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RESUMO

Esse estudo baseou-se em uma estratégia qualitativa de dados, de carater exploratdrio por meio de
uma pesquisa com fontes bibliograficas como: livros, sites, artigos, revistas cientificas etc. A pesquisa
tem como objetivo demonstrar estratégias de gestdo de pessoas para comprometimento
organizacional no setor privado de acordo com o cenario atual de pandemia. Os objetivos especificos
desse trabalho sdo analisar e indicar por meio da literatura citada as melhores estratégias de gestao
de pessoas no cendrio atual de pandemia para 0 aumento do grau de comprometimento
organizacional nas empresas privadas; Determinar as questBes estratégicas, estratégias e acbes
estratégicas para fazer a empresa alcancar seus objetivos e continuar a ser competitivas no mercado;
Descrever as praticas de gestdo de pessoas na organizacdo privada que contribuam para o
crescimento da empresa no cenério atual de pandemia. Constatou-se que efetivamente o trabalho
conseguiu demonstrar que a tecnologia tornou esses processos um diferencial de inovacdo e
qualidade, e identificou que administrar pessoa de forma digital vem contribuindo de forma
significativa, dando continuidade para os processos de recrutamento e sele¢é@o, descobriu ainda que
a tecnologia aplicada no setor identifica 0 avanco para um mundo globalizado.
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ABSTRACT

This study was based on a qualitative data strategy, of an exploratory nature, through a research with
bibliographic sources such as: books, websites, articles, scientific journals, etc. The research aims to
demonstrate people management strategies for organizational commitment in the private sector
according to the current pandemic scenario. The specific objectives of this work are to analyze and
indicate, through the cited literature, the best people management strategies in the current pandemic
scenario to increase the degree of organizational commitment in private companies; Determine the
strategic issues, strategies and strategic actions to make the company achieve its goals and continue
to be competitive in the market; Describe people management practices in the private organization
that contribute to the company's growth in the current pandemic scenario. It was found that the work
effectively managed to demonstrate that technology has made these processes a differential in terms
of innovation and quality, and identified that managing people digitally has contributed significantly,
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continuing the recruitment and selection processes. technology applied in the sector identifies the
advance towards a globalized world.

Keywords: People Management. Motivation. Current scenario.

1 INTRODUCAO

O comprometimento organizacional dos funcionarios ha tempo vem sendo
considerado um elemento fundamental para atingir melhores desempenhos,
eficiéncia e maior eficacia na prestacado nas entidades privadas. Ou seja, na medida
em que o grau de comprometimento aumenta, o objetivo da organizacéo € atingido
trazendo sucesso para a organizacdo (GOMES DE JESUS; OKAZAKI ROWE, 2015).

O reconhecimento da importancia de se construir uma relacdo de
comprometimento € imprescindivel, pois a organizacdo estara em harmonia com as
mudancas do ambiente que a cerca, ja que 0 envolvimento e o comprometimento
sédo importantes para a produtividade e nivel do trabalho e atividades, ao promover a
otimizacdo das capacidades (MEYER et al.,1998)

Diante dessa perspectiva, 0 campo do comportamento organizacional, vem
ganhando cada vez mais forca por instigar o impacto que os individuos, grupos e a
estrutura tém sobre o comportamento dentro das organizacfes, com o propadsito de
utilizar esses conhecimentos para melhorar a eficacia. A satisfacdo no trabalho
envolve um processo subjetivo, e esta sujeita as influéncias de forcas internas e
externas ao ambiente de trabalho, podendo afetar a saude fisica e mental do
trabalhador, assim como interferir em seu comportamento pessoal e profissional
(BASTOS et al., 2008; ROBBINS, 2005).

O ser humano possui uma reacgao ativa as situacdes de trabalho que ndo o
satisfazem, deliberando atitudes de mudanca. As consequéncias da satisfacdo no
trabalho tém sido apontadas como extremamente importantes para as organizacoes
(MARTINEZ et al., 2004; SIQUEIRA, 2008). Nesse tempo de grandes mudancas
causadas pela doenca Covid-19, originada pelo virus SARS-CoV-2, é justamente
guando mais precisamos de foco e comprometimento, os colaboradores das
empresas tendem a ficar mais ansiosos, confusos e distraidos. Em especial agora,
guando as mudancas no ambiente corporativo se somam a um desgaste emocional
particular devido ao isolamento e ao constante medo da morte.

Nesse sentido, um desalinhamento entre discurso e préatica organizacional
pode afetar diretamente a qualidade dos produtos ou servicos, a produtividade, a
capacidade de inovacao e a retencdo de talentos. Fatores estes que, comprometem
para o desenvolvimento, faturamento, investimentos e até mesmo a reputacdo da
organizacao. Logo, os gestores de empresa privadas devem buscar estratégias para
gerir os recursos humanos a fim de diminuir os impactos sofridos durante pandemia.

Diante desses impactos, como manter o colaborador motivado dentro da
organizacgao durante a pandemia?

Amenizar os fatores geradores de estresse e envolver as pessoas e suas
emocdes com atividades agradaveis e motivadoras; trazer motivacdes intrinsecas e
extrinsecas para melhorar o desempenho do colaborador; oferecer uma gestao
participativa e democrética no setor privado.



Este artigo apresenta relevancia pois, enfoca na gestdo por competéncias,
gue tem se firmado como uma importante opcao estratégica na area de gestdo de
pessoas, contribuindo para enfrentar esse desafio. E destacada a forma como é
adotada essa nova perspectiva, que contribui para o reposicionamento estratégico
da gestdo de pessoas, bem como os impactos gerados sobre o comprometimento
organizacional.

Este trabalho tem como objetivo geral demonstrar estratégias de gestdo de
pessoas para comprometimento organizacional no setor privado de acordo com o
cenario atual de pandemia. Os objetivos especificos desse trabalho sdo analisar e
indicar por meio da literatura citada as melhores estratégias de gestdo de pessoas
no cenario atual de pandemia para o aumento do grau de comprometimento
organizacional nas empresas privadas; Determinar as questbes estratégicas,
estratégias e acles estratégicas para fazer a empresa alcancar seus objetivos e
continuar a ser competitivas no mercado; Descrever as praticas de gestdo de
pessoas na organizacdo privada que contribuam para o crescimento da empresa no
cenario atual de pandemia.

Quanto a metodologia, este estudo baseou-se em uma estratégia qualitativa
de dados, de carater exploratério por meio de uma pesquisa com fontes
bibliograficas como: livros, sites, artigos, revistas cientificas etc.

Conforme Gil (2010), para que se obtenham as informacdes e conhecimento
sobre o0 assunto a ser trabalho, deve realizar uma pesquisa bibliografica a partir de
materiais ja publicados. Ou seja, fazer uma vasta consulta em diferentes fontes de
material bibliografico.

2 GESTAO DE PESSOAS

~

A Gestdo de Pessoas é uma area muito sensivel a mentalidade que
predomina nas organizacdes. Chiavenato (2008) a conceitua da seguinte maneira:

Ela é extremamente contingencial e situacional, pois depende de varios
aspectos, como a cultura que existe em cada organizacdo, da estrutura
organizacional adotada, das caracteristicas do contexto ambiental, do
negocio da organizacdo, da tecnologia utilizada, dos processos internos, do
estilo de gestdo utilizado e de uma infinidade de outras variaveis
importantes. (CHIAVENATO, 2008, p. 8)

As organizacdes sao formadas por pessoas, que do mesmo modo que as
empresas, também tém seus proprios objetivos planejados. O homem com a
empresa precisa estar em harmonia e de comum acordo, para que essa associacao
traga crescimento.

Knapik (2008) complementa que esta area, GP, é preciso conhecer bem a
‘organizagao, seu ambiente de trabalho, suas crencas, seus valores, sua missao e
visao, o clima de trabalho e a cultura empresarial” para que assim seja possivel ter
uma boa geréncia dos talentos disponiveis, criando uma relacdo produtiva entre
empresa e colaboradores.

Essa produtividade pode ser definida para a empresa como o0 aumento dos
lucros e oportunidades de negdcios e para 0 homem trazer satisfacéo de



necessidades, desenvolvimento profissional, aumento do poder aquisitivo e
oportunidades de enfrentar desafios.

O conceito de gestdo de pessoas incorpora aspectos politicos, ideolégicos,
sociais e comportamentais, ou seja, € um conceito amplo que diz respeito a maneira
como os individuos se estruturam para orientar e gerenciar 0 comportamento
humano no ambiente organizacional. (VASCONCELOS; MASCARENHAS;
VASCONCELOS, 2004)

2.1 Processos da gestéo de pessoas

Segundo a RH (Recursos Humanos),estratégias de recursos humanos
significa sistema de praticas de recursos humanos que busca alcancar melhor
desempenho possivel das pessoas de modo a realizar os objetivos das
organizagbes. As praticas sao definidas acionadas de maneiras diferentes para
diferentes cargos ou conjuntos de cargos. Por exemplo, 0s executivos sao
recrutados, selecionados e remunerados de uma maneira; inicialmente trés modelos
de estratégias de recursos humanos. Em seguida veremos quais as estratégias
genéricas estdo dentro de cada modelo. Passaremos, depois, para analise e
enquadramento das estratégias de recursos humanos de acordo com a estratégia da
organizacao (MAXIMIANO, 2014).

2.1.1 Estratégias genéricas associadas ao modelo universalista

A abordagem universalista permite que as empresas tenham sucesso na
gestdo estratégica de pessoas se identificarem e aplicarem as melhores praticas
(best practices) de gestdo de pessoas (DELERY; DOTY, 1996). Essa visdo parte da
premissa de que haveria praticas universais de gestdo de pessoas diretamente
relevantes para o0s niveis superiores de desempenho organizacional,
independentemente do contexto especifico de cada organizacao.

A abordagem universalista também passou a se chamar de sistemas de
trabalho de alto desempenho (em inglés High Performance Work Systems - HPWS).

Ha trés estratégias genéricas inter-relacionadas de gestdo de pessoas,
associadas ao modelo universalista administracdo de alta perfomance, de alto
comprometimento e administracdo de alto envolvimento que englobam as melhores
praticas (MAXIMIANO, 2014).

2.1.1.1 Administracéo de alta performance

A administracdo de alta performance consiste em préaticas chamadas de
sistemas de trabalho de alto desempenho (High Performance Work Systems -
HPWS), como processos existentes de recrutamento e selecao, atividades intensivas
de treinamento e desenvolvimento, pagamento de incentivo e sistema exigentes de
administracdo do desempenho. Essas praticas buscar facilitar o envolvimento, o
aprimoramento das competéncias e a motivacado dos empregados. No final da



cadeia, o objetivo € aumentar os niveis de produtividade, qualidade, satisfacéo, do
cliente, crescimento e lucros. As praticas desta estratégia genéricas “investem nas
habilidades e aptiddbes dos empregados, organizam o trabalho dé maneira &
estimular a participacdo na resolucdo de problemas e incentivam o uso do esforgo
discricionario” (GOMES, 2000; MAXIMIANO, 2014).

2.1.1.2 Administragéo de alto comprometimento

A administracdo de alto comprometimento  procurar  “induzir
comprometimento, que seja muito mais autorregulado do que controlado por sangdes
e pressdes externas ao individuo; e alcancar altos niveis de confianca nas relacfes
com a organizacdo” (COSTA; MORAES, 2007; MAXIMIANO, 2014; MENEZES,
2009). Entre as praticas da administracdo de alto comprometimento, encontram-se:

+ . , . :
Desenvolvimento de carreiras progressivas e énfase em treinamento e

comprometimento, como caracteristicas _ altamente valorizadas nos
empregados em todos os niveis da organizagao.
Alto nivel de flexibilidade funcional, em detrimento de descri¢cdo de cargos rigido.

Reduc¢éo da hierarquia e eliminagéo das diferentes status.

+ +

Alto nivel de confianga em equipes para disseminar informacdes
(comunicacéo por meio das equipes), or?anlzar o trabalho (trabalho de
equipe) e resolver problemas (circulo da qualidade).

Cargos com elevados niveis de satisfagédo intrinseca.

Politica de preservacéo dos empregos, inclusive por meio de trabalho temporario
para enfrentar as flutuacdes na demanda.

+ o+ +

Novas formas de avalicdo e de compensacao, envolvendo pagamento por mérito e
reparticdo dos lucros.

Alto envolvimento dos empregados na administracdo da qualidade.

+

2.1.1.3 Administracdo de alto envolvimento

A administracdo de alto envolvimento consiste em praticas que valorizam o
envolvimento dos empregados nos processos de tomadas de decisdes, exercicio do
poder, acesso a informacdo, treinamento e administracdo de incentivo. O
envolvimento, ou alto envolvimento, caracteriza e designa o0s sistemas de
administracdo alternativos aos velhos modelos burocraticos baseados no controle.
Em funcdo das oportunidades de entender e controlar seu trabalho, os empregados
aumentam seu envolvimento (psicolégico) com a empresa. Este modelo de gestao
trata as pessoas como parceiras da empresa, parceiras cujos interesses sao
respeitados e cuja voz € ouvida nas questdes que os afetam. A finalidade deste
modelo é criar um clima favoravel ao didlogo permanente entre os gestores e suas
equipes, para definir expectativas e compartilhar informagbes sobre a misséo, os
valores e os objetivos da organizacédo. Este modelo ajuda a criar o entendimento
mutuo sobre o que deve ser feito e como fazer (MAXIMIANO, 2014).

Alta performance
* Processos exigentes de recrutamento e selecao



« Atividades intensivas de treinamento e desenvolvimento
+ Pagamento de incentivos
+ Sistemas exigentes de administracdo do desempenho

Alto comprometimento

» Carreira progressivas

+ Enfase em treinamento e comprometimento

* Flexibilidade funcional

* Reducéo da hierarquia

* Preservagao do emprego

* Motivagéo intrinseca

« Pagamento por meérito e reparticdo dos lucros
* Envolvimento na administracéo da qualidade

Alto envolvimento

» Alto nivel de participacédo no progresso decisorio, no exercicio do poder
» Acesso a informacéo

* Investimento em treinamento em

+ Pagamento de incentivos

« Tratamento das pessoas como parceiras

2.2 Usando o modelo situacional para o alimento estratégico

No modo situacional, as politicas, os processos sao calibrados para fornecer
as competéncias capazes de produzir os resultados esperados pela organizacdo. A
variavel depende as gestdes de pessoas; a independente € a estratégia corporativa.
Ha diversas propostas para analise e manejar o impacto das estratégias corporativas
sobre as estratégias de Recursos humanos (AHRENS, 2017; CHIAVENATO, 2008;
MAXIMIANO, 2014). Em seguida, analisaremos duas. Estudaremos também, em
terceiro lugar, o impacto da cultura organizacional e do modelo de gestdo sobre a
formulacado de estratégias.

2.2.1 Estratégias competitivas

O conceito basico de estratégia diz respeito a associacdo da empresa com
seu ambiente, onde a empresa busca identificar e utilizar estratégias que aumentem
o resultado dessa interacdo. As decisdes estratégicas sdo caracterizadas pelo fato
de nao serem facilmente alteradas e envolverem a alocacéo de recursos ao longo de
um periodo relativamente longo de anos (BARNEY; HESTERLEY, 2007)

Uma delas tem por base as estratégias competitivas de Porter. As
estratégias competitivas afetam o comportamento das estratégias de recursos
humanos. Aqui, estratégias genéricas significam processos de gestdo de pessoas
(MAXIMIANO, 2014).

A figura abaixo apresenta a estratégia competitiva segundo Porter (1989)
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Figura 1 — Estratégias Competitivas
Fonte:https://novaescolademarketing.com.br/

2.2.2 Estagio do ciclo de vida

Em outra interpretacdo, as estratégias genéricas dependem do estagio em
gue se encontra a organizacdo em seu ciclo de vida. Em sua grande maioria, as
organizacbes nascem, crescem e, eventualmente, morrem. Paises, ordens
religiosas, grandes corporacdes, associacdes todas as organizacdes tém um ciclo de
vida, composto de trés estagios: crescimento, maturidade e declinio. Esse ciclo de
vida é acompanhado implicita ou explicitamente pelas estratégias de recursos
humanos (MAXIMIANO, 2014).

2.2.3 Sustentar e controlar o crescimento

Nesta era de globalizacdo em que se vive € possivel que organizacdes com
objetivos de crescimento e melhoria continua possam investir na formacéo,
requalificacdo e requalificacdo dos seus colaboradores, criando assim um importante
diferencial competitivo num mercado onde emergem as inovacdes tecnoldgicas com
uma data de lancamento agendada para 0s novos critérios. No entanto, as empresas
gue entendem essa interdependéncia encontrardo gradativamente solucbes de
compensacao em seus procedimentos e processos. (XAVIER; LIMA, 2011)

Segundo Camargo (2017) quando questfes internas limitam a empresa e
fazem com que ela ndo consiga atender as demandas de mercado € necessario
fazer uso de agdes estratégicas que podem incluir inovacdo em produtos e servicos,
joint ventures, parcerias, criagdo de holding ou expansdo empresarial.

Empresa em crescimento significa empresa vendendo mais, produzindo
mais, entrando em novos mercados e precisando de mais pessoas. Para fazer
funcionar operagfes cada vez maiores, e gestdo de pessoas compromete-se com



dois objetivos estratégicos: atrair novos colaboradores e manter 0s atuais
(MAXIMIANO, 2014)

2.2.4 Aprimorar ou manter a competitividade

As organizacdes estabilizadas, que estdo em processo de crescimento lento
ou em declinio, perdendo mercados e reduzidas operacdes, enfrentam o desafio de
recuperar seu desempenho. O problema da gestdo de pessoas € implementar
programas para aumentar a produtividade humana e tornar os processos de trabalho
mais eficientes. Possivelmente, ser4 necesséario fazer mais com menos, caso o
desinvestimento (reducéo das operacdes, venda ativos, descontinuada de produtos)
seja necessario. O desafio do RH, neste caso, é reduzir custos por meio da
diminuicdo planejada do quadro de funcionarios. Os programas de Kaizen -
aprimoramento continuo e implantacdo de sistemas de producdo enxuta -
exemplificar esta estratégias, que se aplicar a todos os tipos de organizacéo

(BOLSON; BRITES, 2013; MAXIMIANO, 2014).

2.3 Processo de gestéo de pessoas

A Gestdo de Pessoas envolve habilidades, técnicas, praticas e politicas
definidas que associadas visam administrar 0sS comportamentos internos e
intensificar esse capital humano. De acordo com Gil (2014) na pratica a GP é:

Na prética, a Gestdo de Pessoas ocorre através da participagdo, quando
todos os funcionérios sdo chamados a apresentarem ideias e solu¢des que
contribuirdo para o crescimento da empresa; capacitacdo, no momento de
aperfeicoamento das qualidades do empregado por meio de cursos,
palestras e treinamentos, estimulando-o a desenvolver com maior confianga
suas funcdes contribuindo, assim, para o rendimento da empresa;
envolvimento, necessidade de transmitir para o funcionario a misséo e os
valores da empresa incentivando a produgcdo em conjunto; e
desenvolvimento, com o funcionario participativo, capacitado e envolvido ele
podera desenvolver projetos que impactardo nos resultados finais da
organizacgédo. (GIL, 2014, p. 7)

Fazer Gestdo de Pessoas € ter a certeza que a empresa esta atendendo as
necessidades de todos os funcionarios. Se a empresa, por motivos diversos, nao
garantir o atendimento a essas necessidades, provavelmente tera problemas com a
sua equipe, o que pode ocasionar conflitos internos, alta rotatividade de pessoas e,
consequentemente, ndo atinge os seus objetivos financeiros.

Chiavenato (2008) cita seis processos basicos de GP, que sédo: Processos
de Agregar pessoas; Processos de Aplicar Pessoas; Processos de Recompensar
Pessoas; Processos de Desenvolver Pessoas; Processos de Manter Pessoas e
Processos de Monitorar Pessoas. A figura a seguir (Figura 1) melhor representa
€SSes processos:
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Figura 1 — Os seis processos de GP
Fonte: Chiavenato, 2008

Todos esses processos estao intimamente relacionados entre si, de tal forma
gue se influenciam reciprocamente. Cada processo pode vir a beneficiar ou afetar os
demais, quando bem ou mal utilizado. O equilibrio na conducéo destes processos é
fundamental.

A Gestdo de Pessoas engloba atividades que dizem respeito a descricao e
planejamento de cargos e salarios; recrutamento de funcionarios; orientacdo e
integracdo de novos colaboradores; criacao de incentivos; avaliagcdo de desempenho
e treinamento, ou seja, atividades que devem estar relacionadas entre si para
assegurar o desenvolvimento positivo da empresa. (XAVIER, 2006)

3 MOTIVACAO

A motivacao é determinada pela relevancia da atividade para o participante.
A relevancia dependente da contribuicdo que o participante percebe na atividade
para o aprimoramento de seu desempenho. Se vocé, educador ou responsavel por
atividades educacionais, tiver de recorrer a quaisquer tipos de jogos e brincadeiras
apenas para prender a atencédo dos participantes e provocar reagdes de satisfacao
imediata, é necessario rever a finalidade e os métodos das atividades (MAXIMIANO,
2014).
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3.1 Tipos de motivagéo

A motivagcao que leva as pessoas a agir para alcancar seus desejos e metas
envolve questbes emocionais, sociais e bioldgicas. E considerado um processo
responsavel por iniciar, direcionar e manter o comportamento humano.

Para Silva e Rodrigues (2007, p.9) a motivagao vai depender da introspecc¢ao
e energia que um individuo possui em relacdo ao trabalho e as tarefas que
desempenha, bem como as caracteristicas pessoais e aos resultados que este
trabalho pode proporcionar. E possivel listar dois tipos de motivacéo: a intrinseca e a
extrinseca.

A motivacao intrinseca esta ligada ao interesse préprio e s6 pode ser
alterada com base em suas proéprias escolhas. Este tipo de motivacdo independe do
ambiente, situacdo e mudangas nas quais a pessoa tenta se manter ativa mesmo
diante das adversidades e dificuldades. Por outro lado, a motivacao extrinseca lida
com guestdes ambientais, situacdes e fatores externos, este tipo de motivacao deve
sempre estimular a automotivacdo e ajudar as pessoas a se manterem (SILVA,
RODRIGUES, 2007)

Além da motivacdo por fatores intrinsecos e extrinsecos, ha também a
motivacao internalizada. A internalizada é a motivacdo que advem da disposi¢cdo dos
trabalhadores para a realizacdo de determinado trabalho, devido a valorizacédo de
seus valores pessoais, causados por fatores externos a atividade. A motivacao
internalizada € diferente da motivacdo intrinseca, pois os trabalhadores estdo
intrinsecamente motivados para realizar tarefas e internamente os trabalhadores
estdo dispostos a realizar suas atividades, satisfazendo seus valores pessoais, pelo
fato de a tarefa ser realizavel. (MORAES, 2005).

Segundo Bedran Junior e Oliveira (2009) a motivacao intrinseca, extrinseca
ou internalizada relaciona-se com as crencas que o ser humano possui, 0 que ele
atribui como importante em sua vida, bem como seus valores sociais e culturais.

3.2 Estratégias motivacionais

De acordo com Tamayo e Paschoal (2003), Mudancas nas estratégias
motivacionais que as organizacfes usam estdo em andamento para melhorar e
facilitar a maximizacdo do desempenho e da satisfacdo dos funcionarios. A
concorréncia no mercado e a complexidade do trabalho nas empresas tém reportado
uma énfase na motivacdo dos trabalhadores, com o objetivo de potenciar o seu
desempenho e consequentemente a eficiéncia operacional.

Os motivos que levam os individuos a atingirem seus objetivos, a natureza
da personalidade, devem ser verificados para a compreensdo dos comportamentos
motivacionais, pois os individuos podem atuar de forma semelhante, mas por
motivos diversos. (BERGAMINI, 2002).

Segundo Ferreira (2002), a motivacdo provém de fatores psicoldgicos,
conscientes ou inconscientes das pessoas, fisioldgicos, intelectuais ou emocionais,
que determinam o comportamento dos individuos. O esforco de um individuo para
atingir uma determinada meta determina a motivagéo para essa meta. A motivagcao
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de trabalhadores vem sendo analisada de acordo com teorias de conteddo e teorias
de processo.

Segundo Pérez-Ramos (1990), AS teorias motivacionais tém por intuito
identificar fontes de prazer do trabalhador, que podem encontrar-se intrinsicamente
no proprio trabalhador, extrinsecamente no ambiente de trabalho e/ou na interacéo
entre ambos.

3.3 Compromisso organizacional

O vinculo do colaborador e da empresa ja& vem sendo estudado desde o
século XX, despertando um interesse maior com o inicio do processo de
globalizacdo. Tenbrunsel, Galvin, Neale e Bazerman (2004) ressaltam que o

compromisso com o trabalho € uma espécie de contrato psicolégico entre uma
organizacao e um funcionario, dentro da disciplina de comportamento organizacional.

Medeiros, Albuquerque, Siqueira e Marques (2003) acrescentam que 0
século XX mostrou diversas pesquisas, abordando o comprometimento como um
construto multidimensional, de modo a entender os individuos e os seus complexos
vinculos com a organizacdo. Nao obstante, Demo (2003, p. 190) destaca que as
pesquisas sobre comprometimento tém fixado o enfoque organizacional e os
alicerces emocionais no Brasil e no exterior. O autor também argumenta que a
relacdo de comprometimento organizacional pode ser baseada em multiplos
processos psicologicos, além de explorar em mdaltiplas dimensdes, como
organizacgao e carreira.

Quanto as bases do comprometimento, Bastos (1998) as enumera, a saber:

» Afetiva/atitudinal (processo de identificacédo do individuo com os
objetivos e os valores da organizacgao);

» Instrumental/ calculativa/de continuacédo (produto das recompensas e
custos percebidos pelo empregado na condicdo de integrante da
organizacgao);

» Socioldgica (vinculo que surge das relacfes de autoridade com o
empregador);

* Normativa (conjunto de pressdes de normas sociais que definem o
vinculo do empregado com a empresa) e

« Comportamental (tal conceito existe em relagdo a um conjunto de
cognicdes que guiam os comportamentos que fortalecem o vinculo com a
organizacdo, como, por exemplo, chegar pontualmente ao trabalho).

Dessa forma, os autores enfatizam que funcionarios com forte
comprometimento emocional permanecem ha organizacdo porque desejam; as
pessoas comprometidas com o calculativo ficam porque devem; e aqueles com um
compromisso normativo permanecem porque se sentem obrigados.

Para Mowday, Porter e Steers (1982), o comprometimento afetivo pode ser
definido por suas principais caracteristicas, que sdo: crenca e aceitacdo dos
objetivos e valores da organizacgéo; disposicdo para defender a organizacao; e
anseio de manter uma conexao com ela. Para os autores, esse tipo de compromisso
vai além da mera lealdade passiva para com a organizacao, formando uma relacao
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ativa na qual os funcionarios desejam se dar, para contribuir com o bem-estar da
organizagao para a qual trabalha.

Segundo Siqueira e Gomide Junior (2004), enquanto 0 comprometimento
afetivo considera as associacdes afetivas com a organizacao e se insere no dominio
afetivo, o comprometimento computacional e 0 comprometimento normativo
representam aspectos cognitivos especificos da relagdo entre os funcionérios e a
organizagao.

Siqueira (2000) sugere que o comprometimento calculativo pode ser visto
claramente pelo fato de os funcionarios permanecerem na organizacao com base na
motivacdo de uma percepcéao pessoal do custo / perda de investimento resultante da
saida da organizacdo. Em outras palavras, a organizacao acreditard no funcionario
enquanto ele for atraente para ele. O mesmo autor afirma que as crencas dos
funcionarios sobre a divida social da organizacdo, ou a necessidade de fazer um
favor, fazem parte do compromisso normativo da organizacao.

3.4 Estratégias organizacionais para o enfrentamento na pandemia e manter
0 comprometimento

As inovacOes tecnolégicas do século XXI, também influenciaram as
mudancas nas estratégias de gestdo utilizadas pelas empresas, uma dessas
mudancas no gerenciamento passou a ser a utilizacdo de dados na promoc¢ao dos
negocios. Nos antigos modelos de negdécios, as empresas focavam-se apenas em
produzir bens e, as informacfes a respeito da utlizacdo desse bem, dos
consumidores e de suas preferéncias eram perdidas. Entretanto, com as inovagoes,
o0 registro de dados tornou-se mais possivel e, 0s “novos setores surgem para extrair
esses dados e utiliza-los para otimizar o processo produtivo, acessar preferéncias
dos consumidores, controlar trabalhadores, oferecer novas mercadorias e servigcos e
vender produtos para anunciantes”. (KALIL, 2020 p. 77)

Nesse cenario em que as empresas podem se beneficiar, surge um novo
modelo de negdcios e surge a plataforma, crescimento econémico e consolidacéo de
muitas empresas de tecnologia, como Google, Facebook, Amazon, Uber, Airbnb. E,
muitas empresas que também passaram a aderir ao home office, e-commerce,
adotou plataformas de gerenciamento de informacdes para substituir documentos
fisicos, que incentivam principalmente as organizagcdes com uma perspectiva de
sobrevivéncia durante a pandemia de covid19.

A estratégia € muito importante para as organizacfes, pois permite uma
visdo critica do futuro e uma analise mais holistica do mercado. Com as mudancas
causadas pela pandemia covidl9, a analise estratégica tornou-se ainda mais
essencial para entender como as empresas estdo respondendo e respondendo as
mudancas.

Segundo Oliveira (1991, p. 27), “numa empresa, a estratégia esta
relacionada a arte de utilizar adequadamente os recursos fisicos, financeiros e
humanos, tendo em vista a minimizagdo dos problemas e a maximizagdo das
oportunidades do ambiente da empresa”. Ademais, Porter (1999, p. 63) considere a
estratégia como a criagdo de um posto Unico e valioso, envolvendo uma gama de
atividades diferentes. Nele, ele acrescentou que se houvesse apenas um local ideal,
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ndo haveria necessidade de uma estratégia, e sugeriu trés tipos gerais de
estratégias: lideranca de custo, diferenciacao e enfoque. (REIS; EL-KOUBA; SILVA,
2008).

Em decorréncia do novo cendrio, muitas mudancas foram impostas sobre as
organizacfes, as mais impactantes foram: interrupcdo dos negdcios, prejuizos as
instituicbes antigas e tradicionais, impactos sobre as cadeias de suprimentos
nacionais e internacionais, danos ao capital tecnolégico e inovativo,
comprometimento de networks e fluxos de conhecimento. (BACKES, 2020, p. 3).

Esta pandemia representa uma crise que impacta em varios aspectos da
vida das pessoas em todo o mundo. A maioria dos paises afetados tomou varias
medidas, como paralisacOes, fechamento de empresas e escolas, regulamentacao
de higiene, distanciamento social e rastreamento de mobilidade como forma de
diminuir a distribuicdo da COVID-19 (SPURK; STRAUB, 2020). Mais funcionarios
comecaram a trabalhar em casa (como uma forma de distanciamento social), a
demanda por entregas de porta em porta aumentou, as taxas de faléncia de
negocios aumentaram exponencialmente e os modelos de negdcios comecaram a
melhorar, modificados para acomodar eventos pandémicos. (ABUBAKAR, 2020).

A literatura sobre os efeitos da COVID-19 na economia ainda é limitada, visto
gue é uma situacao recente e apesar de no momento estar mais controlada devido a
vacina néo se sabe o que ainda esta por vir. No entanto, o que se sabe, é que diante
de situacbes como esta, € importante que as empresas saibam como agir para
sobreviver e garantir a sustentabilidade do negdcio.

4 CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento do presente estudo possibilitou uma analise para
compreender como 0 tema recrutamento e selecdo online aplicados nas empresas
tem sido um mecanismo de inovacgao diante do cenario atual, devido a pandemia do
Covid-19. Além disso, também permitiu utilizar diferentes recursos, e avaliar como
esses recursos auxiliaram na aprendizagem do conteudo.

Durante a pesquisa contatou-se que havia uma necessidade, por isso era
importante estudar sobre recrutamento e selecédo online, e a importancia desses
processos dentro de uma organiza¢ao que enfrenta as diversidades do cenario atual.
Como esta sendo administrado, aplicado nas empresas. Uma reflexdo acerca dos
beneficios desse recurso, e das dificuldades encontradas ao trabalhar esse
conteudo.

Diante disso, a pesquisa teve como objetivo geral identificar de que forma o
processo de recrutamento e selecdo online estd sendo realizado dentro das
organizacfes de acordo com o cenario atual. Constatou-se que o objetivo geral foi
atendido, porque efetivamente o trabalho conseguiu demonstrar que a tecnologia
tornou esses processos um diferencial de inovacdo e qualidade, e identificou que
administrar pessoa de forma digital vem contribuindo de forma significativa, dando
continuidade para os processos de recrutamento e selecdo, descobriu ainda que a
tecnologia aplicada no setor identifica o avancgo para um mundo globalizado.

O objetivo especifico inicial era descrever o processo de recrutamento e
selecdo realizado pelas organizag@es. Isso foi atendido, partindo do principio que por
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meio deles dar-se novas admissbdes de capital humano para somar no quadro de
funcionarios da empresa. e que planejar a captacdo de novos funcionarios para as
empresas por se tratar de uma atividade com metodologia propria para o
preenchimento de vagas, planejar corretamente a necessidade de pessoal, recrutar,
selecionar, € um trabalho que exige um olhar critico e objetivo visando atender as
demandas da empresa ao mesmo tempo em que o gestor responsavel precisa ter
competéncia para tal tarefa afim de n&o desperdicar recursos porque o diferencial
competitivo do mercado esta nas pessoas.

O segundo objetivo especifico era informar a importancia do processo de
recrutamento e selecao online como processo facilitador dentro das organizacoes, e
foi atingida a meta, verificou-se que além da agilidade e da praticidade para esse
gerenciamento, a tecnologia e a aplicagcdo desses processos de forma online
agregaram valores, e levou o setor de recursos humanos para uma posicdo mais
estratégica dentro das empresas na atualidade.

Ja no terceiro objetivo especifico era analisar as adversidades do cenario
atual enfrentado pelas organiza¢Ges. considera-se que o objetivo buscado foi tingido,
de forma que no contexto atual em que o isolamento horizontal se fez presente, foi
relevante a transformacéo nas questdes comportamentais da populacéo para reduzir
0 contagio do virus. As empresas tiveram que desenvolveu e atualizar de forma
acelerada suas tecnologias para adotarem praticas capazes de manter seus
processos e darem continuidades aos seus negocios, estabelecido assim novas
formas de desenvolvé-los.

A pesquisa partiu da hipotese de que a aplicacéo via digital aperfeicoa muito
a funcionabilidade do processo, demandam menos tempo, diminui 0s custos e
gastos; possibilita a admissdo de profissionais de diversos lugares; em meio a
globalizacdo um sistema de gestdo de pessoas digital € uma estratégia e um
diferencial no mercado; facilidade na hora de gerenciar os dados. Verificou-se entao
gue durante o trabalho, fez-se o teste da hipotese onde ela foi confirmada. Esses
fatores da globalizacdo atuando na reflexdo do momento no intuito de ultrapassar os
obstaculos a serem enfrentados pelas organizacdes, esse forte olhar voltado em
atencdo para a gestdo de pessoas e suas competéncias e que estabelecer um
processo de desenvolvimento forte no mercado competitivo é aliar as estratégias a
gestdo de pessoas com a realidade atual.

De acordo com o problema avaliou-se que com as novas praticas ditadas
para os processos de recrutamento e selecdo uma vez usadas de forma online, sua
facilidade no momento do gerenciamento. A tecnologia permitindo analises mais
rapidas e eficazes, com menos custos e gastos, e mais assertividade na escolha. O
gue nos mostra que foi completamente respondido que o meio digital se tornou o
mais adequado para o momento ditado atualmente nas organizacdes.

Diante da metodologia proposta percebe-se que o trabalho poderia ter sido
realizado com uma pesquisa mais ampla na bibliografia para analisar mais o0s
aspectos positivos e negativos acerca do assunto abordado, voltado para uma coleta
de dados mais profunda utilizando uma quantidade maior de material de estudo, ja
que nesse trabalho diante da limitacdo de tempo, da limitagdo geogréfica, da
limitacdo de recursos financeiros para obter material mais significativo sé foi possivel
analisar uma quantidade pequena desse material, e esses fatores interferiram
diretamente no estudo.
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Considera-se desta forma que os objetivos buscados foram atingidos e a
pergunta-problema adequadamente respondida. E, por se tratar de um trabalho de
pesquisa com fontes bibliograficas, o presente estudo ndo esgota o assunto,
podendo servir de base para futuras pesquisas, levando em questdo as
manifestacbes de tendéncias e praticas dos processos referente a atualizada de
novas técnicas no intuito de aprimorar e dar continuidade aos processos de
recrutamento e selecdo afim apresentar sugestbes para uma futura evolugdo da
pesquisa sobre o assunto.
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