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UM ESTUDO SOBRE A GESTAO DE PESSOAS NA PANDEMIA DO COVID-19
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Resumo

A gestdo de pessoas precisa elaborar estratégias para alinhar 0s seus processos e competéncias,
as pessoas sao o principal ativo, sendo necessario, portanto, que as organizacdes sejam mais
conscientes e atentas aos seus funciondrios. Diante da pandemia, 0s gestores tiveram que criar taticas
para lidar com esse cenario adverso, 0 processo tornou-se mais competitivo e extremamente agressivo,
apresentou uma nova realidade para as empresas, decidindo a sua continuacdo no mercado. A
metodologia da pesquisa bibliografica consiste na utilizagdo de plataformas cientificas, tais como o
Scielo, Google Scholar, entre outras. A fim de ampliar as fontes de pesquisa e enriquecer a analise das
informacdes obtidas sobre a tematica escolhida. Pode-se perceber a mudanca que ocorreu em relagdo
ao trabalho remoto, na realocacéo dindmica de recursos, na aceleragéo da digitalizacéo e na automagéo
para atender as necessidades individuais e organizacionais em constante evolucdo. Para iniciar a
organizagéo do futuro, a contratacdo de novos colaboradores e da lideranca devem ser dentro de uma
nova proposta criativa e flexivel. O novo conceito empresarial precisa ser ousado, buscar talentos, ter
uma rede de equipe consolidada, além disso deve criar um ecossistema na organizacdo favoravel a
todos os envolvidos.
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A STUDY ON PEOPLE MANAGEMENT IN THE COVID-19 PANDEMIC

Abstract

People management needs to devise strategies to align its processes and skills, people are the main
asset, therefore, organizations need to be more aware and attentive to their employees. Faced with the
pandemic, managers had to create tactics to deal with this adverse scenario, the process became more
competitive and extremely aggressive, presenting a new reality for companies, deciding to continue in
the market. The bibliographic research methodology consists of the use of scientific platforms, such as
Scielo, Google Scholar, among others. In order to expand the research sources and enrich the analysis
of the information obtained on the chosen theme. You can see the shift that has taken place from
remote working, the dynamic reallocation of resources, the acceleration of digitization and automation
to meet evolving individual and organizational needs. To start the organization of the future, hiring
new employees and leadership must be within a new creative and flexible proposal. The new business
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concept needs to be bold, seek talent, have a consolidated team network, and it must also create an
ecosystem in the organization favorable to all those involved.

Keywords: People management. Human resource. Pandemic

UN ESTUDIO SOBRE LA GESTION DE PERSONAS EN LA PANDEMIA DEL
COVID-19

Resumen

La gestion de personas necesita disefiar estrategias para alinear sus procesos y habilidades, las
personas son el principal activo, por lo tanto, las organizaciones necesitan estar mas conscientes y
atentas a sus empleados. Ante la pandemia, los directivos debieron crear tacticas para enfrentar este
escenario adverso, el proceso se torné mas competitivo y sumamente agresivo, presentando una nueva
realidad para las empresas, decidiendo continuar en el mercado. La metodologia de investigacion
bibliogréafica consiste en el uso de plataformas cientificas, como Scielo, Google Scholar, entre otras.
Con el fin de ampliar las fuentes de investigacion y enriquecer el analisis de la informacion obtenida
sobre el tema elegido. Puede ver el cambio que ha tenido lugar desde el trabajo remoto, la reasignacion
dinamica de recursos, la aceleracién de la digitalizacion y la automatizacion para satisfacer las
necesidades individuales y organizacionales en evolucidn. Para iniciar la organizacion del futuro, la
contratacién de nuevos empleados y el liderazgo deben estar dentro de una nueva propuesta creativa y
flexible. El nuevo concepto de negocio debe ser audaz, buscar talento, tener una red de equipos
consolidada y también debe crear un ecosistema en la organizacion favorable para todos los
involucrados.

Palabras clave: Gestién de personas. Recursos humanos. Pandemia

INTRODUCAO

De acordo com Barnard (1971), as pessoas ndo atuam isoladamente, mas com
interacBes para alcancar os seus objetivos. Nas relacbes humanas, os individuos sofrem
influéncias umas das outras, devido as diferencas individuais, pois cada uma tém suas
caracteristicas, capacidades e limitacdes proprias. Os individuos precisam se relacionar para
alcancarem os seus objetivos de forma mais eficiente, sendo assim, atraves da participacdo
pessoal e do cooperativismo, surgem as organizacOes. Dessa forma, as instituiches sé&o
sistemas cooperativos, que tém como fundamento a racionalidade, ou seja, as organizacoes
sdo sistemas sociais que se baseiam na cooperacao entre as pessoas.

Conforme Chiavenato (1993, p. 565), "uma organizacdo somente existe quando
ocorrem trés condicBes: a interacdo entre duas ou mais pessoas, desejo e disposi¢do para a
cooperacdo e finalidade de alcancar objetivo comum.” Dentro das instituicbes existe a

necessidade de ter uma area voltada para as pessoas, que se atente para além da documentacao
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e dos processos burocraticos, sendo indispensavel uma acéo que crie e organize uma forma de
agir sobre o comportamento dos funcionarios (FISCHER, 2002, p.11).

Isso comprova que além da forca de trabalho, € preciso uma equipe que se organize e
dé énfase nos objetivos organizacionais e nas relagcdes pessoais dentro da instituicdo, sendo
esse 0 setor de Recursos Humanos (RH). Fischer (2002) salienta que o setor de recursos
humanos nas organizagdes desenvolveu-se a medida que os funcionérios se tornaram fatores
de producdo. O conceito desse setor seria, concentrar-se no controle das pessoas que prestam
servico e ndo na sua satisfacdo e motivagao como é discutido atualmente.

Em relacdo aos Recursos Humanos, Springer e Springer (1990) afirmavam que o
objetivo do setor era identificar entre os candidatos, os sujeitos que poderdo ser colaboradores
mais produtivos com menor custo, o demonstrando que o controle era crucial, uma vez que o
foco principal era de avaliar a capacidade dos trabalhadores.

A gestdo de pessoas precisa elaborar estratégias para alinhar 0s seus processos e
competéncias, ao cenario interno e externo da organizacdo, proporcionando vantagens
competitivas & empresa. (CHIAVENATO, 2009)

Conforme Chiavenato (2014), as pessoas séo o principal ativo da organizagéo, sendo
necessario, portanto, que as organizacGes Sejam mais conscientes e atentas aos Seus
funcionarios. As organiza¢fes com sucesso percebem que sd crescem se maximizarem 0S
retornos dos investimentos de todos os parceiros, sobretudo os funcionarios. O mundo esta se
modificando com uma rapidez extraordinaria, com intensidade cada vez maior. Sempre houve
mudancas na histéria humana, mas ndo com a pressa, profundidade e efeitos que ocorrem
hoje.

Para Chiavenato (2014, p.l1), ainda, diversos elementos ajudam tais como nesta
mudanca: "econdmicas, tecnoldgicas, sociais, culturais, legais, politicas, demograficas e
ecologicas que atuam de maneira conjugada e sistémica [...] trazendo transformacdes,
imprevisibilidade e incerteza para as organizagdes”. O que ocorre fora tem um forte impacto
sobre as organizagoes.

E crucial analisar o ambiente externo para ajustar o procedimento de cada organizag&o
e 0 seu propdsito para o futuro, uma vez que ele sera completamente diferente do cenario
atual. A maioria das pessoas que trabalham no setor de recursos humanos (RH) séo as que
mais sofrem, pois as alteragdes sdo tantas que até a denominagdo da area esta sendo alterada.

Segundo Chiavenato (2014, p.1) em diversas instituicoes,
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[...] a denominacdo administracdo de recursos humanos (ARH) esta sendo
substituida por expressdes como gestdo de pessoas (GP), gestdo com
pessoas, gestdo do talento humano, gestdo de parceiros ou de colaboradores,
gestdo de competéncias, gestdo do capital humano ou administracdo do
capital intelectual.

Ao longo dos anos de 2019, a pandemia causada pela covid-193, alterou a interagio
como conhecemos. Fechando, no primeiro semestre de 2020, as fronteiras entre os paises,
ainda hoje, o mundo sofre os impactos causados nas organizacGes e na sociedade em geral.
Conforme Felipe et al. (2021, p.221), ficou evidente a dificuldade que as organizacgdes
tiveram na tomada de acOes para eficicia do combate da situacdo. A tensdo, tanto mental
guanto emocional, dificultam o equilibrio entre as demandas do trabalho e outros relevantes
para estabilidade emocional, como as questdes relacionadas familia. Mudanca da rotina e da
jornada de trabalho, novas demandas, home office, entre outras situagfes dificultaram e
limitaram o trabalho dos colaboradores.

Segundo Panda (2020), estavamos diante de uma situacao inédita na histéria mundial.
Foi necessario criar ferramentas a curto prazo para proteger as companhias e a economia, uma
vez que o setor privado é dependente do setor publico. Os empresarios acreditavam que ainda
existiam atividades econdmicas que poderiam sobreviver a crise da Covid-19, embora fossem
poucas. Carvalho et al. (2020) complementa que o caos econémico anunciado pela pandemia
atingiu as atividades econémicas das instituicfes, exigindo propostas governamentais para o

menor impacto possivel na economia do pais.

Metodologia

A metodologia da pesquisa bibliografica consiste na utilizacdo de plataformas
cientificas, tais como o Scielo, Google Scholar, entre outras, para buscar referéncias
relevantes e atualizadas sobre o tema proposto. Os descritores "Gestdo" e "Pessoas" foram
utilizados para a fundamentacéo e discusséo dos estudos encontrados. Além disso, realizou-se
um levantamento no banco de teses da CAPES® utilizando os descritores "Gestdo de
Pessoas”, "Pandemia™ e "Recursos Humanos", a fim de ampliar as fontes de pesquisa e

enriquecer a andlise das informacGes obtidas. Foi feita uma leitura critica dos artigos e teses

3 A COVID-19 é uma doenca infectocontagiosa causada pelo coronavirus da sindrome respiratoria aguda grave 2
(SARS-CoV-2), conforme a Organiza¢do Mundial da Satde (OMS).
4 Coordenacéo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior
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encontrados, avaliando a qualidade das evidéncias apresentadas e verificando compatibilidade

com a proposta da tematica escolhida.

Gestdo empresarial diante do contexto da Covid19

Diante da pandemia, os gestores tiveram que criar taticas para lidar com esse cenario
adverso. O processo competitivo extremamente agressivo, a utilizacdo de decisdes
estratégicas em situacbes contrarias ou favoraveis apresentou uma nova realidade para as
empresas, decidindo a sua continuacdo no mercado (PFANNEMULLER, 2006).

Becker et al. (2020) sugere que devemos tentar contribuir analisando os impactos e
adversidades da pandemia de Covid-19 nas institui¢cdes, bem como as boas praticas para o
futuro. A pandemia demandou que os 6rgdos publico e privado adaptassem ao novo contexto,
fazendo com que a maioria dos funcionarios ficasse em home office. O principal obstaculo foi
como permitir que esta nova infraestrutura de Tecnologia da Informacdo (TI) fosse
implementada em pouco tempo para uma quantidade enorme de usuarios remotos (OKANO
et al.,2020). Dessa maneira, foi um grande desafio para as companhias se ajustarem a esse
novo cenario, pois, afetou diretamente a arrecadacao, causando diversos problemas.

Em pouco tempo, as organizacdes tiveram que elaborar processos e instrumento para
se adaptarem ao novo contexto. Em geral, as companhias passaram a fazer o0s seus
atendimentos de forma remota. Optar pelo ambiente virtual foi a forma de manter as normas
de preservacdo e de protecdo a salde coletiva. Algumas organizac6es enfrentam dificuldades
por ndo terem profissionais capacitados para lidar com tecnologias, ou por ndo ter condigdes
de incentivar o trabalho a distancia. O isolamento social que se instalou de forma repentina
em diversos lugares do mundo, deixou as instituicdes sem um plano de agdo para continuar o
servico (BECKER et al.,2020)

Segundo Nogueira et al. (2020), a pandemia foi similar as principais crises
econémicas que 0 mundo contemporaneo ja sofreu. As atividades econdmicas foram afetadas
pelo isolamento social e falta de trabalhadores, devido ao medo do contégio, pois houve o

lockdown °imposto pelos governantes e o endégeno adotado pelos cidadaos.

°> O lockdown pode ser classificado em confinamento total ou parcial (BRASIL). A Recomendagéo n° 036, de 11
de maio de 2020, recomenda a implementacdo de medidas de distanciamento social mais restritivo (lockdown),
nos municipios com ocorréncia acelerada de novos casos de COVID-19 e com taxa de ocupacgdo dos servigos
atingido niveis criticos [Internet]. Brasilia: Conselho Nacional de Salde; 2020. Disponivel em:
http://conselho.saude.gov.br/recomendacoescns/1163-recomendac-a-0-n-036-de-11-de-maio-de-2020
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A pandemia do Coronavirus sucedeu na acelerada e grave difusdo da virose
econdmica, destruindo varias redes de producédo no planeta (NOGUEIRA et al. 2020). Nesse
cenario, de pandemia, um dos pontos que merecem ser considerados, é a repercussdo das
intengdes de precaucgdo e conduta diante ao virus nas organizagdes e no ambiente de negdcios.

Santos e Oliveira (2021) destacaram que a pandemia afetou varias areas do setor
organizacional, dados da FIA (2020)° mostrou que 88% dos empreendedores n&o
conseguiram se manter no periodo da pandemia, sendo esses 0S pequenos e
microempreendedores.

Ainda, conforme o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica - IBGE (2020), 70%
das companhias em funcionamento no inicio da pandemia sofreram danos diretos ou indiretos.
As pequenas companhias sdo importantes para a economia nacional, pois representam 99%
das empresas com diversos empregos formais e 30% do PIB (PERREIRA, 2021).

Apesar da relevancia incontestavel desse setor para o pais, 0 mesmo enfrenta
constantemente dificuldades para obter empréstimos para o financiamento de suas atividades,
devido a burocracia excessiva, garantias enviaveis e custos de crédito exorbitantes
(BEVILAQUA et al.,2018), dificultando o crescimento e a estabilidade dessas companhias,
especialmente em tempos de recessao.

Como medida preventiva contra a pandemia, 0 Governo Federal implementou medidas
provisorias para conter a queda na economia e 0 aumento do desemprego (SEBRAE, 2022). O
Governo concedeu diversos incentivos para dar um auxilio social, como o Programa Nacional
de Apoio as Microempresas e Empresas de Pequeno Porte (PRONAMPE), que passou a ser
um apoio as pequenas empresas diferenciado, proporcionando maior crédito para as empresas
que estivesse operando ha mais de um ano. E o Programa Emergencial de Suporte a
Empregos — (PESE), executado pelo Banco Nacional de Desenvolvimento Econémico e
Social (BNDES), elaborado com a Medida Provisoria n. ° 944/2020, e reescrito mais tarde na
forma da Lei 14.043/2020 em agosto de 2020, que beneficiou aproximadamente 1,9 milh&o de
colaboradores no pais (SANTOS; OLIVEIRA, 2021).

O PESE pagou apenas folha salarial e quitagdo de verbas trabalhistas. O objetivo deste
programa, segundo o BNDES (2021), foi ser um crédito emergencial para companhias com
faturamento entre R$ 360 mil, exclusive, e R$ 10 milhdes, com base no ano de 2019, em sua

primeira fase, conforme a MP 944/2020. Numa segunda etapa, que foi reformulada pela lei

® FIA Business School. Coronavirus e o impacto nos negdcios: como preparar sua empresa?. Disponivel em: <
https://fia.com.br/blog/coronavirus-e-o0-impacto-nos-negocios/>. Acesso 23 mar 2023
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anterior, o crédito foi estendido para instituicbes com faturamento até R$ 50 milhdes
(PARMAIS, 2021).

O financiamento foi usado para pagar a folha de salarios de funcionérios e, na segunda
fase, para quitar verbas trabalhistas. A taxa de juros é 3,75% ao ano, sem remuneracdo ao
BNDES e aos agentes financeiros, uma vez que o empréstimo foi definido em 36 meses,
sendo os seis primeiros considerados caréncia, fazendo parte do periodo total disponibilizado
para quitacdo do financiamento. As companhias também tiveram a obrigacéo de ndo dispensar
os funcionérios, com excecao dos casos de justa causa, até dois meses (60 dias) ap0s terem
recebido o total do crédito, o que garantiu 100% dos empregos na primeira fase. Na segunda
fase, a exigéncia foi a mesma proporcdo da folha de pagamento paga com os recursos do
programa (BNDES, 2021). O PESE foi criado para suprir a lacuna causada pela pandemia
nos empregos formais e as dificuldades em preserva-los pelas organizacdes diante de tantas

dificuldades nessa crise.

Gestao de Pessoas

As novas estruturas tecnologicas, econdmicas, sociais e comerciais, atualmente,
modificam as forcas produtivas, estabelecendo altos niveis de competicdo entre empresas.

A organizacdo, de acordo com Chiavenato (2014), é um organismo vivo, em constante
acao e crescimento. Quando bem-sucedidas, elas podem alavancar ou, pelo menos, manter a
estabilidade. O crescimento exige mais complexidade, investimento, infraestrutura,
tecnologia, acdes de apoio, etc. Isso aumenta o contingente de individuos e a exigéncia da
utilizacdo de informacdes, habilidades e competéncias necessarios ao aperfeicoamento e a
competitividade do negdcio.

Para aumentar os parametros competitivos mercantis, é necessario adotar estratégias
empresariais modernas para reduzir custos, melhorar a qualidade e buscar vantagens
competitivas e inovagdes sustentaveis. (MAESTRO et al., 2013)

As pressdes competitivas tornaram a gestdo de pessoas nas empresas um importante
elemento estratégico, enquanto, de forma progressiva, tem permitido funcdes e agdes mais
proximas ao campo estratégico das organizacdes (MASCARENHAS, 2008)

As inovacdes tecnoldgicas nas instituicdes e 0s novos conceitos de gestdo de pessoas

provocam debate tedrico que permitem novas perspectivas e o entendimento de como tornar a
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atuacdo mais eficiente, em termos de suas capacidades, para conceber resultados coeso com as
necessidades e estratégias (BOSELIE, 2010).
Ainda afirma Chiavenato:

A turbuléncia das mudancas sociais, tecnolégicas, econémicas, culturais e
politicas e suas tendéncias estdo trazendo novas abordagens, mais flexiveis e
ageis, para garantir a competitividade e a sobrevivéncia das organizacoes. E
os profissionais de GP devem saber como lidar com mudancas, se realmente
guerem contribuir para o sucesso da sua organizacdo. S80 mudangas que se
multiplicam exponencialmente e cujas solu¢es impdem novas estratégias,
filosofias, programas, procedimentos e solugdes. A GP deve estar
comprometida com as mudancgas. (CHIAVENATO, 2014, p.12).

Dessa forma, a gestdo de pessoas necessita estar preparada para propor inovacoes,
procedimentos e abordagens para destacar nas dificuldades e contribuir no desempenho
organizacional (PAAUWE, 2004)

As inovacdes surgem quando se pensa nas mudangas de um contexto ou produto e séo
percebidas como novidades, 0 que é crucial para as companhias no momento de fazer
interferéncias e administrar. Os principais responsaveis pelo surgimento de inovaces nas
organizacOes sdo as pessoas, por isso, 0 RH deve se centralizar nos processos sobre as
atividades transacionais e administrativos intrinseco ao setor (MAESTRO et al., 2013).

As novas geracOes estdo entrando no mundo do trabalho, e as organizacdes precisam
gerenciar a mudanca, aumentando o comprometimento dos colaboradores com a empresa. Sdo
necessarias ferramentas que ajudem a superar esses desafios, como coordenar o envolvimento
ou favorecer a transi¢édo para a era digital (QUISHIDA et al., 2017).

Todavia, ao encarar as mudancas culturais e permitir iniciativas de inovacdo, € preciso
fazé-lo de forma ativa e constante, com impacto comedido nas organizacgdes, para ndo abalar
os funcionarios que a compBe. A gestdo de pessoas deve propiciar a efetivacdo desses
empreendimentos, oportunizado uma cultura organizacional com foco na renovagéo e
engenhosidade (MAESTRO et al., 2013).

A cultura organizacional sofre forte influéncia do mundo externo e passa a apreciar as
transformacdes e as revolugdes com foco no futuro da organizacdo. As transformacgdes sdo
aceleradas, dindmicas, sem acesso com 0 passado e trazem um ambiente com denso e
imprevisivel. A pessoa deve ter capacidade de lidar com novos problemas e auxiliar a
empresa a supera-los (CHIAVENATO, 2014)
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Uma empresa, para alcangar o sucesso, necessita que a finalidade da gestdo de pessoas
seja visivel e concreta. E a motivacdo dos funcionarios que garantirda a qualidade das
atividades desenvolvidas. Na atualidade um dos desafios é promover a qualidade de vida, que
visa, além da eficiéncia, o bem-estar social (SOVIENSKI; STIGAR 2008).

Chiavenato (2000) aponta a necessidade de investir nos colaboradores, pois aplicacao
do capital sO serda bem-sucedida quando for agil, bem aplicado e dirigido. Para isso, gerir
pessoas deve ser antes, durante e depois da administracdo do capital ou de qualquer outro
recurso empresarial. As empresas que se destacaram pelo sucesso perceberam que seus
funcionarios alavancam os resultados

Para Stadler (2009) gerir pessoas significa atrair, ambientar, acrescentar, averiguar e
assegurar colaboradores na empresa. 1sso significa apresentar situagdes organizacionais para
que o ser humano possa discutir e aprimorar suas capacidades, alinhando os objetivos
organizacionais aos seus pessoais. Significa também usar conhecimentos técnicos, gerenciais
e de relacionamentos. A técnica é o dia a dia do trabalho, a administracdo é a tomada de

decisdo do gestor e a interpessoal € o que diferencia os profissionais.

Impactos da Pandemia na gestéo de pessoas

Muitos dos grandes lideres das companhias, além do proprio Gestor, foram o0s
responsaveis pela Gestdo de Pessoas, ficando responsaveis por gerir e administrar 0s
funcionarios. O gestor tem como uma das suas competéncias reconhecer um profissional e
saber onde o coloca para mostrar o seu potencial, Drucker (2006, p.28) enfatiza: “Néo se
gerencia pessoas, a tarefa é liderar pessoas”. Motta (2001) complementa que a lideranca é a
principal funcdo do gestor, uma vez que a lideranca estimula os outros a envolverem-se na
procura de objetivos em comum. Esse aspecto é a identidade do gestor, a capacidade de
conhecer-se e 0 papel da organizacéo.

Gestores de recursos humanos sdo otimos lideres e sabem lidar com conflitos
interpessoais de forma adequada. Hunter enfatiza essa capacidade de lideranca quando afirma
que a eficiéncia do lider esta no seu desenvolvimento, habilidades e qualidades morais que o
habilitam a instigar e instigar um grupo de pessoas. Valorizar o individuo verdadeiramente, é
liderar sabendo identificar e reconhecer as suas necessidades legitimas do outro (HUNTER,

2009). Em sintese, a definicdo de lideranca ndo tem relacdo com a hierarquia ou com a
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posicdo ocupada, sendo uma questdo de potencializar o profissional, o que é crucial para o
progresso das organizaces.

Chiavenato (2000) defende a necessidade de potencializar o investimento em pessoas.
A pandemia alterou os conceitos de lideranca e a capacidade de pessoas de serem potenciais
colaboradores nas empresas, uma vez que as necessidades de afastamento social causaram
diversos problemas. A principal mudanca veio relacionado a forma de contratacao.

Dado que as companhias tiveram uma grande mudanga na forma de contratar,
precisaram desenvolver novas formas de avaliar o desempenho e a capacidade do futuro
funcionario. Para efetivar contratacdo em época de pandemia, muitas empresas necessitaram
inovar, visando sempre encontrar o profissional adequado e certo para a vaga (MARCOS e
CRUZ, 2022).

A partir da mudanca no modelo de negécios, as companhias precisam se reinventar em
um cenario que ndo para de se alterar. Sendo assim, para que essas mudancas fossem
efetivadas, as equipes tiveram que se envolver num procedimento organizado e fundamentado
em estratégias de gestdo de mudancas (CORREIA NETO; ALBUQUERQUE, 2021).

Foi necessario repensar 0s processos de selecdo, para que surgissem novas
contratagOes de colaboradores, como os chatbots’ ou algoritmos de triagem de curriculos. A
seguranca dos funcionarios nos cuidados de salde de que necessitavam se tornou um fator
crucial para as pessoas e uma grande vantagem para as organizacfes em relagdo ao contexto
atual (ATHAR, 2020).

As empresas devem assegurar a execu¢do das politicas, incentivando a diversidade em
contexto diversificados. Elaborar programas de entendimento e ferramentas para administrar o
tempo. E crucial que a mudanca do empreendimento e a capacitacdo do pessoal estejam de
acordo com as finalidades determinadas pelas companhias e sejam atingidas para aumentar a
motivacgéo e o desenvolvimento dos funcionarios (VIDAL, 2020).

Enquanto as grandes companhias ja utilizavam tecnologias para o setor de Recursos
Humanos, na pandemia a propensdo é que continue na pos-pandemia. A expansdo do
teletrabalho fez com fossem estendidas para todo ambito empresarial, possibilitando ao RH de

qualquer organizacdo automatizarem a maioria dos Seus processos.

" Os chatbots sdo programas de computador capazes de gerar conversas através de regras de linguagem de
programacdo ou inteligéncia artificial in CORREIA. Mafalda Pinto. A Evolugdo dos Chatbots e os seus
beneficios para marcas e consumidores. Dissertacdo (mestrado). Universidade Cat6lica Portuguesa. 2018.
Disponivel em: https://repositorio.ucp.pt/bitstream/10400.14/27105/1/Tese%20Mafalda%20Correia%20CD.pdf
Acesso em: 23 mar. 2023
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De acordo com Bueno (2018), quando os lideres elaboram um ambiente em que os
individuos possam se sentir bem consigo mesmas, com orgulho do seu papel dentro da
organizagao, se sentem bem no trabalho. Geralmente, as pessoas que estdo contentes focam
no desenvolvimento de boas experiéncias para o cliente, 0 que € um passo importante para um
lider no mercado de trabalho.

Os desafios na gestdo de pessoas, em especial, € a acentuada inquietude dos
empresarios com o crescimento da lideranga, podem ser descritos como resultado das
demandas oriundas da criacdo de novas estratégias e composi¢cdes organizacionais
internamente e externamente (CARVALHO NETO; SANT’ANNA, 2013). As companhias
tém consciéncia de que uma boa experiéncia do funcionario indica elevado sucesso
financeiros. Empresas bem-sucedidas trabalham em parceria com os seus funcionarios para
criar experiéncias Unicas, auténticas que atendam ao objetivo de aumentar o desenvolvimento
individual, da equipe e da instituicdo. O RH tem a fun¢do primordial na capacitacdo dos
funcionarios (RODRIGUES, 2020).

Além das alteracGes nas contratacdes os trabalhos em boa parte passaram a ser Home
Office que:

[...] foi inventado em 1857 por J. Edgar Thompson, através das atividades de
telégrafo. Atualmente é definida como uma modalidade de trabalho em que
se determina regras para se trabalhar fora do ambiente corporativo, sendo o
Home Office, uma variagdo do teletrabalho, em que os colaboradores
realizam suas atividades especificamente em casa. Com o0 avan¢o da
tecnologia o formato ganhou ainda mais forca e solidez, uma vez que as
ferramentas tecnoldgicas de hoje permitem que esse tipo de trabalho seja
autossuficiente e o colaborador consiga exercer sua total capacidade através
dele (MACEDO, 2022, p.18).

No ano de 2011, a legislacéo brasileira reconheceu home office como novo formato de
relacdo de trabalho, pela Lei n° 12.551, que, no seu artigo 6.°, ndo distingue o trabalho na
empresa realizado no domicilio e a distancia, desde que sigam os requisitos da relacdo de
emprego, vale ressaltar que com a reforma trabalhista, o Home Office foi regulamentado, mas
ja era praticado por empresas privadas.

O Home Office foi usado por milhares de organizagOes para dar prosseguimento aos
trabalhos de forma ndo presencial na pandemia. O uso desse tipo de formato gerou alguns
beneficios para a organizacdo e o empregado, como ampliacéo na produtividade, flexibilidade

na jornada de trabalho, reducdo de custos e melhor qualidade de vida, dentre outros. Essas
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alteracdes tiveram um impacto direto no setor de gestdo de pessoas, que passou a elaborar
novos processo de adaptacao.

Segundo Luedke (2021, p.15), “O home office era e € uma opc¢do de formato de
trabalho para muitas empresas, que surgiu como “pratica” viavel e adaptavel para a maioria
das pessoas (e Unica, para algumas), no momento da crise COVID-19”. No entanto, em alguns
casos nao tivemos um home office, dividido entre as partes com planejamento e fluxos
transparentes. O que ocorreu foi de forma aleatoria, rapida e implantada ndo por opcao, mas
sim pela necessidade.

A implantacdo do Home Office e a capacitacdo para esse tipo de trabalho gerou
grandes desafios na area de RH, no periodo da pandemia, como treinar os funciondrios para
usar ferramentas e manter a motivagdo. O obsticulo para os lideres de equipes foi trabalharem
a distancia, mantendo o envolvimento e a motivacéo, sendo assim, um desafio para a gestdo
de pessoas.

Segundo o Great Place to Work (2022), 59% dos lideres de RH, o maior obstaculo
enfrentado na pandemia, foi o de adotar novas politicas de trabalho, depois manter uma boa
comunicacgéo interna 49,2%, e desenvolver liderancas 39,8%. Outro problema levantado foi
a manutencdo/disseminacdo da cultura organizacional, a contratacdo de profissionais com
qualificacdo, experiéncia do funcionario, criacdo de programas e beneficios para saude
mental, a transformacéo digital dos processos e ferramentas de RH. O setor também teve que
criar um perfil de funcionario, com competéncias e habilidades que se tornaram fundamentais
para esse periodo, outra questdo era estimular os colaboradores com treinamentos e
palestras. As dispensas para cortes de custos ou por questdes estratégicas se tornaram outro
problema e o setor precisou reestruturar a organiza¢dao, mantendo funcionarios que possuiam

as habilidades necessarias para 0 momento em questao.

CONSIDERACOES FINAIS

Para qualquer organizacédo alcancar sucesso depende de diversos fatores, sobretudo, 0s
gue dizem respeito as atividades dos Recursos Humanos. Sdo esses 0s grandes desafios que
surgem devido as mudancas que estdo ocorrendo no mundo globalizado. E preciso adquirir
novas tecnicas, sobretudo, para podermos planejar e gerir o RH em momentos de
adversidades e inconstancia. E importante para as organizacdes modernas desenvolverem e

implementam processos de liderangca com uma inclinagdo encorajadora, baseada num novo
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perfil de habilidade que possibilite reconsiderar sua funcdo e repensar muitas de suas metas,
nas quais os recursos humanos sdo fundamentais. A lideranca € um caminho para 0 progresso
nas relagdes de trabalho e na gestdo de pessoas.

Os métodos para estimular as equipes pretendem, principalmente, fornecer ferramentas
para criar lideres verdadeiros, pessoas que ndo precisam da hierarquia ou influéncia para
atingir suas metas e objetivos.

Lideres empresariais ao depararem com pandemia na Covid-19, tiveram dificuldades
para entender o cenario, ja houveram mudancas profundas na sociedade e nos individuos. E
notério a mudancga que ocorreu em relacdo ao trabalho remoto, na realocacdo dinamica de
recursos, na aceleracdo da digitalizacdo e na automacdo para atender as necessidades
individuais e organizacionais em constante evolucdo. Em geral, as companhias enfrentam
ainda os desafios causados pela pandemia. No entanto, o sistema de gestdo com base na
hierarquia que resolve com uniformidade, burocracia e controle, ndo é mais eficaz. Diante do
contexto pandémico, surgiu um sistema mais flexivel e responsivo, construido sobre uma
nova Vvisdo de menores custos de transacdo, mais conectada e automatizada e sem necessidade
de grandes mudancas demograficas.

Para iniciar a organizacdo do futuro, a contratacdo de novos colaboradores e da
lideranca deve ser dentro de uma nova proposta criativa e flexivel. O novo conceito
empresarial precisa ser ousado, buscar talento, ter uma rede de equipe consolidada e criar um

ecossistema na organizacdo favoravel a todos os envolvidos.
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