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RESUMO

A regularizacdo do home office entrou em uso no Brasil, em 11 de novembro de 2017,
gue veio apOs as novas regras trabalhistas passaram a vigorar. Com o avanco da
Pandemia Covid — 19 essa forma quase esquecida foi retomada e surgiu com forca
total. Neste cenario um dos setores empresariais que acredita ser fundamental para a
superacado dos impactos da crise é a administracao de recursos humanos. Aos poucos
de maneira dinamica, os empresarios passaram a compreender que esse era o
momento ideal para alavancar a adequacdo a transformacao digital. O auxilio da
tecnologia trouxe modernizagdo que as empresas independentes do porte,
necessitavam. A comunicacdo remota é a base da construcao da relacao de trabalho
entre funcionarios e gerente e permite ao gestor avaliar desempenhos, dar feedbacks
e tracar estratégias profissionais. Com todas essas mudancas que melhoraram
potencializar as empresas no ambito da comunicacao digital, o trabalho remoto é forte
candidato a perdurar como acao estratégica. A verdade, é que o trabalho remoto pode
trazer beneficios e desafios as organizagfes, gestores, trabalhadores e a sociedade
de um modo geral. Este artigo tem como objetivo apresentar e discutir a importancia
da administracdo de recursos humanos.

Palavras-chave: Trabalho remoto. Gestao de pessoas. Recursos humanos.
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ABSTRACT

Home office regularization came into use in Brazil on November 11, 2017, which came
after the new labor rules came into effect. With the advance of Pandemic Covid — 19
this almost forgotten form was resumed and emerged in full force. In this scenario, one
of the business sectors that believes to be essential for overcoming the impacts of the
crisis is the administration of human resources. Gradually, in a dynamic way,
entrepreneurs began to understand that this was the ideal time to leverage the
adaptation to the digital transformation. The help of technology brought modernization
that companies, regardless of size, needed. Remote communication is the basis for
building the working relationship between employees and the manager and allows the
manager to assess performance, give feedback and outline professional strategies.
With all these changes that have improved the potential of companies in the field of
digital communication, remote work is a strong candidate to last as a strategic action.
The truth is that remote work can bring benefits and challenges to organizations,
managers, workers and society in general. This article aims to present and discuss the
importance of human resource management.

Keywords: Remote work. People management. Human Resources.
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1 INTRODUCAO

A partir da pandemia de Covid — 19, o “novo normal” tem tomado o dia a dia
dos brasileiros.

As mudancas implementadas no setor de Recursos Humanos terdo que
promover alteracbes em suas rotinas e atividades para se adequar a esta nova
realidade, mesmo que os profissionais de Recursos Humanos sintam certa dificuldade
para desenhar esse cendrio dentro da empresa. O importante é saber que 0 novo
normal ja esta acontecendo com processos, estratégias, formas de trabalho, ja estao
adaptadas e em vigor tanto em relacdo a parceiros, quanto a clientes e colaboradores.

O setor de Recursos Humanos tem um papel fundamental para auxiliar a
empresa a se adaptar ao novo normal. Os profissionais de RH precisam estar
atualizados sobre essas mudancas e planejar agdes que direcionem os colaboradores
para a retomada social econdmica, além de continuar com o recrutamento a ser
transparente com os candidatos e novos colaboradores.

As empresas ja estdo se adaptando as mudancas de comportamento do
consumidor, mas € preciso entender as mudancas de comportamento dos
colaboradores e como as transformacdes impulsionadas pela Pandemia impactaram
na rotina de trabalho e dia a dia dessas pessoas.

O RH deve focar ainda mais no Capital Humano da empresa, atendendo aos
anseios do momento, a conduzir uma nova jornada, nova realidade ou permitir que as
transformacdes que ja ocorreram continuem fazendo parte do cotidiano.

A cultura corporativa dentro do RH é para manter o “mindset” ( mentalidade )
dos colaboradores alinhados aos propositos da empresa e € tdo importante quanto
orienta — los e acompanha — los nessa mudanca. A principal dificuldade de adaptacéo
sao os colaboradores irredutiveis as transformacdes digitais.

O treinamento feito com as novas ferramentas podem gerar desconfiancas
sobre a eficiéncia, qualidade e seguranca dos processos digitais, por isso treinar € o
foco para mostrar como as ferramentas tecnoldgicas auxiliam os servigos e permitem
economia de tempo para desenvolver novas estratégias.

O setor de RH deve dar suporte aos colaboradores também nas questdes
psicologicas diante do momento delicado no qual o mundo se encontra. Com toda

incerteza gerada nesse periodo de pandemia deve — se mostrar que as empresas
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estdo abertas para auxiliar nas questdes emocional sendo esse um dos principios
para o bem-estar corporativo.

O sucesso e comodidade do home office pode levar muitas empresas a
adotarem o trabalho remoto como pratica. Ja € fato que essa tendéncia veio para ficar
no mundo pés-pandemia. Cabe ao RH analisar a efetividade do modelo de trabalho
para sua empresa aderindo ou nao.

A partir do home office ha a necessidade de se criar uma lideranca a distancia.
Ele também precisa de gestores e lideres, para que o trabalho continue sendo
eficiente. As plataformas digitais, as reunifes por videoconferéncias e a rotina de
interacéo fazem parte do dia a dia que melhoram a produtividade, o engajamento e a
confianca.

As valorizacfes das relacfes entre as pessoas e as empresas serédo cada vez
maiores com o uso das tecnologias. O RH devera atuar de forma mais efetiva com
promocdo de boas experiéncias, digitalizando suas atividades operacionais e
essencialmente focando nas mudancas e atendo as prioridades estipuladas. Entender
as mudancas que acontecem resulta em uma sociedade mais conectada e preparada

para mudancas de comportamento no pds — pandemia.
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CAPITULO 2

2. O PERFIL DO PROFISSIONAL DE RECURSOS HUMANOS

2.1 AS FASES DO PERFIL PROFISSIONAL DO TRABALHADOR DOS
RECURSOS HUMANOS

A administracdo de pessoal surgiu em torno da década de 1950, influenciada
pelo nascimento da administracéo cientifica e da escola classica de Taylor e Fayol
(1916). Na segmentacao das funcdes do administrador em programas, ordenar,
comandar e controlar.

Com o passar dos tempos pode — se reconhecer cinco fases as quais a
evolugdo do perfil profissional teve a fase contabil, fase legal, fase tecnicista, fase
administrativa e fase estratégica.

A fase Contabil (antes de 1930) foi precursora da gestao pessoal, chamada
também por alguns estudiosos de pré — histérica, era definida pela atencéo dos custos
da instituicdo. Os colaboradores eram considerados principalmente pelo aspecto
contabil: a m&o de obra era comprada e a conta relativa a essa aquisicdo era
registrada.

A fase Legal (entre 1930 e 1950) foi marcada pelo surgimento da funcao de
chefe de pessoal que tinha sua atencao voltada ao acompanhamento e manutencéo
das leis trabalhistas que haviam sido criadas recentemente. JA o poder sobre os
trabalhadores foi exercido pelo chefe de pessoal por meio das normas e regras
trazidas pela consolidacao das Leis do Trabalho (CLT).

A fase Tecnicista (entre 1950 e 1965) foi a que implementou no Brasil o
modelo americano de gestdo pessoal e promoveu a funcdo do RH ao status de
geréncia. O RH comecou a prestar e a exercer servicos como treinamento, higiene e
seguranca no trabalho, operacionalizar cargos e salarios, beneficios, entre outros.

A fase Administrativa (de1965 a 1985) foi na qual houve um marco histérico
nas relacdes entre capital e trabalho, com a implementacdo do movimento sindical
chamado novo sindicalismo. Nessa fase, houve mudancas nas responsabilidades do
gerente de relacfes industriais que passou a se chamar de gerente de recursos
humanos (GRH).

A fase Estratégica (vai de 1985 aos dias atuais) foi marcada pela incorporacao
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dos primeiros programas de planejamento ligados ao planejamento estratégico das
instituicoes.

O segmento de Recursos Humanos quando iniciou a fase estratégica assumiu
relevante papel nas instituicdes. Essa conquista ndo corresponde apenas ao fato da
mudanca do nome do cargo. ApOs esse éxito, o RH obteve vérias subéreas,
conseguindo extensa abrangéncia.

A gestdo de RH passou por cinco processos de provisdo, aplicacao,
manutencao, desenvolvimento e controle de pessoas. Esses processos formam outro
processo mais abrangente e dinamico que independe de execucdo sequencial.
Recrutamento e Seleg¢édo, Treinamento e Desenvolvimento, Plano de Carreiras e
Retencé&o propiciam de maneira abundante valores e talentos humanos capacitados
para integrar a base estrutural de uma institui¢ao.

Atuar na area de Recursos Humanos é combinar competéncias e
mecanismos, politicas, técnicas e praticas estabelecidas com o intuito de administrar
as condutas internas e estimular o desenvolvimento do capital humano. O seu objetivo
€ selecionar e gerir os colaboradores para que alcancem metas estabelecidas.

A gestao de Recursos Humanos enfrenta algumas dificuldades por tratar com
recursos intermediarios, inclusive com a funcdo de assessoria, planejamento e
prestacdo de servicos especializados. A funcdo do RH é auxiliar o trabalho a ser
produtivo, preencher oportunidades com aqueles que tenham as habilidades
necessarias. Com as funcdes do RH bem estabelecidas € possivel por em praticas
politicas para que objetivos e metas sejam alcancados.

Para as praticas de RH atingirem resultados é preciso que cada uma delas
seja ligada a produtividade dos colaboradores gerando efeitos positivos rotineiros.

Os processos de recrutamento e selecdo sdo essenciais para o melhor
funcionamento da instituicdo, para competitividade entre empresas para possibilitar
as constantes mudancas e adequacdes necessarias para acompanhar as exigéncias
do mercado. Fazem parte desse processo as entrevistas, a pesquisa por perfis
profissionais, 0 recrutamento interno e externo a escolha de pessoal, as técnicas
vivenciais e de personalidade, além dos testes psicométricos.

Treinamento é definido como processo sistematico para articular a aquisicéo
de habilidades, regras, conceitos e a¢des que busquem a melhoria da adaptacao entre
as especificidades dos colaboradores e as exigéncias funcionais. Ja o

desenvolvimento é um processo de longo prazo para aprimorar as habilidades e a
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motivacdo dos colaboradores, com o intuito de torna — los futuros integrantes que
possam melhor contribuir para a instituicao.

O planejamento estratégico trata — se de um processo gerencial relacionado
a elaboracdo de objetivos e metas para escolha de programas de acdo para a
realizagéo, considerando as circunstancias internas e externas, da instituigao.

Os profissionais de RH tém entre suas funcbes orientar os gestores com
analises que auxiliem na conversao de estratégias em acdes, possibilitando que todos
os planos empresariais ou institucionais sejam seguidos pelos colaboradores.

Reter talentos é uma prética de gestéo para fidelizar seus colaboradores.

Com a retencao de talentos as empresas podem reduzir seu turnover e 0s
custos designados a admissdes e a demissdes. Os colaboradores passam a ter mais
confianca na empresa, a ter mais motivacao e satisfacdo em fazer parte dela. Com
ISso, a empresa ganha credibilidade como uma boa opgao quem busca oportunidade
no mercado de trabalho.

As instituicOes participam diretamente do planejamento das carreiras de seus
colaboradores. Uma boa gestao de remuneracao faz com que colaboradores sintam

— se motivados e comprometidos com objetivos e metas organizacionais.

2.2 A IMPORTANCIA DOS RECURSOS HUMANOS NAS
ORGANIZACOES

A area de Recursos Humanos (RH) é caracterizada pelas organizacfes e
pelas pessoas que dela participam. As organiza¢des sédo constituidas de pessoas e
dependem delas para que possam atingir seus objetivos e cumprir sua missao. As
organizacfes permitem que os individuos possam atingir seus objetivos que jamais
seriam alcancados apenas com esfor¢o pessoal isolado, portanto apenas com esforgo
pessoal isolado, portanto as organizacdes aproveitam a sinergia de esfor¢os de varias
pessoas que atuam em conjunto.

E fundamental saber que o setor de recursos humanos deve se atentar
continuamente ao comportamento de seus colaboradores, discernindo possiveis
funcionarios desmotivados e conseguir apontar os motivos idealizando solucdes para
preserva — los na empresa. Isso sO podera ser feito com um gestor de Recursos
Humanos prepara e com constante observagéo.

Uma organizacdo € uma combinacdo de esforcos individuais que tem por
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finalidade realizar propésitos coletivos.

Nas ultimas décadas, as organizacdes tém passado por um intenso processo
de transformacao, isto seguindo paralelamente as mudancas politicas e econdmicas
mais amplas. A crescente competitividade entre as empresas € explicada pela disputa
de mercado e globalizacéo das economias.

As organizacfes buscam empregados mais empenhados com o objetivo de
melhorar indicadores globais de negdécios, como produtividade e qualidade, mas elas
nao podem esquecer também que seus colaboradores esperam algo em troca, como
conhecimento, recompensa ou exceléncia na qualidade de vida no trabalho. O
principal interesse gerencial € motivar os funcionarios a alcancar os objetivos
organizacionais de um modo eficiente e eficaz.

Gestdo de pessoas é o conjunto de politicas e praticas definidas de uma
organizagao para orientar o comportamento humano e as relagdes interpessoais no
ambiente de trabalho. “Gestao de Pessoas € a fungéo gerencial que visa a cooperagao
das pessoas que atuam nas organizacfes para o0 alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais.”

A Gestdo de Pessoas baseia — se no fato de que o desempenho de uma
organizagao depende fortemente da contribuicdo das pessoas que a compdem e da
forma como elas estdo organizadas, sdo estimuladas e capacitadas, e como séo
mantidas em um ambiente de trabalho em um clima organizacional adequado.

A estratégia organizacional do novo Recursos Humanos preocupa — se
basicamente com “o que fazer” e ndocomo “‘como fazer’. A estratégia exige,
assim, toda a implementacdo dos meios necessarios para a sua execucao desde a
incumbéncia de nivel estratégico, nivel tatico e nivel operacional. As duas principais
preocupacdes de uma estratégia sao possibilitar o crescimento do negocio e mante

lucratividade.

3. CAPITULO
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3. O NOVO PROFISSIONAL DE RECURSOS HUMANOS: TRAJETORIAS
DE CARREIRA E CAMPO ATUAL DE TRABALHO

A area de Recursos Humanos vem se desenvolvendo, visando melhorias.
Antigamente por volta dos anos 1950, quando a profissdo se iniciou sua
regulamentacdo e os funcionérios eram vistos como nameros, tinham o Departamento
de Pessoal como setor aterrorizante da empresa, ao qual eram chamados apenas
para demissdes ou sermdes. Hoje essa area é mais voltada ao profissional que cuida
da folha de pagamento, férias, 13° salario e também um setor que auxilia o
colaborador trazendo para o RH um novo olhar, visando melhorias, aproveitamento e
desenvolvimento dos colaboradores.

O papel exigido pelas empresas de seus colaboradores tem sido
extremamente rigoroso. Com a modernidade e o avanco tecnolégico o comportamento
das pessoas, rotinas e qualidade de vida sofrem alteracGes continuamente e cabe ao
profissional da &rea de Recursos Humanos, se atualizar e acompanhar essas
alteracdes a fim de manter uma gestao de pessoas de qualidade. O profissional de
RH tem que estar preparado para lidar com situacbes empresariais, mas
principalmente humanas, ja que lida diretamente com o colaborador.

Antes, as organizac¢des diferenciam — se pela tecnologia ou capital financeiro
gue possuiam. Hoje o foco sdo as pessoas. Terdo sucesso as empresas que
conseguirem traduzir a estratégia no comportamento de cada empregado, para que
ela possa transformar — se efetivamente em acéo. E nesse processo, o0 RH tem um
papel fundamental. Essa nova realidade esta exigindo uma mudanga na postura por
parte de quem trabalha na area de Recursos Humanos.

No que se refere especificamente ao mercado de trabalho em RH, acredita —
se que, a exemplo do que aconteceu em periodos anteriores, havera novamente uma
“‘invasao” de profissionais de outros setores de atuacdo, que migraréo, para area de
gestdo de pessoas. Outra alteracdo, que tem impacto direto na modificacdo do
enfoque das acdes de RH, e que terdo que se tornarem cada vez mais estratégias
nas empresas € a presenca masculina que vem intensificando no setor.

Na area de RH ha cinco tendéncias que irdo transformar a area de Recursos
Humanos, sendo elas: dados a integracdo serdo soberanos; o digital dara poder e

capacidade de gerenciamento as pessoas; aplicativos para gerenciar perfis
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encontrardo espacos nas empresas; digital ird permitir a gestdo personalizada de
talentos; cloud computing ira permitir mais flexibilidade e agilidade de gestéao.

Com essa transformacdo o RH passa a ter as seguintes caracteristicas: a
estrutura e a dimenséo serdo redefinidas. Os profissionais de RH deixarédo de executar
algumas de suas fungfes atuais, passando a atuar mais proximos das éareas; a
atividade principal sera transformada e o RH devera incorporar outras habilidades,
como marketing, ampliando sua presenca em diferentes areas da empresa e
reduzindo sua atuacao especifica como conhecemos hoje (parte delas, transferida
para os proprios empregados, com apoio de ferramentas, como games por exemplo).
Profissionais de RH serdo capacitados para avaliar e gerenciar aplicativos externos
para construir interfaces entre eles, os dados que gerarem e 0s sistemas proprios da
organizacao.

As novas competéncias serdao ter uma visdo ampla e um posicionamento
estratégico capaz de promover mudancas dentro da empresa somadas a
conhecimentos técnicos e analiticos, além de saber cruzar informacdes e resolver
problemas, tomando decisbes assertivas, se tornaram necessarias aos profissionais
de RH. O mercado altamente competitivo onde estdo inseridas as organizacgoes,
provocaram mudangas em seus diversos setores e o RH deixou de ser responsavel
pelas atividades operacionais e burocraticas do quadro de funcionarios, e passou a
dar de forma estratégica e a receber novas exigéncias das organizagdes, no que diz
respeito, ao alcance das metas e objetivos organizacionais. O novo profissional de
Recursos Humanos para ser eficiente, para ser eficaz e atingir os propésitos da
organizacdo precisa atuar como: Parceiro Estratégico, Credibilidade,
Desenvolvimento do Capital Humano, Capacidade de Promover Mudancas, Inovacéo,
Visdo Sistémica, Espirito de Equipe e Capacidade de Lideranca e Conhecimento
Tecnoldgico para o Desenvolvimento das Tarefas.

O Parceiro Estratégico é detentor de conhecimento e capaz de traduzir as
tendéncias externas que afetam o seu mercado, em decisdes e a¢des internas. Além
de saber identificar os seus clientes chaves, descobrir suas expectativas para atender
suas necessidades.

A credibilidade dos profissionais sao ativistas confidveis, uma vez que
constroem sua confianca pessoal por meio de sua visdo de negdcios. Uma relacéo
amigavel e de confianga com seus colaboradores ajudam a criar relactes

interpessoais positivas na organizacao e ajuda a influenciar o outro, se comunicando
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de forma clara, consistente e de alto impacto.

No desenvolvimento do Capital Humano o bom profissional de RH é capaz de
gerenciar o fluxo humano, desenvolvendo estratégias para retencdo e
desenvolvimento de talentos além de cerificar — se e garantir que a empresa seja
utilizando os melhores instrumentos de avaliacdo a desempenho.

Como agente de mudanca os profissionais se tornam parceiros para a criagao
de organizacBes que sejam ageis, flexiveis, responsaveis e capazes de executar
transformacdes, de forma que valores sustentaveis sejam incorporados a cultura da
empresa.

A inovacdo € a capacidade de inovar, pensar diferente, sair da zona de
conforto. Com certeza uma das competéncias mais procuradas pelas empresas € a
inovacao, pois elas necessitam de pessoas organizadas. O bom profissional de RH é
aquele que consegue criar novas alternativas no ambiente de trabalho e que
apresenta comprometimento, conhecimento dos processos e habilidades de enxergar
solucbes inovadoras. Os profissionais garantem os diferenciais competitivos das
empresas e, portanto sao amplamente valorizados para alavancar o sucesso
organizacional.

A Viséo sistémica € a interatividade possibilitada pela internet, ela esta
tomando cada vez mais proximos as fronteiras, ou seja, acontecimentos em paises
distantes geograficamente possuem um grande impacto em outras partes do mundo.
O mercado mundial esta completamente conectado e integrado, fazendo com que
alteracbes econbmicas, sociais, politicas e climaticas tinham influencias em empresas
de outros paises. Dessa forma, a visdo sistémica é a habilidade de se antecipar a
possiveis mudancgas, ameacas ou oportunidades e desenvolver estratégias alinhadas
a cada um desses segmentos.

O espirito de equipe e a capacidade de lideranca devem estar relacionados
com os profissionais de RH e exigem que o profissional se adeque a novas
tecnologias, para otimizacdo dos resultados internos. E necessario sempre buscar
ferramentas que auxiliem no melhor desempenho das atividades organizacionais.

Na area de RH ha varios cargos com diferentes especificidades o primeiro a
ser mencionado sera o de Analista de Recursos Humanos que séo responsaveis pela
administracao de processos relacionados ao setor, por articular e mobilizar agdes de
acordo e salarios que é responsavel por definir e revisar os cargos existentes na

empresa e seus salarios.
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Em seguida vem o Analista de Cargos e Salarios responséavel por definir e
revisar 0s cargos existentes na empresa e seus salarios.

O CPO que é o diretor de produtos (Chief Product Officer) esta ligado as
operac0Oes relacionadas aos produtos criados pela empresa como a producéo deles.

O Coordenador de Recrutamento e Selecdo é o que implanta e acompanha
0s processos de recrutamento e selecdo para toda a empresa, sendo ainda
responsavel por coordenar a equipe do setor, com vistas a executar o plano de acao.

O Gerente de Recursos Humanos € responsavel por gerir as pessoas,
articulando as atividades dos profissionais de RH, promovendo ac¢des integradas entre
os colaboradores, administrando sua rotina, definindo politicas de RH.

Diretor de Recursos Humanos tem a responsabilidade de supervisionar as
atividades da éarea de RH, envolvendo recrutamento e sele¢do, administrando
salarios, treinamentos, folha de pagamentos, beneficios e registros.

Business Partner, é o profissional que tem a funcdo de definir e implantar
estratégias de RH dentro das organizacdes. Esses profissionais sdo procurados pela
empresa quando h& necessidade de mapear e reestruturar processos e pessoas
dentro dela.

O novo profissional que o RH tem procurado € aquele que é proativo, que nao
se limita apenas nas funcbes do seu cargo e vai além do esperado. Ha tantas
mudancas ocorrendo que até mesmo o termo RH esta sendo trocado por Gestéo de

Pessoas.

4. CAPITULO
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4. O TRABALHO HOME OFFICE E A GESTAO DE PESSOAS

O trabalho remoto advém com o fendmeno da globalizagdo e dos processos
de restruturacdo organizacional no qual as empresas modernas buscam formas
flexiveis de trabalho e geram novas formas de contratacdo. A relacdo que antes
envolvia exclusivamente os trabalhos de periodo integral com vinculo empregaticio
em um determinado espaco fisico, hoje, envolve também contratos flexiveis por
periodos determinados, contratos de meio periodo, contratacéo especificamente para
determinadas atividades, terceirizagcéo de servigos entre outras formas de flexibilizar
o trabalho.

A flexibilizacéo € uma realidade do capitalismo global e esta envolvendo todos
0s paises ao redor do mundo: “apesar das grandes diferengas que houve entre os
principais paises capitalistas, o modelo americano e inglés, com eixo na desregulagéo
e na flexibilizacdo dos contratos de trabalho, vem ganhando terreno regularmente”, e
gerando diversas alternativas as organizacdes que buscam cada vez mais se instalar
em diversos paises do mundo, com o objetivos de aliar o menor custo salarial do
servico adequado.

A partir da década de 90, no Brasil, com a intensificacdo da globalizacdo e
dos processos de reestruturacdo, o trabalho remoto passa a ser uma realidade e,
assim o trabalho flexivel tem sido entendido ora como oportunidade, ora como
ameaca. A oportunidade vem da reducdo de custos e agilizacdo dos negdcios e
ameaca pensando as clausulas essenciais da protecéo ao trabalho.

A legislacéao trabalhista coloca a jornada de trabalho em tempo real e virtual,
13° salario, férias remuneradas, seguro desemprego e horas extras.

A lei que regulamenta os tele colaboradores ou colaboradores remotos é de
15 de dezembro de 2011. (Cf. Art. 6° da CLT e seu paragrafo unico: “Art.6°. N&o se
distingue entre o trabalho realizado no estabelecimento do empregador, o executado
no domicilio do empregado e o realizado a distancia, desde que estejam
caracterizados os pressupostos da relacdo de emprego. Paragrafo unico. Os meios
tematicos e informatizados de comando, controle e supervisdo se equiparam para fins
de subordinacéo juridica, aos meios pessoais e diretores de comando, controle e
supervisao do trabalho alheio”.

O trabalho remoto ndo é tdo recente como pode parecer em um primeiro

momento. Ha indicadores de sua existéncia desde o século XIX nos Estados Unidos.
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A primeira definic&o de tele trabalho surgiu em 1970, e foi denominado assim por Jack
M. Nilles, chamado de “pai do tele trabalho”.

O trabalho remoto ganhou muito maior relevancia no contexto contemporaneo
das sociedades onde o0 modo de producao capitalista tornou — se flexivel. A busca da
flexibilidade de trabalho implicou em diversas modalidades de trabalho processados
como trabalho remoto e tele trabalho. Ele pode ser definido como o trabalho realizado
a distancia e por meio do uso de novas tecnologias de comunicacao.

Tele trabalho é tido como todo e qualquer trabalho realizado a distancia (tele),
ou seja, fora do local tradicional de trabalho (escritério ou empresa), com a utilizacao
da tecnologia da informagcdo e da comunicacdo, ou mais especificamente com
computadores, telefonia fixa e celular e toda tecnologia que permita trabalhar em
gualquer lugar e receber e transmitir informacdes, arquivos de texto, imagem ou som
relacionados a atividade laboral.

A forma mais conhecida de tele trabalho € o home office, que é aquela onde
a empresa disponibiliza um computador portétil (laptop), conexao a rede interna da
empresa bem como a rede mundial dos computadores, além da estrutura de cadeira,
telefone, material de papelaria e tudo que for necessario para que o colaborador possa
realizar as tarefas designadas a ele de sua prépria casa. O home office pode ser
adotado pela empresa e colaborador de maneira que ele trabalhe todos os dias de
casa, ou de maneira flexionada.

A possibilidade de trabalhar de forma remota permite a reducéo do estresse
oriundo das politicas do escritério quanto as vestimentas, ao horario de entrada e
saida, ao trafego nos momentos de pico, as pressdes pessoais dos chefes, ha também
a contrapartida do isolamento social desses trabalhadores que perdem o convivio que

o local de trabalho da empresa permite.

4.1 A GESTAO DE PESSOAS E O RECRUTAMENTO DO
COLABORADOR EM AMBIENTE REMOTO.

A gestao de pessoas e 0s processos apresentados na teoria tem referéncia
as entrevistas realizadas como os gestores. Entende — se por gestao de pessoas a
maneira pela qual uma empresa organiza para gerenciar e orientar o comportamento
humano no trabalho. As organizacbes por meio da area de Recursos Humanos

desenvolvem e disponibilizam processos e ferramentas que suportam seus gestores
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na responsabilidade de gerenciar pessoas. Entre esses processos ha o de selecéo,
de treinamento, controle de atingimento de metas, avaliacdo do desempenho
motivagao e planos de cargos e salérios.

No trabalho remoto a tecnologia é fundamental tanto na definicdo da atividade
a ser desempenhada a distdncia como na forma do gestor trabalhar junto aos
funcionarios. As atividades podem ser realizadas de centros compartilhados
localizado em um pais, prestando servi¢o a outros diferentes paises.

O recrutamento ¢é a fase inicial do preenchimento de uma vaga em aberto, ou
guando da necessidade da contratagdo de um colaborador para desempenhar
determinadas atividades. Esse recrutamento pode ser externo ou interno, isto €, pode
ser realizado externamente a empresa, quando se busca no mercado um profissional
gue atenda aos requisitos esperados ou internamente na propria empresa,
identificando colaboradores que exercem outras atividades e que queiram preencher
outra vaga disponivel. Identificar as caracteristicas de um colaborador remoto no
candidato, pontuando que essa é a principal etapa para selecao.

Ao reconhecer um potencial colaborador para o trabalho remoto a préxima
fase é a entrevista onde se tem a possibilidade de conhecer o candidato passando
por habitos pessoais até sua linguagem corporal que demonstra interesse na vaga,
grau de nervosismo.

Ha algumas caracteristicas especificas para colaboradores remotos, que
variam de acordo com a atividade a ser exercida. Algumas qualidades como foco no
trabalho, metas e objetivos, boa comunicacdo, adaptabilidade, organizacao,
conhecimento na atividade a ser exercida, capacidade de estabelecer prioridades e
gerenciamento do préprio tempo.

Essas caracteristicas buscadas em candidatos que trabalham de forma
remota também podem ser encontradas em colaboradores que atuam
presencialmente. A falta dessas caracteristicas em um colaborador tradicional pode
ser desenvolvida para que ele se adeque ao trabalho remoto, mas infelizmente um
colaborador remoto ndo capacitado podera colocar em risco toda sua organizacao.

O colaborador remoto tem caracteristicas distintas dos colaboradores
presenciais. O entendimento de qual tarefa € o ponto fato para um colaborador remoto.
Ele deve se auto gerenciar e ter autonomia, sem que haja um gestor controlando seus
passos.

A busca pela inovacado deve ser frequente, deve buscar sempre novos
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conhecimentos. A quantidade e qualidade sao igualmente importantes, o
conhecimento deve ser ativo e ndo custoso para a empresa, pois o colaborador € o
maior gerador de lucro para ela.

O gestor tem um desafio que é o de conseguir realizar a selecdo e o
treinamento mostrando controle de atingimento de metas, avaliacédo de desempenho,
motivacdo de funcionarios e seguir o plano de cargo e salarios a distancia.

As caracteristicas de colaboradores remotos sdo mais marcantes e a
contratacdo exige uma selecéo de pessoas com um nivel de maturidade maior que
geralmente é exigido para outra modalidade de trabalho.

Com o trabalho remoto, encontrar um colaborador que tenha conhecimento
na area, boa comunicagdo, foco, gerenciamento do trabalho por meio de um
recrutamento interno € muito mais facil e assertivo do que realizar um recrutamento
fora do ambiente de trabalho.

A entrevista € uma etapa bastante pessoal, onde pode — se conversar com 0
futuro colaborador observando principalmente sua linguagem corporal. O gestor
reforca as caracteristicas bem definidas dos funcionarios para que eles possam
trabalhar de forma remota. As entrevistas pessoais e o perfil adequado serdo mais
facilmente identificados. A selecao e o recrutamento buscam profissionais que tenham
foco em resultados, metas, objetivos, comunicacdo, adaptabilidade, sélido
conhecimento na atividade exercida, plena nocao de prioridades e saber gerar seu
préprio tempo.

E muito dificil encontrar no mercado de trabalho, um colaborador cujo perfil ja
seja adequado ao trabalho flexivel e remoto ao mesmo tempo. Colaboradores que
conhecem profundamente a atividade a ser exercida sabendo priorizar e auto
gerenciar. Esse desafio do gestor encontrar tal trabalhador para que seja orientado e
consigo desenvolver as habilidades e competéncias necessarias para um bom

desempenho no trabalho remoto.
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5 CONCLUSAO

A tecnologia da informacéo estd sendo muito procurada por gestores, pois
indicam quais séo os principais desafios da area de Recursos Humanos, como deve
ser feito um bom processo de recrutamento, selecédo e motivacao.

Com a Pandemia do Covid - 19, a area de Recursos Humanos, viu — se
obrigada a implementar o home office na empresa, e com isso deparou com seus
sabores e dessabores.

Observando — se 0s impactos nos negoécios de uma organizacdo em
constante evolucdo e o valor individual desenvolvido pelas boas praticas e habitos
profissionais a importancia da gestdo de Recursos Humanos uma integracao entre
setores existentes dentro de uma empresa teve que se adaptar a realizar integracao
Home Office.

Neste trabalho foi possivel observar, que o setor necessita que continue
trabalhando e trazendo resultados imprescindiveis a implementacdo do Home Office.

Portanto chega — se a conclusdo que a evolucdo do Departamento de
Recursos Humanos e seu novo contexto de alteracdo atualmente é hoje um dos

fundamentais parametros de sobrevivéncia as organiza¢cdes do mercado.
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