizados somente em meios virtuais,
como plataformas de videoconferéncia, entre outros;

e. Funil de talentos: também chamado de pool de talentos, esse processo €
importante para que ndo haja danos ao bem-estar dos candidatos, diminuindo a
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quantidade de profissionais interessados e aumentando as chances de
contratacao.

Portanto, pode-se compreender que as tendéncias apresentadas sao de importante valia
para 0 mercado de trabalho, ndo somente para trazer mais seguranca as atividades de
recrutamento, e principalmente nas atividades de selecdo, mas para adaptar as organizacdes a
uma situacdo que pode se estender e até mesmo ser permanente, essas tendéncias sao:

e Captura de curriculos: Todos os candidatos que enviaram seu curriculo para as
empresas ou agéncias, seus dados podem ser utilizados pelo site ou de forma
tradicional.

e Softwares de avaliacdo de curriculos: E o software e que busca e filtra os
curriculos de candidatos qualificados conforme a vaga disponivel.

e Entrevistas estruturadas on-line: Os candidatos que estdo concorrendo a
mesma vaga sao chamados para uma entrevista mais estruturada, com as mesmas
questdes, avaliacdes e padrdo a ser seguido.

e Teste e avaliagcOes: Sao testes de conhecimentos ou habilidades para o candidato
na sua area especifica.

e Teste de aptiddo e personalidade: Para ver a expressao verbal do candidato e o
raciocinio rapido, e também avaliar o comportamento do candidato.

e Investigacdo social: A investigacdo para referéncias e pesquisa criminal do
candidato.

Alguns candidatos podem ser familiarizados com a informética. Ainda que as pessoas
utilizem muito a internet em todo mundo, o processo pode gerar contratac@es inadequadas. A
impessoalidade, ou seja, 0s contatos feitos pela rede ainda sdo pouco afetivos. Sendo assim,
torna-se fundamental esse contato fisico entre os participantes, o que foi bastante comprometido
no periodo atual de pandemia.

As empresas comecardo a avaliar competéncias comportamentais ligadas ao trabalho
remoto, como inteligéncia adaptativa, resiliéncia pessoal para enfrentar um periodo de incerteza
muito alta e o trabalho em equipe. (FERRACCIU,2020)

A primeira etapa do processo € sempre feita por telefone. “A ideia € identificar o perfil
e as soft skills dos candidatos, para direcionar melhor as entrevistas”, explica Andrea. Em um
segundo momento, é agendada uma entrevista no formato de videoconferéncia, para que o
candidato seja avaliado tanto pelas areas técnicas quanto de capital humano. “Na pratica, ndo
faz diferenca entrevistar o candidato ao vivo ou por videoconferéncia, por exemplo. Tudo que
avaliamos é perfeitamente possivel de apreender remotamente, desde habilidades de
comunicag¢do e postura até conhecimentos técnicos da area de atuag@o”, complementa.

Com o uso de ferramentas de selecdo online, as contratagcbes acabam levando metade
do tempo. “O processo ¢ bem mais rapido e comodo também para o profissional, que nao
precisa arrumar tempo extra para vir até a unidade do CESAR, principalmente em casos em que
ele ja trabalha em outra empresa, e pode se preparar melhor para a entrevista”, (CESAR,2020)

Todavia, nesse contexto em que o distanciamento social se tornou necessario, nao foi
somente o recrutamento on-line que usado como ferramenta para o recrutamento, foram
utilizadas outras técnicas de aproximacao que serdo apresentadas a seguir.

6.2 Entrevista por video chamada

As entrevistas virtuais estdo sendo bastante utilizadas durante a pandemia. Existem
muitas empresas com um grande crescimento nas vendas online e por isso precisam aumentar
seu numero de funcionéarios para atender as demandas e, por isso, se tornou uma necessidade
imediata para as empresas a entrevista por video chamada. Esse processo pode ser tdo efetivo
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quanto entrevista tradicional de uma organizacdo e € bastante eficaz realizando de forma
correta.

A entrevista virtual pode ter as mesmas regras que uma tradicional so precisa ter mais
atencdo e mais cuidado passando antes por uma boa triagem e filtros de curriculos, e claro de
uma boa internet e lugar apropriados, ou seja, um lugar calmo, tranquilo e com um fundo o
mais neutro o possivel.

Se o candidato ndo estiver seguro, entre a casa de um familiar ou de amigo é
recomendado faca um treino por videochamada e deixe tudo preparado no seu computador,
verifique o microfone e que entre antes para conhecer a plataforma. A postura ao sentar-se na
cadeira também tem sua importancia.

As chamadas por video sdo muito importantes para observar o comportamento corporal
do candidato e a clareza nas expressdes das ideias, porque € possivel ver suas reagdes para saber
se esta falando a verdade ou ndo. A vestimenta do candidato em uma entrevista € muito
importante, na entrevista on-line ndo é diferente ele deve se vestir da mesma forma que se
vestiria na forma presencial.

Avaliar a interacdo, ndo é so responder as perguntas do recrutador e sim ter a mesma
interacdo que uma entrevista presencial, demonstrar de interesse na vaga a ser ocupada. Avaliar
também o comprometimento, se o candidato tem comprometimento com o horério, ou seja, se
ele entrou no horario combinado, ou antes, outro sinal é o lugar que ele escolheu na hora da
entrevista, o lugar tem que ser calmo, sem barulho e interrupg¢des. (DA COSTA,2002)

O prazo para realizar os testes, na modalidade on-line tem a mesma importancia dos
testes presenciais por isso tem que ser entregues nos prazos determinados pelo recrutador. As
dindmicas em grupos: trabalhar em grupo é uma das principais exigéncias para as empresas,
por isso existem algumas plataformas on-line que possibilitam a interagdo com outras pessoas.

Os problemas com a internet sdo o maior problema da entrevista on-line, pois € muito
comum a internet cair durante a entrevista, os recrutadores avaliam até a forma como a
candidata vai resolver esse problema.

O informe sobre a empresa, mostra o seu interesse em fazer parte da empresa para a qual
esta sendo entrevistado e uma forma de mostrar o seu entusiasmo. Tenha papel e caneta e um
copo de agua, é sempre bom ter por perto para ndo precisar pedir licenca durante a entrevista e
deixar o recrutador esperando. Olhe sempre para a camera nas entrevistas online tem o olho no
olho que é muito importante para passar mais firmeza nas entrevistas e nas entrevistas online
ndo € diferente precisa olhar para a cAmera e manter o objetivo de criar uma sintonia com o
recrutador.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Hoje, 0 mundo vive uma das maiores epidemias da historia Causada pelo surto do virus
COVID-19. Desde a Organizacdo Mundial Satde - OMS, concedeu status de pandemia em 11
de margo de 2020, alguns Diretrizes disseminadas para prevencao e controle de virus, incluindo:
Distanciamento social. O impacto ainda é incomensuravel e dificil de descrever. Todos 0s
setores econdmico, politico e de saude sdo afetados, e a dindmica de trabalho da empresa.

Neste contexto, o departamento de recursos humanos-RH é necessario A organizacao
repensa o recrutamento e a selecédo - o processo de R&S. Enfrente isso ha um problema, surge
0 seguinte problema: Como o departamento de recursos humanos ajusta seu subsistema de
recrutamento e selegéo, é gerenciado por Pandemia do covid19?

Retomando a questdo da pesquisa pode-se concluir que é possivel sim, realizar os
processos de recrutamento e selecéo e contratacdes de maneira online, ja que a situacéo da crise
mundial trouxe varias ferramentas digitais para a admissdo desse tipo de processo. O ser
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humano estd se adaptando a essa situacdo, e os profissionais de RH também, realizando a
utilizacdo dessas ferramentas e plataformas de contratagéo e entrevista, fazendo com que esses
processos ndo fossem altamente influenciados pela crise de saude, e implementando melhorias
em longo prazo para a organizagéo.

Com a pandemia, os profissionais buscam propostas de valor relacionadas ao bem-estar
e seguranca pessoal, que é um diferencial importante para sentir apoio emocional. Para tanto, é
necessario repensar a estratégia da Employer Branding em cenarios online por meio de agdes
diferenciadas, como oferecer beneficios mais flexiveis, planos de desenvolvimento e
treinamento remotos customizados e, principalmente, comunicacdo transparente para dar mais
estabilidade.

O objetivo deste estudo foi demonstrar como pode ser realizado o recrutamento e
selecdo em meio a uma pandemia mundial, trazendo os varios métodos que podem ser
utilizados. Assim, foi possivel concluir que é possivel sim realizar esses processos em meio a
uma pandemia mundial, com as plataformas de recrutamento e selecdo, também as redes sociais
e varias ferramentas que auxiliam os profissionais a se reinventarem e reinventarem esses
processos, para que haja a melhoria da organizagdo como um todo, sem trazer maleficios aos
seus colaboradores, e auxiliando no panorama mundial.
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