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RESUMO

A Gestdo de Pessoas € uma das areas que mais tem passado por mudangas e
transformagdes nos ultimos anos e embora tenha sofrido grandes reflexos precisa
manter as empresas atuantes independente do cenario vivenciado, visto que, as
pessoas constituem um dos ativos mais importante das organizagdes. Diante da alta
competitividade mundial, torna-se imprescindivel que o Recrutamento e Selegao
(R&S) sejam realizados com eficiéncia buscando maxima competéncia dos
candidatos. A pandemia causada pelo coronavirus, denominado SARS-CoV-2 (Covid-
19), desencadeou situagédo de caos na saude mundial, afetando as organizagdes em
todas as areas e setores. A monografia teve como objetivo identificar os impactos
causados pela pandemia do Covid-19 nos processos de R&S e identificar as medidas
adotadas na busca pela captagdo de talentos. Adota-se como tipologia a pesquisa
descritiva com mensuracdo de anadlise de dados quali-quanti. Utiliza-se de trés
amostras, sendo duas do ramo industrial de grande e médio porte, e uma empresa do
ramo de prestagédo de servigos de meédio porte, localizadas Regidao Metropolitana de
Campinas (RMC). Os dados coletados foram obtidos por meio de entrevista aplicada
a trés gestoras da area de Recursos Humanos (RH) através de formulario Google
Forms contendo 34 questdes, sendo 18 perguntas abertas e 16 perguntas fechadas.
Em analise aos resultados das pesquisas, verifica-se que antes da pandemia os
curriculos eram captados de forma presencial e através de sites especializados. As
entrevistas eram realizadas de forma presencial (individualmente e/ou coletiva) e com
a aplicagao de testes praticos, relacionados a vaga em aberto. O momento pandémico
vivenciado favoreceu um impulso a mudancga, sendo fundamental para que a area de
R&S saisse da inercia e realizasse melhorias no processo, desde o recebimento de
curriculos até a admisséo, tornando o processo como um todo agil e eficiente. Sendo
assim, um processo que era totalmente humanizado, olho no olho, tornou-se quase
100% realizado de forma online, abrindo-se excecado para os candidatos que nao
possuem acesso a internet, seja por falta de equipamentos, e/ou dificuldade de
manuseio em relacdo aos equipamentos/ aplicativos. Conclui-se com esse estudo,
gue o home office tende a permanecer apds o periodo de distanciamento e isolamento
social, aliado a adesao aos processos online.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas; Recrutamento; Selegédo; Covid-19; Home
Office.



ABSTRACT

People Management is one of the areas that has undergone the most changes and
transformations in recent years and, although it has suffered great consequences, it
needs to keep companies operating regardless of the scenario experienced, since
people are one of the most important assets of organizations. In view of the high global
competitiveness, it is essential that the Recruitment and Selection (R&S) are carried
out efficiently seeking maximum competence of the candidates. The pandemic caused
by the coronavirus, called SARS-CoV-2 (Covid-19), triggered a situation of chaos in
global health, affecting organizations in all areas and sectors. The objective of the
monograph was to identify the impacts caused by the Covid-19 pandemic on the R&S
processes and to identify the measures adopted in the search for attracting talent. A
descriptive research with a quali-quanti approach is adopted as a typology, carried out
through a questionnaire applied to three companies, two in the large and medium-
sized industrial sector, and one in the medium-sized service sector, located in the
Metropolitan Region of Campinas (RMC). The collected data were obtained from three
managers of the Human Resources (HR) area through a Google Forms form
containing 34 questions, 18 open questions and 16 closed questions. In analyzing the
results of the surveys, it appears that before the pandemic, curricula were captured in
person and through specialized websites. The interviews were conducted in person
(individually and/or collectively) and with the application of practical tests, related to an
open position. The pandemic moment experienced favored an impulse to change,
being essential for the R&S area to get out of inertia and make improvements in the
process, from the receipt of resumes to admission, making the process as a whole
agile and efficient. Thus, a process that was fully humanized, eye to eye, became
almost 100% carried out online, making an exception for candidates who do not have
access to the internet, either due to lack of equipment, and/or difficulty in handling in
relation to equipment/applications. The conclusion of this study is that the home office
tends to remain after the period of distancing and social isolation, combined with
adherence to online processes.

Keywords: People Management; Recruitment; Selection; Covid-19; Home Office.
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1. INTRODUGAO

A Gestao de Pessoas (GP) segundo Chiavenato (2014), € uma das areas que
mais tem passado por mudancgas e transformagdes nos ultimos anos. N&do somente
nos seus aspectos tangiveis e concretos, como principalmente nos aspectos
conceituais e intangiveis. A visdo que se tem hoje da area é totalmente diferente de
sua tradicional configuragédo, quando recebia o nome de Administracdo de Recursos
Humanos (ARH), em uma época que se limitava a fungbes burocraticas e
operacionais.

A ARH cedeu lugar a uma nova abordagem: a Gestao de Pessoas. As pessoas
deixaram de ser simples recursos (humanos) organizacionais para serem abordadas
como seres dotados de inteligéncia, conhecimentos, habilidades, personalidades,
aspiragdes, percepcdes etc. As mudangas passaram a ser rapidas, velozes, sem
continuidade com o passado, trazendo um contexto ambiental de turbuléncia e de
imprevisibilidade, exigindo cada vez mais agilidade das pessoas, que precisam dar

respostas rapidas para se manterem competitivas (CHIAVENATO, 2009).

Gestéo de Pessoas, € a fungao gerencial que visa a cooperagao das
pessoas que atuam nas organizagbes para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais quanto individuais. Concebe uma evolucdo das
areas designadas no passado como Administracdo de Pessoal,
Relagbes Industriais e Administracdo de Recursos Humanos. Essa
expressao aparece no final do século XX e guarda similaridade com
outras que também vem se popularizando, tais como Gestdo de
Talentos, Gestdo de Parceiros e Gestdao do Capital Humano (GIL,
2007, p.17).

Desde o inicio da era da informacgao, quando as empresas comegaram a olhar
seus colaboradores como atores principais do seu negocio e fonte de vantagens
competitivas, a GP também iniciou um processo de mudanga em seu papel dentro
das organizagdes. Com o grande desenvolvimento tecnolégico e o grande fluxo de
informagdes, surge a necessidade de pessoas qualificadas e capazes para compor a
organizacgéo. E isso so é possivel através de um processo de Recrutamento e Selegéo
(R&S) bem aplicados (CHIAVENATO, 2014).

As pessoas constituem os ativos mais importantes das organizagdes, sendo

imprescindivel ser recrutadas e selecionadas com a maxima competéncia, para que



13

os funcionarios que ingressem na organizagao estejam alinhados as necessidades
organizacionais pré-estabelecidas (CHIAVENATO, 2009).

Segundo Chiavenato (2014), recrutamento € um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos na organizacéo. E basicamente um sistema de informac&o, pelo qual a
organizacéao divulga e oferece ao mercado de recursos humanos as oportunidades de
emprego que pretende preencher. Portanto, as organizagdes se voltam para aqueles
cujo comprometimento esta voltado ao aprendizado continuo.

Selecdo € um processo decisorio baseado em dados confiaveis para agregar
talentos e competéncias capazes de contribuir no longo prazo para o sucesso da
organizagdo. O atual contexto vivenciado mundialmente revolucionou a forma de
selecionar pessoas (CHIAVENATO, 2014).

O primeiro caso do novo coronavirus, SARS-COV2, foi identificado em Wuhan,
na China, no dia 31 de dezembro de 2019 e comecgou a se espalhar pelo mundo. Em
mar¢o, a Organizagdo Mundial da Saude (OMS) definiu o surto da doenga como
pandemia. Periodo em que foi divulgada a primeira morte no Brasil, fato que levou as
empresas adotarem medidas como home office para servigos ndo essenciais, em prol
de manter a integridade dos colaboradores (PAHO, 2020).

A monografia fara uma analise da situagéo global que afetou as organizagdes
em todas as areas, sendo elas publicas ou privadas, devido a propagacéo pandémica
gerada pelo virus do Covid-19. Sendo a GP uma das principais areas da organizagao,
nao pode parar. Portanto, quais medidas alternativas estdo sendo utilizadas no
processo de R&S para que as empresas continuem contratando talentos € uma das

perguntas que vislumbramos responder no decorrer da pesquisa.

1.1 Problematica de estudo

Ante a pandemia causada pela Covid-19 que desencadeou situacdo de caos
na saude mundial, e, afetando as organizagbes em todas as areas, sendo elas
publicas ou privadas, de diversos setores, como saude, educagao e demais
seguimentos. A area de Gestdo de Pessoas, embora tenha sofrido grandes reflexos,
precisa manter as empresas atuantes ante os impactos ocasionados pela situagéo de
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distanciamento e isolamento social, causada pela pandemia do Covid-19. Idealiza-se
evidenciar como as empresas tém realizado seus processos de R&S no atual cenario

vivenciado.

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo Geral

Estudar o impacto da pandemia pelo Covid-19 no processo de R&S de pessoas

na busca pela captagao de talentos da organizagado em periodo de isolamento social,

em empresas da Regido Metropolitana de Campinas (RMC).

1.2.2 Objetivos Especificos

a) Diagnosticar como é realizado o processo de R&S;

b

Cc

)
) Verificar a situagdo da pandemia global e nacional;

) Analisar o processo de R&S comparativo antes e durante da pandemia;

d) Identificar as técnicas adequadas de R&S no periodo de isolamento social, e
como elas contribuem para identificar os talentos de maneira virtual,

e) Verificar quais sdo os desafios e pontos criticos da R&S a distancia.

1.3 Justificativa

A importancia desta pesquisa se justifica pela contribuigdo que pode oferecer a
sociedade em um ambiente onde ha contingéncia ou emergéncia, haja vista, situagdes
inesperadas como o advento da pandemia, devido ao virus Covid-19, que impactou e
modificou toda a forma de comportamento da populagédo global, e esses impactos
inclusive chegaram nas organizagdes dentre todos os seus processos, inclusive na
area de R&S. Dessa maneira, o estudo contribui para que em momentos de
imprevisibilidade as empresas possam continuar operando, adotando medidas
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estratégicas que possibilite de forma agil atualizar e capacitar seu quadro de
colaboradores adequando-os ao contexto atual de distanciamento social.

Para as alunas pesquisadoras do curso de Tecnologia em Gestao de Recursos
Humanos este estudo agregara conhecimento frente aos desafios impostos a area de
Gestao de Pessoas, especificamente quanto as atividades de R&S, cujo objetivo &
identificar os meios necessarios de minimizar os impactos negativos em caso de uma
variavel externa de grande proporgdao que possa gerar reflexos negativos e assim,
assumir postura estratégica e criar meios para continuar executando com éxito tarefas
pertinentes a fung&o, sobressaindo-se aos imprevistos que surgem no decorrer da
carreira.

Essa fonte de pesquisa cientifica permitiu as pesquisadoras adquirir
conhecimentos sobre situagdes divergentes, diante de uma realidade fora do contexto
habitual que toda e qualquer organizagcdo possa experimentar. Mostrar destreza e
apresentar solucdes eficientes que proporcione apresentar um plano que permita a
empresa se manter atuante, reduzindo os efeitos negativos trazidos pela adversidade.
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2. REFERENCIAL TEORICO

2.1 Gestao de Pessoas

A atual Gestao de Pessoas (GP) conforme Gil (2007), teve seu inicio no final
do século XIX com o movimento da administragéo cientifica e tem mudado ao longo
dos tempos. Constitui a rigor, uma evolug¢ao das areas designadas no passado como
Administracdo de Pessoal (AP), Relagdes industriais (Rl) e Administracdo de
Recursos Humanos (ARH).

Segundo Chiavenato (2014), as mudancgas sao tantas que até o nome da area
estd mudando. Em muitas organizagées, a denominagdo (ARH) esta sendo
substituida por expressées como GP, Gestdo com Pessoas, Gestdo do Talento
Humano (GTH), Gestao de Parceiros ou de Colaboradores, Gestdo de Competéncias
(GC), Gestao do Capital Humano (GCH) ou Administracdo do Capital Intelectual (ACI).

A partir de 1990, a tecnologia da informagdo provocou o surgimento da
globalizagdo da economia, o que impulsionou uma competitividade mais intensa entre
as organizagdes. A GP passa a atuar de forma estratégica com o objetivo de atuar
diretamente na busca dos resultados da empresa, direcionando de forma adequada
as pessoas certas para o lugar certo organizacionalmente, favorecendo suporte
necessario aos colaboradores para alcance das metas pré-estabelecidas
(CHIAVENATO, 2009).

O mundo dos negdcios experimenta um processo de mudangas
continuas, exigindo uma dindmica organizacional que compreenda um
ambiente mutavel e incerto. O impacto dessas influéncias pode ser
sentido pelas pessoas e gestores que procuram apoio e suporte em
uma GP mais estratégica e menos centralizadora (RONCON, 2010,
p.45-60).

As tarefas operacionais e burocraticas sido transferidas para terceiros enquanto
a gestdo é focada no gerenciamento com e para as pessoas, considerando
colaboradores como sujeitos dotados de talento, capacidade, habilidades e atitudes
capazes de gerar sucesso organizacional. As pessoas passam a ser vistas como
principal ativo, favorecendo as organizacdes se manterem competitivas (ARAUJO,
2006).
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Em um contexto geral, a GP é formada por pessoas e organizagdes
em uma incrivel e duradoura interdependéncia. As pessoas dependem
das organizagbes para alcangar o sucesso e atingir seus obijetivos
pessoais e individuais, e as organizagdes por outro lado, jamais
existiiam sem as pessoas que lhes d&o vida, dindmica, energia,
inteligéncia, criatividade (CHIAVENATO, 2014, p. 22).

Segundo Gil (2007, p.17), “Gestédo de Pessoas é a fungdo gerencial que visa a
cooperagao das pessoas que atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos
tanto organizacionais quanto individuais”.

As organizagbes, atualmente, estdo ampliando a sua visdo e atuacgéo
estratégica. Todo processo produtivo somente se realiza com a participagdo conjunta
de diversos parceiros articulados, cada qual contribuindo ou investindo com algum
recurso, com a intencéo de receber um retorno em troca. Os proprietarios, acionistas
e investidores (stakeholders) contribuem com capital de risco e investimentos que
permitem o aporte financeiro para a aquisicdo de recursos. Todos esses parceiros sao
denominados stakeholders (Figura 1), e s&o primordiais para consolidar e fortificar
seus negoécios para expandir suas fronteiras por meio de aliangas estratégicas
(CHIAVENATO, 2014, p.8).

Figura 1: Stakeholders — Os varios grupos de interesses na Organizagao

Acionistas
Proprietarios

Investidores Sindicatos

e agéncias

/ reguladoras

Clientes,

consumidores e
/ l \ usuarios

Governo

A
Gestores Shareholders

EMPRESA

Fornecedores

Sociedade e
comunidade

Colaboradores

Fonte: Chiavenato (2014, p.25)
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O stakeholder mais intimo da organizagédo é o colaborador; aquele que esta
dentro dela, que lhe da vida, dinamismo e faz as coisas acontecerem. Sem as
pessoas, provavelmente as empresas estariam fadadas ao fracasso, pois 0 sucesso
organizacional € alcangado através da alianga firmada com seus recursos humanos
(CHIAVENATO, 2014).

Chiavenato (2014), a GP se baseia em alguns aspectos fundamentais, os quais

sdo apresentados a seguir conforme o autor:

¢ Pessoas como seres humanos: possuidores de conhecimentos, habilidades
e competéncias indispensaveis a adequada gestdo dos demais recursos
organizacionais. Pessoas como pessoas, nd0 como meros recursos da

organizagao.

e Pessoas como ativadoras de recursos organizacionais: As pessoas como
fonte de impulso proprio que dinamiza a organizagdo, ndo como agentes

passivos, inertes e estaticos.

e Pessoas como parceiras da organizagdo: capazes de conduzir a
organizacao a exceléncia e ao sucesso. Pessoas como parceiros ativos, ndo

COmMo sujeitos passivos.

e Pessoas como talentos fornecedores de competéncias: Qualquer
organizag&o pode comprar maquinas ou equipamentos, comprar tecnologias
para se equiparar aos concorrentes. Isso € relativamente facil, mas construir

competéncias é extremamente dificil, leva tempo, aprendizado e maturacgéao.

e Pessoas como capital humano: como o principal ativo organizacional que

agrega inteligéncia ao negocio da organizagédo, como se vera adiante.

Para Chiavenato (2014), a moderna GP consiste em varias atividades
integradas entre si no sentido de obter efeitos sinergéticos e multiplicadores tanto para
a organizagao, como para os colaboradores. Essas atividades integradas contam com

um conjunto de seis processos basicos, conforme FIGURA 2:
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Figura 2: Os seis processos basicos da Gestdo de Pessoas.
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Fonte: Chiavenato (2014, p.30)

Nota-se que a area de Gestao de Pessoas se divide em grandes areas, atraves
de seus processos, mas cada qual tem como responsabilidade cuidar da condugao
dos empregados da organizagdo, desde sua busca no mercado de trabalho e
manutengao dele na empresa para colaborar com os resultados organizacionais, mas
sem perder o foco na sua integridade moral e fisica enquanto ser humano
(CHIAVENATO, 2014).

2.2 Recrutamento

Pessoas e organizagdes convivem em um interminavel processo dialético, ou
seja, contraposi¢ao e contradigdo de ideias que levam a outras ideias, engajadas em
um continuo e interativo processo de atragdo mutua (CHIAVENATO, 2009).

Conforme Chiavenato (2009), recrutamento é um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa a atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de
ocupar cargos dentro da organizagdo. Para que o processo seja eficaz, o
recrutamento deve atrair um contingente de candidatos suficiente para participar do
processo de selecdo. A funcdo do recrutamento € suprir a selecdo com candidatos
para seu funcionamento.

O mercado de RH e constituido pelo conjunto de candidatos que podem estar
trabalhando em alguma empresa ou desempregado (CHIAVENATO, 2009, p.160).
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2.2.1 Tipos de Recrutamento

De acordo com Chiavenato (2007), o recrutamento pode ser dividido em quatro
formas: (a) Interno; (b) Externo; (c) Misto e (d) Online.

a. Recrutamento Interno

O Recrutamento Interno ocorre quando a empresa baseada na sua tomada de
decisdo, decide preencher determinada vaga através do remanejamento de seus
funcionarios. Seja através de promogao, transferéncia de setor, ou até mesmo,
através de transferéncia gerada por uma promogdo. O RI pode envolver:
Transferéncias de pessoal; Promogdes de pessoal; Transferéncias com promogodes
de pessoal; e/ou Planos de

encarreiramento (carreiras) de pessoal (CHIAVENATO, 2009).

Programas de desenvolvimento de pessoal

Quadro 1: Vantagens e Desvantagens do Recrutamento Interno

PROS CONTRAS

E mais econdémico: evita despesas com
anuncios em jornais ou honorarios de
empresas de recrutamento, custos de
atendimento de candidatos, custos de
admisséo, custos de integragdo do novo
empregado etc.

Pode gerar conflito de interesses, pois,
ao oferecer oportunidades de
crescimento, cria uma atitude negativa
nos funcionarios que ndo sao envolvidos.

Quando administrado incorretamente,

E mais rapido: evita as demoras | pode levar a situagdo que Laurence

frequentes do recrutamento externo, a
possibilidade de que o candidato
escolhido tenha de trabalhar durante o
periodo de aviso prévio em seu atual
emprego, a demora natural do préprio
processo de admissao etc.

Peter denomina de "principio de Peter”:
a medida que o funcionario demonstra
competéncia em um cargo, a
organizagao o promove sucessivamente
até o cargo em que ele estaciona por se
mostrar incompetente.

Apresenta maior indice de validade e de
segurancga: pois o candidato é avaliado
durante  determinado  periodo e
submetido a apreciacdo dos chefes
envolvidos; ndo necessita, na maior
parte das vezes, de periodo
experimental, de integracdo e inducao a
organizagdo, ou de informagbes
cadastrais a respeito.

Quando praticado continuamente, leva
os funcionarios a um progressivo
bitolamento as politicas e diretrizes da
organizagao. Convivendo apenas com
os problemas e situacbes de sua
organizacgao, eles se adaptam e perdem
a criatividade, iniciativa e atitude de
inovagao.

E uma fonte poderosa de motivagdo para
0s empregados: Pois os colaboradores
vislumbram crescimento dentro da

Para nao prejudicar o patriménio
humano, o recrutamento interno deve ser
efetuado na medida em que os
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organizagdo, almejando assim,
futura promocgao.

uma

candidatos internos tenham condigcdes
de iguala-se aos candidatos externos.

Aproveita os investimentos da empresa
em treinamento do pessoal: Com a
possibilidade  de retorno  desse
conhecimento adquirido, quando o
empregado passa a ocupar cargos mais
elevados e complexos.

Desenvolve um sadio espirito de
competicdo entre o pessoal: tendo em
vista que as oportunidades séao
oferecidas aos que demonstrem
condi¢cdes de merecé-las.

Fonte: Chiavenato (2009, p.162-163))

b. Recrutamento Externo

O recrutamento externo atua sabre candidatos que estdo no mercado de

recursos humanos, portanto fora da organizagao, para submeté-los ao seu processo
de selegao de pessoal (CHIAVENATO, 2010, p.114).

Quadro 2: Vantagens e Desvantagens do Recrutamento Externo

PROS

CONTRAS

Introduz sangue novo na organizagao:
talentos, habilidades e expectativas.

Afeta negativamente a motivagéo dos atuais
funcionarios da organizagao.

Enriquece o patriménio humano, pelo aporte
de novos talentos e habilidades.

Reduz a fidelidade dos funcionarios ao
oferecer oportunidades a estranhos.

Aumenta o capital intelectual ao incluir

Requer aplicacéo de técnicas seletivas para

Renova a cultura organizacional
enriquece com novas aspiragoes.

e a

: escolha dos candidatos externos. Isso
novos conhecimentos e destrezas. - . .
significa custos operacionais.
Exige esquemas de socializacao

organizacional
para os novos funcionarios.

Incentiva a interagdo da organizagdo com o
MRH.

E mais custoso, oneroso, demorado e
inseguro que o recrutamento interno.

Indicado para enriquecer mais intensa e
rapidamente o capital intelectual.

Fonte: Chiavenato (2010, p.119)

Chiavenato (2014), enfatiza as técnicas de recrutamento externo listados

abaixo:
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Agéncias de recrutamento; Contatos com escolas, universidades e
agremiagdes; Cartazes ou anuncios em locais visiveis; Apresentagao
de candidatos por indicagdo de funcionarios; Consulta a banco de
candidatos ou banco de talentos (CHIAVENATO, 2014, p.107-109).

e Apresentagao de candidatos por indicagao de funcionarios

E um sistema de recrutamento de baixo custo, alto rendimento e efeito
relativamente rapido. A organizagdo estimula seus funcionarios a apresentar ou
recomendar candidatos — amigos, colegas, vizinhos ou parentes. Trata-se de um dos
veiculos mais eficientes e de mais amplo espectro de recrutamento. Aqui, é o veiculo
que vai até o candidato pelo funcionario. Dependendo de como o processo €
desenvolvido, o funcionario se sente corresponsavel pelo candidato. De certa forma,
a organizagdo delega aos seus funcionarios boa parte da continuidade de sua
organizacédo informal (CHIAVENATO, 2014).

e Agéncias de recrutamento

A organizagcdo pode, em vez de ir direto ao MRH, entrar em contato com
agéncias de recrutamento para se abastecer de candidatos que constam de seus
bancos de dados. As agéncias podem servir de intermediarias para fazer o
recrutamento.

A utilizagdo de agéncias requer os seguintes cuidados: a) Dar a agéncia uma
descrigdo completa e acurada do cargo a preencher ou das competéncias requeridas.
A agéncia precisa compreender exatamente o cargo a ser preenchido para
proporcionar um conjunto adequado de candidatos. b) Especificar a agéncia quais sao
as ferramentas a utilizar na selecdo dos candidatos potenciais, como formularios de
emprego, testes e entrevistas, como parte do processo seletivo e os aspectos
relevantes para o cargo ou competéncias. c) Proporcionar retroagdo adequada a
agéncia, ou seja, quais s&o os candidatos rejeitados e qual foi a razao da rejeigcéo. d)
Se possivel, desenvolver um relacionamento de longo prazo com uma ou duas
agéncias. Pode ser vantajoso designar uma pessoa para servir de ligacéo entre a
organizacgao e a agéncia e coordenar necessidades futuras de recrutamento.

Existem agéncias de recrutamento para altos executivos - headhunters -
traduzido para o portugués significa “Cagadores de Cabega” que entrevistam e pré-
selecionam os candidatos a posi¢cdes mais elevadas (CHIAVENATO, 2014).

e Contatos com escolas
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A organizagdo pode desenvolver um esquema de contatos intensivos com
escolas, universidades, associagdes de classe, agremiagdes e centros de integragcéo
empresa-escola para divulgar as oportunidades que esta oferecendo ao mercado.
Algumas organizagbes promovem sistematicamente palestras e conferéncias em
universidades e escolas, utilizando recursos audiovisuais, como propaganda
institucional, para divulgar as suas politicas de GP e criar uma atitude favoravel entre
os candidatos em potencial, mesmo que ndo haja oportunidades a oferecer no curto
prazo (CHIAVENATO, 2014).

e Consulta a banco de candidatos ou banco de talentos

O arquivo de candidatos € um banco de dados que pode catalogar candidatos
que se apresentam espontaneamente ou que nao foram considerados em
recrutamentos anteriores. O sistema de arquivamento € feito de acordo com suas
competéncias mais importantes, por area de atividade ou por cargo, e se baseia no
CV ou nos dados da proposta de emprego. Para as agéncias de recrutamento, o
banco de candidatos constitui seu maior patriménio. Para as organizagdes, um fildo
de talentos para oferecer futuras novas oportunidades de trabalho. Ao buscar um
candidato externo, a primeira providéncia sera certamente consultar o banco de
candidatos. Para ndo se transformar em um arquivo morto, a organiza¢ao deve manter
contatos eventuais com os candidatos, a fim de ndo perder o interesse, a atratividade
e a atualizacdo. Trata-se do sistema de recrutamento de menor custo. Quando
funciona bem, é capaz de estimular a apresentacgao rapida de candidatos. Ao lado do
banco de candidatos externos deve-se construir um banco de talentos internos para o
recrutamento interno, como se vera adiante (CHIAVENATO, 2014).

e Cartazes e Anuncios

E um sistema de recrutamento de baixo custo e com razoavel rendimento e
rapidez. Trata-se de um veiculo de recrutamento estatico e indicado para cargos
simples, como operarios e funcionarios de escritorio. Geralmente, s&o colocados nas
proximidades da organizagéo, da portaria ou em locais de grande movimentacéo de
pessoas, como areas de 6nibus (CHIAVENATO, 2014).

c. Recrutamento Misto
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Essa forma de recrutamento, é a jungdo de recrutamento interno e externo, e
ocorre quando uma empresa divulga interna e externamente a vaga pelos meios mais
apropriados. Todos os candidatos tém as mesmas chances, normalmente comega-se
pelos candidatos internos e em seguida recorre-se a candidatos externos. A
divulgacao é feita por internet, fixando cartazes dentro e fora da empresa, através de
envio por e-mail ou qualquer outra forma de comunicagao para que os candidatos e
funcionarios tenham conhecimento da abertura da vaga (CHIAVENATO, 2010).

Devido as vantagens e desvantagens do recrutamento interno e do externo,
uma solucao eclética tem sido preferida pela maioria das empresas: o recrutamento
misto, ou seja, aquele que aborda tanto fontes internas como fontes externas de RH
(CHIAVENATO, 2010).

O recrutamento misto pode ser adotado em trés alternativas de sistema:

Quadro 3: Sistemas de Recrutamento Misto

a) Inicialmente, recrutamento externo, seguido de recrutamento interno, caso aquele
nao apresente resultados desejaveis, A empresa esta mais interessada na entrada de
recursos humanos do que em sua transformagao, ou seja, a empresa necessita de
pessoal ja qualificado no curto prazo e precisa importa-lo do ambiente externo. Nao
encontrando candidatos externos a altura, lanca mao de seu préprio pessoal nao

considerando de inicio os critérios acerca das qualificagcdes necessarias.

b) Inicialmente, recrutamento interno, seguido de recrutamento externo, caso nao
apresente resultados desejaveis. A empresa da prioridade a seus empregados na
disputa das oportunidades existentes. Nao havendo candidatos internos a altura, parte

para o recrutamento externo.

c) Recrutamento externo e recrutamento interno, concomitantemente: € o caso em que
a empresa esta mais preocupada com o preenchimento de vaga existente, seja por
meio de input ou mediante transformacao de recursos humanos. Uma boa politica de
pessoal da preferéncia aos candidatos internos sobre os externos, em casos de

igualdade de condicdes entre eles.
Fonte: Chiavenato (2010, p.168)

Com isso, a empresa assegura-se de que ndo esta descapitalizando seus
recursos humanos, ao mesmo tempo que cria condicbes de sadia competicdo
profissional (CHIAVENATO, 2010, p.168).



Quadro 4: Vantagens e Desvantagens do Recrutamento Misto

PROS

CONTRAS

Oportunidades de crescimento e
maior capacitacao

O ponto negativo do recrutamento misto € a
dificuldade de encontrar o equilibrio para que
tanto os concorrentes internos quanto
externos tenham as mesmas chances de
conquistar a oportunidade. Naturalmente,
candidatos externos tendem a acreditar que
estdo em desvantagem, porém, €& preciso
desconstruir esse receio e direcionar o
processo para a capacitacdo dos candidatos.

Estimula o aprimoramento
profissional e extingue a zona de
conforto

Economia garantida

Fonte:

d. Recrutamento Online

Ibccoaching (2018)
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Essa quarta forma de recrutamento tem crescido muito nos ultimos anos,

gracas aos avangos da tecnologia. Hoje, todo o recrutamento desde a divulgagao da

vaga até as entrevistas de selecdo pode ser feito online. Gerando flexibilidade,

agilidade e conforto.

A entrevista de candidatos é possivel realiza-la ao vivo por meio de tecnologias

de chat ou por meio de gravagdes, as dinamicas, testes de proficiéncia e raciocinio

l6gico podem ser feitos on-line.

Quadro 5: Vantagens e Desvantagens do Recrutamento Online

PROS

CONTRAS

vagas.

Perfis de candidatos de acordo com as

Detalhes do
evidentes.

comportamento pouco

Banco de dados sempre atualizado.

Falhas na seleg¢ao de candidatos

Terceirizagcado do recrutamento.

Triagem dos candidatos pode ser mais
extensa e demorada.

Maior poder de alcance.

Fonte: Reachr (2016)
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Uma enorme variedade de empresas - como consultorias e agéncias de
recrutamento e selegdo de pessoal - utiliza intensivamente a Internet. Algumas
funcionam como bancos de dados de curriculos e cobram taxas para gerenciar os
candidatos na Web, as quais variam de pequenos débitos mensais a parcelas da
remuneracgao inicial da pessoa que vier a ser contratada por indicagdo da agéncia.
Outras agéncias nada cobram do candidato pela manuteng&o dos curriculos na rede,
mas cobram da empresa que se interessar em contatar as pessoas cadastradas. Nos
sites dessas agéncias, o candidato encontra informagdes e dicas sobre como montar
um curriculo, comportar-se na entrevista de selec¢ado, fazer os testes e negociar uma
boa contratagdo (CHIAVENATO, 2010, p.166).

2.3 Selegao

A selecdo de pessoal funciona como um filtro, permitindo a entrada de poucos
candidatos na organizagao: aqueles com as caracteristicas desejadas. Ha um ditado
popular que diz que a selegao € escolher a pessoa certa no lugar certo na hora certa.
Este é o fato. Em um sentido amplo, a sele¢ao busca encontrar os candidatos mais
adequados para os cargos existentes na organizagdo ou aqueles com capacidades
exigidas pelo negocio entre os varios candidatos de recrutamento, com o objetivo de
manter ou melhorar a eficiéncia do desempenho do pessoal, bem como a eficacia
organizacional (CHIAVENATO, 2014).

Selegcdo € o processo de comparacdo de conhecimentos, habilidades e
atitudes (CHA) e identificagdo dos melhores candidatos (CHIAVENATO, 2014, p.118).

Ndo s&o os recursos tecnoldgicos, processos razoaveis ou estrutura
organizacional que permitem as empresas desafiar e vencer a concorréncia, mas a
qualidade das pessoas que trabalham para elas (CHIAVENATO, 2014).

Segundo Chiavenato (2014), sdo as pessoas que lidam com a tecnologia, criam
e usam workflows, compdem a estrutura organizacional, fabrica produtos e servigos e
atende clientes. Eles fornecem recursos que podem melhorar a produtividade,
qualidade e competitividade organizacional. Sem pessoas, uma organizagdo n&o
funciona e nao ha vitalidade, resultados ou sucesso comercial. A competitividade
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organizacional depende da capacidade das pessoas, pois sao elas que fornecem o
capital humano da empresa.

A captagdo de talentos é o mapeamento das vagas que precisam ser
preenchidas na empresa e atrair candidatos que possam preenché-las. Por este
motivo, € necessario pré-filtrar entre aqueles que demonstram interesse pela fungéo
e aqueles que efetivamente possuem perfis que podem ser analisados para futura
contratagdo (CHIAVENATO, 2014).

Nesta fase, existem alguns tipos de cuidados que precisam de atengéo. Antes
de abrir a vaga para um publico externo, € muito importante verificar se atualmente
nao ha funcionarios na organizagdo que possam ocupar O cargo por meio de
promogao. A organizagao precisa ser clara sobre o que precisa para preencher esta
posicao e em compensacao, quais beneficios ela oferece. Os candidatos devem ser
honestos sobre sua formacgao, experiéncia e como podem contribuir para a empresa
(CHIAVENATO, 2014).

2.3.1 Técnicas de Selecao

Pontes (2008, p.136), afirma que cada individuo possui necessidades
diferentes. Portanto, € preciso avaliar se as necessidades fisioldgicas, sociais, de
seguranca, de estima e de autorrealizagdo dos candidatos aos empregos seréo
atendidas no cargo e na empresa. As técnicas ou procedimentos de selecdo podem
incluir: preenchimento de formularios por parte dos candidatos, entrevistas,
questionarios, dinamica de grupo, simulagcao de desempenho, analise de curriculo,
além de testes de conhecimento, personalidade, psicoldgicos e de caligrafia; e testes
meédicos, toxicoldgicos e genéticos.

Robbins (2004), € necessario entender algumas técnicas em detalhes,
principalmente as técnicas de selecdo mais adequadas para o caso ou situagao.

Assim, buscando reduzir a margem de erro no recrutamento, principalmente no
recrutamento externo. Algumas das técnicas utilizadas na selegao de pessoal séo:
Entrevista

As entrevistas podem ser individuais ou coletivas e buscam fundamentar as

decisdes sobre a contratagdo de novos funcionarios. Essas questdes sao elaboradas
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para avaliar certas habilidades, como perfis profissionais, competéncias nao vistas por
meio de outras técnicas, investigando habilidades n&o desenvolvidas e esclarecendo
fatos, impressbdes e confirmando ou rejeitando suposi¢des que surgem durante o
processo de selecdo. Como um dos meios mais importantes para selecionadores, é
uma das ferramentas mais comumente usadas (ALVES, 2020).

Existem dois tipos de entrevistas, a entrevista estruturada e a ndo-estruturada.
Entrevista estruturada, quando € solicitado ao candidato para responder questdes
padronizadas, no qual as informagdes coletadas sao as principais vantagens para
descobrir um possivel sucesso no cargo pretendido. E a entrevista n&o-estruturada é
quando as perguntas sdo realizadas de acordo com a entrevista, tornando-se menos
objetiva (ALVES, 2020).

Provas de Conhecimento ou de Capacidade

Segundo Chiavenato (2014), as provas de conhecimento sdo ferramentas para
avaliar o nivel de conhecimento geral e especifico dos candidatos, necessario para
um cargo a ser preenchido. Eles buscam medir o grau de conhecimento profissional
ou técnico, como tecnologia da informacgé&o, contabilidade, redagéo, inglés e outros
conceitos. Por outro lado, os testes de proficiéncia sdo amostras de trabalho utilizadas
como testes para verificar o verdadeiro desempenho dos candidatos.

Teste

Instrumento padronizado, de seriedade, garantindo objetividade e
cientificidade, tende a medir pontos de personalidade e refletir as diferencas
individuais de cada individuo testado. Os testes podem ser vistos como amostras
comportamentais, onde outro comportamento pode ser previsto, sendo importante que
haja uma descrigdo da posigao e das competéncias exigidas (ANASTASI e URBINA,
2000).

As diferentes formas de aplicacdo do teste podem ser consideradas como
variantes do modelo basico, sendo eles: teste de conhecimentos, teste psicologico e
teste de inteligéncia. O teste de Raven, por exemplo, faz parte de um conjunto de
testes psicométricos destinados a avaliar a inteligéncia, especialmente o fator G, que
equivale a capacidade de um individuo para resolver problemas Iégicos e matematicos
e sua capacidade educacional geral, conforme (ANEXO |). E um teste de QI de

multipla escolha, que analisa a compreensdo da complexidade do modelo e a
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capacidade de armazenar e recuperar informacdes. Ele fornece uma visdo sobre a
capacidade de observar, resolver problemas e aprender.
Testes de conhecimento

S&o provas que averiguam conhecimentos ou habilidades sendo elas:
matematica financeira, idiomas entre outros, que podem ser aplicadas via internet e
muito utilizado em concursos publicos (ALMEIDA, 2004).

Segundo Almeida (2004), o teste objetivo utiliza perguntas com respostas
diretas e usa testes de multipla escolha. No teste objetivo, € caracterizado por avaliar
as habilidades dos candidatos em leitura, interpretagao e critica, pois abrange todos
os tipos de conhecimentos necessarios para desempenho do cargo.

A avaliagdo se torna mais objetiva por meio das respostas do candidato,
usando gabaritos de respostas como apoio para busca da subjetividade, as questdes
tém uma opgao correta; dificil de ser elaborado, é um teste que trata as questdes de
forma direta, desenvolvido para cargos mais especificos (FAISSAL, 2004).

No teste discursivo usa-se leitura e redagao, sua elaboragédo é mais rapida em
relagéo aos testes objetivos e as questdes sédo abertas para saber os conhecimentos
necessarios para o cargo em questdo. E indicado para um numero reduzido de
candidatos (ALMEIDA, 2004).

Testes Psicolégicos

Os testes psicologicos sdo avaliagdes realizadas por psicologos para identificar
tendéncias de personalidade e comportamentais dos individuos. Eles podem ser
aplicados em processo de selegdo de candidatos para as vagas, pois podem
determinar se a pessoa pode realizar determinada tarefa ou ocupar determinado cargo
(ANASTASI, 1977).

“Os testes psicoldgicos, objetivam avaliar o desenvolvimento intelectual geral,
aptiddes especificas e a personalidade dos candidatos” (ANASTASI, 1977).

Testes de inteligéncia

Contém tarefas de fungdes intelectuais, onde o resultado € o quociente de
inteligéncia (Ql). Esses testes acabaram por dar prioridade a certas fungdes e ignorar
outras. Em 1930, essa prova passou a ter diferentes habilidades como: memoria,
raciocinio mecanico, calculo, concentragcdao e distracdo, espaco e abstracdo,
planejamento e organizacéo (FAISSAL; MENDONCA, 2006).
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Ja os testes de personalidade identificam caracteristicas de personalidade,
aspectos motivacionais e de interesses. Propde identificar aspectos da dindmica da
personalidade do candidato, como introversdo e extroversdo, e fornecer ao
selecionador o nivel necessario para avaliar as caracteristicas que s&do compativeis
com as habilidades que esta a procura (CUNHA, 2000).

Dinamica de Grupo

E uma atividade fisica ou mental que envolve muitos participantes e é
organizada por meio de um conjunto de regras do inicio, do desenvolvimento a
conclusdo. Também permite que vocé experimente as mais diversas situagdes nas
quais as decisdes podem ser tomadas rapidamente com tempo e recursos limitados

Se essa técnica de selecao for aplicada de forma eficaz, pode contribuir muito
para o processo de selegdo dos profissionais para o cargo, pois as atividades sao
desenvolvidas a partir das competéncias requeridas para o cargo. Quando usado para
selecionar pessoal, sugere um conjunto de experiéncias, jogos, simulagdes, testes
situacionais, estudos de caso ou debates para um conjunto de candidatos, estimula a
interacdo dos participantes, promove a dindmica e pode observar diretamente o
comportamento do candidato (Buonuo, 1992). Por meio da dindmica de grupo é
possivel avaliar habilidades interpessoais e atitudes.

2.4 Pandemia Covid-19 (Corona virus - SARS-CoV-2)

A Covid-19 € uma doencga causada pelo coronavirus, denominado SARS-CoV-
2, que apresenta um espectro clinico variando de infecgdes assintomaticas a quadros
graves. De acordo com a Organizagao Mundial de Saude (OMS), a maioria (cerca de
80%) dos pacientes com Covid-19 podem ser assintomaticos ou oligossintomaticos
(poucos sintomas), e aproximadamente 20% dos casos detectados requer
atendimento hospitalar por apresentarem dificuldade respiratoria, dos quais
aproximadamente 5% podem necessitar de suporte ventilatério (MINISTERIO DA
SAUDE, 2020).

Em 31 de dezembro de 2019, a Organizagdo Mundial da Saude (OMS) foi
alertada sobre varios casos de pneumonia na cidade de Wuhan, provincia de Hubei,
na Republica Popular da China e, uma semana depois, em 7 de janeiro de 2020, as
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autoridades chinesas confirmaram que haviam identificado um novo tipo de
coronavirus (MINISTERIO DA SAUDE, 2020).

Os sintomas mais comuns da COVID-19 sao: febre, cansago e tosse seca.
Alguns pacientes podem apresentar dores, congestdo nasal, dor de cabega,
conjuntivite, dor de garganta, diarreia, perda de paladar ou olfato, erupg¢ao cutédnea na
pele ou descoloragdo dos dedos das maos ou dos pés. Esses sintomas geralmente
sdo leves e comegam gradualmente. Algumas pessoas sao infectadas, mas
apresentam apenas sintomas muito leves (MINISTERIO DA SAUDE, 2020).

O tempo entre a exposicao a COVID-19 e o momento em que os sintomas
comegam (periodo de incubagao) é geralmente de cinco a seis dias, mas pode variar
de 1 a 14 dias (MINISTERIO DA SAUDE, 2020).

Em 30 de janeiro, a OMS emite alerta de emergéncia de Saude Publica de
importancia internacional devido a velocidade com a qual se espalhava entre os
continentes e, em 11 de margo, a situacéo € classificada, oficialmente, como uma
pandemia, embora ja se apresentasse em quase todos os continentes em fevereiro
(PAHO, 2020).

Foram confirmados no mundo 54.301.156 casos de COVID-19 e 1.316.994
mortes. Sendo que, a Regido das Américas, 14.953.908 pessoas que foram
infectadas pelo novo coronavirus se recuperaram, até 16 de novembro de 2020
(PAHO, 2020).

2.4.1 Medidas adotadas contra propagac¢ao da COVID-19 no mercado de trabalho

O risco de exposi¢cao ocupacional a COVID-19 depende da probabilidade de
contato proximo (inferior a 1 metro) ou frequente com pessoas que possam estar
infectadas com COVID-19 e pelo contato com superficies e objetos contaminados.

As decisdes referentes ao fechamento ou reabertura de locais de trabalho e a
suspensdo ou reducio de atividades devem ser tomadas a luz da avaliagao de riscos,
da capacidade de implementar medidas preventivas e das recomendacgdes das
autoridades nacionais para ajuste das medidas sociais e de saude publica no contexto
da COVID-19 (PAHO, 2020).
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As medidas para impedir a transmissao da COVID-19 que se aplicam a todos
os locais de trabalho e a todas as pessoas no local de trabalho incluem lavagem das
maos com agua e sabdo ou desinfetante para as maos a base de alcool, higiene
respiratoria (como cobrir a tosse), distanciamento fisico de pelo menos 1 metro ou
mais (de acordo com as recomendag¢des nacionais), uso de mascaras onde o
distanciamento fisico ndo € possivel, limpeza e desinfec¢do regular do ambiente e
limitagdo de viagens desnecessarias. Politicas e mensagens claras, treinamento e
educacéo para funcionarios e gerentes, de modo a aumentar a conscientizagédo sobre
a COVID-19 séo essenciais (PAHO, 2020).

O manejo de pessoas com COVID-19 ou seus contatos também é essencial -
por exemplo, os trabalhadores que n&o estiverem se sentindo bem ou que
apresentarem sintomas condizentes com a COVID-19 devem ser instados a ficar em
casa, a se auto isolar e a entrar em contato com um médico ou com a linha local de
informacdes sobre a COVID-19 para obter orientacdo sobre exames e
encaminhamento (PAHO, 2020).

Nos lugares em que a transmissdo comunitaria local for alta e o trabalho
continuar, permita uma tele consulta médica, quando disponivel, ou dispense a
exigéncia de atestado meédico para os trabalhadores que estiverem doentes, para que
possam ficar em casa (PAHO, 2020).

As pessoas que estiveram em contato proximo no local de trabalho com
pessoas com COVID-19, confirmado em laboratério, devem ficar em quarentena por
14 dias a partir da ultima vez em que houve contato (PAHO, 2020).

2.4.2 Influéncia Global gerada pela Covid-19 no mercado de trabalho

A crise econOmica e trabalhista deflagrada pela pandemia de COVID-19 pode
aumentar o desemprego global em quase 25 milhdes pessoas, segundo uma nova
avaliacdo da Organizacéo Internacional do Trabalho (OIT). Além da ameaca a saude
publica, a pandemia acarreta impactos econémicos e sociais que afetam os meios de
subsisténcia e o bem-estar de milhdes de pessoas no longo prazo (FOLHA DE SAO
PAULO, 2020).
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De acordo com a pesquisa realizada pelo Grupo Abril Comunicagdes em
parceria com a plataforma Mind Miners, 95% das pessoas estdo preocupadas ou
muito preocupadas com a pandemia da COVID-19. Conforme mensuragcdo do
resultado, evidencia a existéncia de trabalhadores que tém perdido o sono por
motivagdes alternadas, devido a instabilidade gerada no mercado de trabalho e na

saude em geral, conforme representado na Figura 3 (tirando o Sono):

Figura 3: Tirando o sono
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Fonte: Revista Vocé RH (abril-maio, 2020)

Com base em diferentes cenarios para o impacto da COVID-19 no crescimento
do PIB global, as estimativas da OIT indicam um aumento no desemprego global entre
5,3 milhdes de pessoas (cenario "baixo") e 24,7 milhdes de pessoas (cenario "alto"),
a partir de um nivel base de 188 milhdes de pessoas em 2019. Em termos
comparativos, a crise financeira global de 2008-2009 aumentou o desemprego global
em 22 milhdes de pessoas (OIT, 2020).

Quedas no emprego também significam grandes perdas de renda para as/os
trabalhadoras(es). O estudo estima que essas perdas cheguem entre US$ 860 bilhdes
e US$ 3,4 trilhdes até o final de 2020. Isso se traduzirda em quedas no consumo de
bens e de servigos, afetando as perspectivas de negocios e das economias (OIT,
2020).

O efeito da pandemia no mercado de trabalho ja ficou claro nas estimativas

recentes do setor de viagens americano e em decisdes tomadas por companhias
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aéreas e montadoras, alguns dos setores em que o impacto da pandemia foi agudo
(FOLHA DE SAO PAULO, 2020).

Um estudo da Oxford Economics encomendado pelo setor de viagem estima
até 3,6 milhdes de demissdes com efeito direto da epidemia, e o setor hoteleiro pode
fechar outros 4 milhdes, segundo a Associagdo Americana de Hotelaria e
Hospedagem (FOLHA DE SAO PAULO, 2020).

O Reino Unido anunciou 200 mil trabalhadores, em lay-off, podendo chegar a
1 milhdo de trabalhadores na mesma condigdo. Na Europa, todas as grandes
montadoras anunciaram paralisacdo de suas unidades, além de adesao do lay-off no
setor aéreo (FOLHA DE SAO PAULO, 2020).

Outros Paises, como a Alemanha, Irlanda, Dinamarca, dentre outros, sentem
os reflexos da pandemia, levando os economistas a fazer alerta, de que paises muito
endividados, como a Italia, podem enfrentar problemas para oferecer a protegao social
necessaria aos trabalhadores afetados pela crise (FOLHA DE SAO PAULO, 2020).

2.4.3 Ma fase no mercado de trabalho brasileiro atribuida a Covid-19

Infelizmente, como aconteceu nos demais paises, o Brasil sofre os reflexos
ocasionados pela COVID-19. Diante do alto indice de contaminagao de pessoas pelo
Coronavirus em um curto espacgo de tempo, as autoridades se vém obrigadas a tomar
medidas rapidas para controlar o numero de infectados.

As empresas que ndo prestam servigos essenciais se vém obrigadas a fechar
as portas, zelando pela saude dos seus recursos humanos. Em contrapartida, as
prestadoras de servicos essenciais, como saude, alimentacdo e demais setores
necessarios para a manutengcdo da vida, precisam seguir rigorosas medidas de
seguranga para garantir a integridade de seus colaboradores. O uso de uso de
Equipamento de Protecéo Individual (EPI) de mascaras, luvas, Face Shields, além do
distanciamento social de no minimo 1,5 m de um colaborador para outro, se tornaram
indispensaveis no contexto atual. Sempre que houver possibilidade recomenda-se
evitar o compartilhamento de equipamentos de trabalho (OIT, 2020).

Com a pandemia do novo Coronavirus decretada pelo Ministério da Saude no
Brasil, e diante do alto numero de casos ja confirmados no pais, empresas dos mais

diversos portes tém colocado em pratica iniciativas para conter o avango da doenca
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entre seus colaboradores. Home office, férias, e licengcas ndo remuneradas sao
algumas delas. Outra agdo importante tem sido alertar para os perigos do contato
fisico e das aglomeragdes de pessoas. Essa nova tendéncia estimula as empresas a
repensar essa modalidade de trabalho para alguns setores da organizacdo (RH PRA
VOCE, 2020).

Conforme dados dos primeiros resultados da Pesquisa Pulso empresa: Impacto
da Covid-19 nas Empresas divulgada, em 16 de julho de 2020, pelo IBGE (Instituto
Brasileiro de Geografia e Estatistica). De 1,3 de empresas que fecharam (temporaria
ou definitivamente) neste ano até a primeira quinzena de junho. 522,6 mil (40%)
encerraram suas atividades por causa da pandemia do novo coronavirus, iSSO
significa quatro a cada dez empresas foram fechadas por ndo suportarem o impacto
das medidas adotadas para conter a propagacgéao do virus (IBGE, 2020).

No quadro 6 € possivel identificar quais porte e setor de empresas fechadas
devido as medidas governamentais tomadas na tentativa de evitar aumento na

propagacéao de transmissdes ocasionadas pelo virus do Covid-19 (IBGE, 2020).

Quadro 6: Porte das 522,6 mil empresas fechadas

Por porte (nimero de funcionarios)
pequeno porte (até 49 empregados) 518,4 mil (99,2%)
porte intermediario (de 50 a 499 empregados) | 4,1 mil (0,78%)
grande porte (mais de 500 empregados) 110 (0,02%)

Por setor

258,5 mil (49,5%) setor de servigcos
192 mil (36,7%) Comeércio
38,4 mil (7,4%) Construgéo Civil
33,7 mil (6,4%) Industria

Fonte: Adaptado de IBGE (2020)

Segundo Alessandro Pinheiro, coordenador da pesquisa, os dados sinalizam
que a Covid-19 impactou mais fortemente segmentos que, para a realizagao de suas
atividades, ndo podem prescindir do contato pessoal, tém baixa produtividade e s&o

intensivos em trabalho, como os servicos prestados as familias, onde se incluem
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atividades como as de bares e restaurantes, e hospedagem; além do setor de
construgdo (PINHEIRO, 2020).

De acordo com o IBGE (2020), o pais tinha certa de 4 milhdes de empresas na
primeira quinzena de junho, sendo 2,7 milhdes (67,4%) em funcionamento total ou
parcial, 610,3 mil (15%) fechadas temporariamente e 716,4 mil (17,6%) encerradas
em definitivo. Do total de empresas em funcionamento, 70% informaram que a
pandemia teve impacto negativo, 16,2 % declararam que o efeito foi pequeno ou
inexistente e 13,6% disseram que o impacto foi positivo. Os efeitos negativos foram
percebidos por 70,1% das empresas de pequeno porte, 66,1% das de médio porte e
69,7% das de grande porte. Entre os setores, essa percepg¢ao negativa foi de 74,4%
entre as empresas de servigos, 72,9% da industria, 72,6% da construcao e 65,3% de

comercio.

Figura 4: Indicadores de Trabalho

o

— ,/‘\'/n—v/. “‘0’”\«/‘1;*/‘;;*'/
——— -

10
14,4 %
de taxa de desocupacdo

entre 20/09 e 26/09/2020

26/09/2020 0

Fonte: IBGE/IPEA (2020)

A Figura 4, demonstra alguns indicadores da situagdo do emprego/desemprego
no Brasil, que explicitam a situagdo atual do mercado de trabalho, ante a pandemia
gerada pelo virus do COVID-19:

Conforme analise do grafico apresentado na Figura 4, observa-se que do més
de maio de 2020 ao dia 19 de setembro de 2020, houve aumento do nivel de

desempregados.
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Figura 5: Situacdo dos Empregados/Desempregados
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Fonte: IBGE/IPEA (2020)

Evidencia-se na Figura 5, a existéncia de 2,7 milhées de pessoas afastadas do
trabalho devido ao distanciamento social; 7,9 milhdes de pessoas em trabalho remoto
(teletrabalho/ home-office); 15,3 milhdes de pessoas nao procuram trabalho por conta
da pandemia ou por falta de trabalho na localidade; 43,6 % dos domicilios recebem
auxilio emergencial; 15,2 milhdes de pessoas ocupadas afastadas do trabalho,
trabalharam menos do que o habitual; 19,2 milhdes de pessoas ocupadas tiveram
rendimento efetivamente recebido do trabalho menor que o normalmente recebido
IBGE (2020).

Segundo o site IPEA (2020), depois de cinco meses consecutivos de perdas de
postos de trabalho, agosto e setembro repuseram menos de um oitavo do que foi
perdido na pandemia. Com a maioria da populagao ainda sem trabalho, é desejavel
que a recuperagao seja tdo forte e tempestiva quanto possivel, gerando mais
empregos para as pessoas que tentardo reingressar no mercado de trabalho nos
proximos meses. O controle sustentado da Covid-19 também é importante para a
confianga de empregadores, trabalhadores e consumidores, e uma desoneragéo de
jornadas semanais parciais, que estimule revezamentos nas empresas, pode permitir
que mais pessoas voltem ou comecem a trabalhar sem prejudicar a supressao da
pandemia.

O preenchimento das vagas em aberto no mercado do trabalho so6 sera possivel

com a atuacdo de um RH estratégico. Sendo assim, € imprescindivel que execute com
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exceléncia seus processos de R&S ante a pandemia para atrair candidatos que

agreguem valores as corporagdes (IPEA, 2020).

2.4.4 Recrutamento & Selegao e a revolugao digital antecipada pela Covid-19

O distanciamento social, o home office e a desaceleragdo da economia
trouxeram novas demandas e preocupagdes, tanto para quem busca uma
oportunidade de emprego ou transicdo de carreira, como para quem trabalha
recrutando esses candidatos (CATHO, 2020).

Diante desse contexto, é inevitavel ser afetado pela revolugéo digital. Ela ja
alcancgou a area de RH e ganhou maiores proporgdes nos ultimos anos, provocando
nas empresas a necessidade de se reinventar e reorganizar desempenhos e equipes.
Com a manifestagdo do novo Coronavirus, diversos processos tiveram que ser
rapidamente adaptados, acelerando ainda mais a chegada do tao falado “futuro”. Os
processos de R&S estdo se modificando, gerando transformagdes, e uma operagao
que era totalmente humanizada, olho no olho, passou a ser feita por um processo
online, gerando insegurancga e receio da perda de qualidade na analise dos candidatos
(CATHO, 2020).

Segundo pesquisa realizada pelo site GUPY, algumas das dificuldades
enfrentadas por profissionais de gestdo nos ultimos tempos aconteceram por: Ter que
lidar com varias ferramentas na hora de agendar e conduzir entrevistas; perda de
candidatos devido a ida e vinda de e-mails e telefonemas; perda de candidatos por
conflitos de agenda; incapacidade de acompanhar planos de alto volume de
candidatos e realizar contratacbes mais rapidas; processo de aquisicao de talentos
lento ou ineficiente (CATHO, 2020).

Trabalho remoto, processos seletivos virtuais e ferramentais tecnoldgicos
foram agilmente incorporados nas empresas com o objetivo de manter a execugao do
trabalho diario. Ainda que sem as condi¢des de incorporagao necessarias, os métodos
tém provado sua eficacia dia apds dia (CATHO, 2020).

Com o objetivo de compreender ainda mais os impactos da pandemia do novo
Coronavirus nos processos seletivos, o site CATHO (2020), realizou uma pesquisa
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com mais 800 recrutadores para mapear as perspectivas de contratagao em tempos
de quarentena e comportamentos dos profissionais de RH diante do atual cenario.

Segundo o levantamento, antes de quarentena, 75% dos profissionais
realizavam seus processos seletivos presencialmente, 23,5% realizavam metade
presencialmente e a outra metade virtualmente e apenas 2% realizavam recrutamento
virtual. Com as medidas de isolamento adotadas essas metodologias foram todas
organizadas para o ambiente digital, fator de impacto para muitos profissionais que
nao estavam preparados para tal mudanga (CATHO, 2020).

Apesar dos pontos de dificuldades, a adequagao tem fluido. Dentre as medidas
que tém sido tomadas para manter o fluxo de trabalho em casa estdo o uso de
ferramentas de comunicagéo (80,5%), reunides periodicas (50%), compartiihamento
de documentos via nuvem (45%), utilizagdo de ferramentas de gestdo (21%) e
treinamentos profissionais (15,5%).

Apesar do pouco contato com essa nova realidade, conforme pesquisa
realizada pelo site CATHO (2020), 50% dos recrutadores acreditam de fato na
efetividade do processo seletivo virtual durante a quarentena. Dentre os métodos
utilizados para realizar o recrutamento estdo sendo utilizados recursos como video
chamada (79%), ligagdes (63%), e-mail (33%), SMS (7%) e WhatsApp (2%).

O que antes era opcional no recrutamento, se faz imprescindivel diante do
contexto vivenciado atualmente. Realizar entrevista por video sera uma das opgoes e
deve ser planejada de forma mais estruturada e coordenada. Para isso, entrevistas
unidirecionais, em grupo ou pré-gravadas (onde o recrutador deixa pronto algumas
perguntas para que o candidato assista e responda-as posteriormente) serdo
habituais no cotidiano do RH (MUNDO RH, 2020).

Os testes online tém sido utilizados pelas empresas muito antes da pandemia
e devem ser aplicados de maneira muito mais estratégica que o habitual. Para ter um
panorama completo sobre as soft skills dos candidatos, € interessante utilizar mais de
uma avaliacao de perfil comportamental, combinando os testes adequados ao perfil
da vaga (MUNDO RH, 2020).

Antes da pandemia, os candidatos ja estavam mais seletivos na busca por uma
oportunidade de carreira. Nao era s6 0 nome e a reputacido da empresa perante o

mercado que estavam em jogo, mas a cultura organizacional, o pacote de beneficios
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e a experiéncia dos colaboradores também eram grandes influéncias na hora de
decidir para qual empresa enviar o curriculo (GUPY, 2020).

E exatamente sobre isso que o employer branding diz respeito: a reputagéo da
empresa na posi¢gao de empregadora, 0 modo como ela entrega uma proposta de
valor aos profissionais e como ela atua no empoderamento dos seus colaboradores.
O principal objetivo € aumentar a satisfagdo dos colaboradores, o que leva a retengéo
de talentos e acaba por atrair a atencédo dos profissionais mais qualificados. Como o
mercado se remodela, € hora da empresa se posicionar como uma marca que se
preocupa com a saude e a integridade fisica dos profissionais (GUPY, 2020).

De modo geral, provavelmente, o mundo nunca mais sera 0 mesmo e 0 com o
universo empresarial ndo sera diferente, sairemos diferente apds a pandemia, a partir
de iniciativas que comegam desde agora. O inesperado tem nos impulsionado para
aceitar as mudancas, e fazer o melhor uso possivel dela (MUNDO RH, 2020).
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3. METODOLOGIA

Esse capitulo trata da apresentacdo da metodologia de pesquisa utilizada no
estudo.

A metodologia da pesquisa advém da necessidade de refletir logicamente sobre
os procedimentos necessarios para realizacdo da pesquisa do inicio ao fim, decidindo
pelo método adequado, partindo da busca pela eficiéncia e eficacia do meio utilizado
para atingir o objetivo proposto pela pesquisa (MARCONI; LAKATOS, 2003).

3.1 Tipologia da pesquisa

A tipologia adotada neste estudo é a pesquisa Descritiva. As pesquisas
descritivas, por sua vez, descrevem as caracteristicas de determinada populagao ou
fendmeno ou entdo, o estabelecimento de relagbes entre as variaveis (LAKATOS;
MARCONI, 2003).

As pesquisas deste tipo tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno ou, o estabelecimento de
relagdes entre variaveis. Sdo inumeros os estudos que podem ser classificados sob
este titulo e uma de suas caracteristicas mais significativas esta na utilizacdo de
técnicas padronizadas de coleta de dados (GIL, 2008).

Segundo Mattar (1996, p.23), “0 método de pesquisa descritiva compreende:
entrevistas pessoais, entrevistas por telefone, questionarios pelo correio,
questionarios pessoais e observacao”. A entrevista pode ser realizada pessoalmente,
por telefone ou plataforma digital, individualmente ou em grupos.

A pesquisa visou descrever quais medidas foram adotadas pelas organizagdes
estudadas em seus processos de R&S durante o periodo de Pandemia, gerado pelo
virus do Covid-19, por meio de entrevista com gerentes do setor de Recrutamento e

Selecgao.

3.2 Caracterizagao do lugar e da amostra da pesquisa



42

A pesquisa foi realizada em duas empresas do ramo industrial e uma empresa
prestadora de servigos, da Regido Metropolitana de Campinas (RMC).

As empresas estao qualificadas no ramo de atividades: Industrial de Grande
Porte; Industrial de Médio Porte e Prestadora de Servigos de Médio Porte. Foram
entrevistadas trés gestoras da area de Recursos Humanos (RH).

3.3 Técnicas para coleta de dados

A revisao bibliografica se deu através de fontes secundarias, como trabalhos
académicos, artigos e livros. Assim sendo, esta pesquisa transcorrera a partir do
método conceitual-analitico, visto que se utilizara de conceitos e ideias de outros
autores, para a construgdo de uma analise cientifica sobre o objeto de estudo.

A pesquisa visou analisar quais foram os impactos gerados pela situagéo de
Pandemia, enfrentado mundialmente, na captacdo de talentos ante o isolamento
social em decorréncia do virus do Covid-19.

Para coleta de dados, a pesquisa se deu através de fonte primaria, que
segundo Medeiros (2000), se constitui através de documentos adquiridos pelo proprio
autor da pesquisa. Se realizou através da aplicagdo de questionario para que atinja
0s objetivos iniciais do estudo. Para tanto, foi elaborado um questionario (Apéndice B)
contendo 34 questbes, sendo 18 perguntas abertas e 16 perguntas fechadas,
utilizando-se da ferramenta Google Formularios e aplicado a Geréncia do setor de
R&S das empresas selecionadas. Esse instrumento foi utilizado para obtencao dos
resultados acerca da problematizacédo do estudo.

3.4 Técnicas para analise de dados

O presente estudo, enquanto método, caracteriza-se como qualitativo em
funcdo da busca pelo entendimento de um fenbmeno especifico — as competéncias
essenciais que diferenciam uma empresa no mercado — tendo, no ambiente onde o

fendmeno ocorre, uma fonte direta de dados (GODOQY, 1995).
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A analise dos dados buscou evidenciar se a metodologia adotada pelo
departamento de RH no periodo de pandemia causada pelo Covid19, impactou na
atrac&o de candidatos inadequados a vaga ofertada, independente de qual medida as
organizagdes adotaram para realizar o R&S, seja de forma presencial ou online.

Sendo assim, o estudo visou aprofundar-se em uma unica tematica tragando a
caracteristica do fendbmeno estudado, seguindo um roteiro de entrevista previamente
elaborado e enfatizar a importancia do R&S se manter ativo e assertivo na analise
entre o perfil do funcionario e o cargo a ser ocupado. As respostas obtidas através da
aplicacao do instrumento de coleta de dados, gerou dados (Apéndice C) que foram
analisados de maneira quantitativa e qualitativa e sdo apresentados no capitulo

quatro.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esse capitulo trata da apresentacdo e discussdo dos dados coletados
(Apéndice C) junto as empresas que aceitaram participar da pesquisa, através das
respostas de profissionais responsaveis pela area de Recrutamento e Seleg¢do da
empresa, por se tratar de pessoas com conhecimento especifico para fornecer as
informagdes necessarias para que o estudo pudesse atingir seu objetivo.

Quadro 7: Comparativo entre as empresas entrevistadas
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QUADRO COMPATIVO — EMPRESAS ENTREVISTADAS

A Industria de Grande Porte,
relata que o setor de R&S foi
impactado em alto grau,
precisando de adaptacdes
para se manter atuante. O
processo seletivo se iniciava
com a divulgagdo da vaga

A Prestadora de Servigos
de Médio Porte, acredita
que seus processos de
R&S foram impactados em

A Industria de Médio Porte,
relata que o setor de R&S
foi impacto em grau
considerado médio ante a
situagéo pandémica
vivenciada no atual
contexto, fato que ajudou a
acelerar  os avangos
tecnologicos. O processo
seletivo antes da pandemia
se alastrar pelo mundo, se

através de sites e redes | 9rau baixo. _Todas as | iniciava com a divylgagéo
sociais. sendo as demais etapas seletivas eram daA vaga atrgve_s ~de
etapas, de forma presencial, reallzad_as agéncias ou por |nd|cagoes
com entrevistas  coletivas presencialmente. de _funmonarlos. A
aplicacdo de dinamicas dé entrewsAta . _bor
teste pratico. competéncias era _reahzagia
grupo € de forma presencial, assim
como os testes praticos
para vagas operacionais e
demais etapas do processo

seletivo.

Com o advento da

Com o advento da pandemia,
0 processo seletivo foi
mantido da maneira inicial,
porém, houve mudangas nos
protocolos como requisitos
para adentrar na organizagéo,
passando a ser adotado
afericaio de temperatura,
distanciamento minimo de 1,5
metros, utilizacdo de alcool
gel, exigéncia de mascaras de
protecao individual dos
nossos  colaboradores e
candidatos as vagas. Adotado
como padrao o numero de
participantes das entrevistas
e demais etapas do processo
seletivo, para no maximo 3
participantes por
agendamento, e o teste
pratico passou a ser realizado
em apenas um dia.

pandemia, o recrutamento
passou a ser realizado de
forma online, e se
mantiveram de forma
remota até a data desta
pesquisa em maio de 2021.
Houve a percepgcao de

maior volume de
candidatos de nivel
operacional, nao

qualificados para a vaga ao
qual se candidataram. Os
protocolos de seguranga
adotados para o momento
pandémico vivenciado

adotado pela organizagao
para preservacao da saude
de seus colaboradores se
refere a adesdo do
distanciamento minimo de
1,5 metros, utilizacdo de
alcool gel e utilizagdo de
ambientes abertos (ar livre)
sempre que possivel.

As medidas tecnologicas
adotadas durante o periodo
pandémico  foram as
entrevistas  por  video
chamadas e automatizagao
dos processos,
favorecendo manter os
processos funcionando e

atendendo as
necessidades
organizacionais,
proporcionando atrair
talentos com 0s

conhecimentos, habilidade
e atitudes relacionadas as
vagas em aberto. Como
medidas preventivas para
evitar contaminacbes foi
adotado o distanciamento
minimo de 1,5 m, utilizagao
de alcool gel e utilizag&o de
mascara de  protegcao
individual.
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Algumas quebras de
paradigmas foram
necessarias, abrindo caminho -
. : Os recursos tecnolégicos .
para diferentes tipos de | .. . : Os recursos tecnoldgicos
o utiizados sdo triagem ~
recursos tecnoldgicos, . . adotados sao as
online, entrevistas por . ,
passando a ser adotadas as | ., entrevistas  por  video
. . video chamadas e =
entrevistas por video o chamada e automatizagao
~ automatizagao de
chamadas e adesdo aos DroCessos de processos.
softwares de analise |
comportamental dos
candidatos.
Evidencia-se que o]

profissional de R&S precisa
utilizar-se de duas ou mais

Evidencia-se que com as
técnicas de mensuragao se

Evidencia-se que com as

técnicas de mensuracgao ) .~ | técnicas e ossivel
ag obtém melhor avaliagao | . . P

durante o processo seletivo, e . identificar talentos, uma

) L dos candidatos, que

independente da técnica - ._ | vez que a falta de contato

: - possibilita resultados mais | .. . )
escolhida, estar habilitado |, " fisico com os candidatos
. rapidos e menor custo nos | : ;
para aplica-la e fazer a nao influenciou na
~ processos. . e n

mensuragdo de dados de identificag&o.

forma assertiva, evitando

retrabalho.
Os aspectos positivos
relatados ante a situagao
pandémica, se deu pelo
fato da aceleragcdo da
questao tecnoldgica, o que
facilitou a antecipacdo da
realizacao de

. . entrevistas de forma online
Os aspectos positivos | Os  aspectos  positivos

relatados ante a situagao
pandémica, se deu pelo fato
dos candidatos que
concorriam as vagas estarem
capacitados acima da média
para as vagas ao qual se
candidataram.

relatados ante a situagao
pandémica, se refere ao
progresso nos processos
seletivos e aumento de
candidatos as vagas em
aberto.

através de aplicativos e
outros meios digitas e,
favorecer a entrega de
documentos de forma
digitalizada, o que antes
nao era aceito pela
instituicdo. Outro ponto
forte, foi a agilidade no
processo seletivo;
avangamos ao pular essa
etapa de deslocamento até
a instituicdo e a agilidade
nos retornos, também foi
satisfatéria  durante
processos.

0os

As dificuldades relatadas no

atual cenario, se refere a
significativa  redugcdo de
candidatos as vagas

operacionais em aberto; a

Os maiores  desafios
percebidos, se refere a
gestdo de tempo em
virtude da

As dificuldades relatadas
no atual cenario, se refere
a realizacédo de entrevistas
de forma online para vagas
operacionais, visto que,
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adaptacdo a entrevista de
forma remota para cargos
administrativos, haja visto que
dificulta a realizacdo da
analise corporal do candidato.

alta demanda de
candidatos  por vaga;
motivagéo e seguranga dos
candidatos;

segurancga e bem-estar dos
colaboradores da
organizagao. Notou-se
despreparo dos candidatos
em relagdo aos processos
online, que reclamaram
das etapas e
preenchimento de
relatorio/testes  (alegando
serem muitas),
instabilidade rede,
dentre outras.

de

nem todos os candidatos
tinham internet e aparelho

compativel com a
tecnologia, disponivel.
Sendo assim, foi

necessario adaptacdo e
trabalhar de forma hibrida
para garantir o atendimento
a esses casos especificos.
Houve reducao de
candidatos por vaga e falta
nas entrevistas agendadas
por receio contaminagao
pelo virus Sars Cov-19.
Outra questao, foi a falta do
contato mais humanizados
com os candidatos, pois
proporciona uma avaliagao
mais assertiva durante o
processo seletivo.
Notou-se resisténcia de
candidatos que estavam
empregados trocarem de
empresa diante da
inseguranga causada pela
crise enfrentada nesse
momento de instabilidade
causada pela pandemia.
Um dos pontos decisivos
para um numero
significativo de candidatos
se refere a possibilidade de
trabalhar em home office.

As entrevistas remotas foram
realizadas apenas  para
cargos de gestao e n&o houve
relatos de candidatos
prejudicados por falta de
acesso e/ou dificuldades com
0 manuseio tecnologico.

Acredita-se que 0s
candidatos nao foram
prejudicados no processo
seletivo, visto que
planejaram adaptar-se de
forma hibrida para casos
especificos.

Alguns candidatos
selecionados,

apresentaram sintomas
antes mesmo de
ingressarem na instituicéo,
em que ficaram com receio

de comunicar e terem sua

admissao cancelada.
Como medida preventiva,
foram notificados da
importancia da
comunicagao caso
tivessem sintomas da
Covid-19. Era
imprescindivel  avisarem
para evitar assim a
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contaminagdo em massa
do quadro de
colaboradores, garantindo
assim, que nao perderiam
a vaga devido a este
imprevisto.

Outra medida tomada para
ndo gerar desvantagens
aos candidatos as vagas,
foi padronizar que
problemas de conex&o nao
seria relevante para a
avaliacao final dos
selecionados.

Houve retrabalho em
alguns recrutamentos, e
para evitar tais situagoes,
adotamos como medida a
utilizagcado de software para
realizar a filtragem de
candidatos, melhorando a
contratacao e agilidade nos
processos.

Em relacdo as tendencias
evidenciadas para o periodo
pos pandemia, a organizagao
prevé uma maior adesao aos
processos serem realizados
de forma remota e, também,
continuar com o home office
nos setores administrativos.

Em relagdo as tendencias

evidenciadas para o}
periodo pos pandemia,
acredita-se que
permanecerao com 0S

processos de forma mais
otimizada, adotando a
forma hibrida de acordo
com 0s cargos preé-
determinados para dar
seguimento aos processos
seletivos.

Como tendéncia  pods
pandemia, pretende
manter os processos de
recrutamento e selecédo de
forma online.
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CONSIDERAGOES FINAIS

O presente estudo visou analisar o impacto da pandemia pelo Covid-19 (SARS-
CoV2) no processo de R&S de pessoas na busca pela captagdo de talentos da
organizagédo em periodo de isolamento social. A area de Gestao de Pessoas, embora
tenha sofrido grandes reflexos, precisa manter as empresas atuantes ante os
impactos ocasionados pela situagao de isolamento social e distanciamento.

Em analise aos resultados das pesquisas, verifica-se que antes da pandemia
os curriculos eram captados de forma presencial e através de sites especializados. As
entrevistas eram realizadas de forma presencial (individualmente e/ou coletiva) e com
a aplicacao de testes praticos, relacionados a vaga em aberto. Um processo que era
totalmente humanizado, olho no olho, tornou-se quase 100% realizado de forma
online, abrindo-se exceg¢ao para os candidatos que n&o possuem acesso a internet,
seja por falta de equipamentos, e/ou dificuldade de manuseio em relagdo aos
equipamentos/ aplicativos.

As medidas de seguranca mais citadas pelas respondentes se referem a
afericado de temperatura, uso de mascara de protecio individual, utilizacdo de alcool
gel, distanciamento minimo de 1,5 m e utilizagdo de ambientes abertos.

Conforme percepcao do setor de R&S da empresa prestadora de servigos
(Fig.18), no periodo de distribuigdo do Auxilio Emergencial, com vista em amenizar a
crise de desemprego, causada pelo fechamento por longos periodos do chamado
comércio nao essencial, houve significativa redugcédo de candidatos a vaga de cargos
operacionais, aumentando exponencialmente o numero de candidatos a medida que
o auxilio emergencial deixou de ser fornecido a populagao.

De forma globalizada, durante esse estudo o numero de vitimas decorrente da
pandemia do Covid-19 se mantém de forma alarmante. No momento vivencia-se
segunda onda de indices alarmantes de contaminagéo, com previsao de outras ondas
por vir, sem projecado de quando voltaremos a “normalidade”.

As técnicas utilizadas pelas organizagdes para realizar R&S para manter o nivel
de qualidade nas contragbes conta com rapida adog¢ao das ferramentas de testes
online, entrevistas por video chamada, softwares de analise comportamental,

automatizacado de processos. E imprescindivel que o profissional precisa ser habilitado
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para aplicar e mensurar os dados de maneira assertiva a fim de garantir sucesso nos
resultados.

Os aspectos positivos relatados ante a situacdo pandémica, se deu pelo fato
dos candidatos que concorriam as vagas estarem capacitados acima da média;
agilidade nos processos seletivos com o advento da tecnologia; favorecendo a
antecipagao da realizagdo de entrevistas de forma online, através de aplicativos e
outros meios digitas e a significativa aderéncia ao home office por profissionais
administrativos, com aumento significativo nos resultados apresentados.

Os desafios percebidos referente ao processo de R&S a distancia apresentou
maior complexidade com cargos de nivel operacional, ficou visivel a dificuldade com
relagdo ao acesso e/ou manuseio referente a tecnologia; despreparo para os
processos online de entrevistas/testes. Referente aos recrutadores, houve dificuldade
na analise corporal dos candidatos; gestdo do tempo; oscilagdes na internet; redugao
de candidatos as vagas operacionais.

Conclui-se com esse estudo, que a tendéncia para o periodo poés pandemia
sera a adesido aos processos online que poderao influenciar na permanéncia da
modalidade. Em casos especificos se mantera a contratagdo de forma hibrida. O
momento pandémico vivenciado favoreceu um impulso a mudanga, sendo
fundamental para que a area de R&S saisse da inercia e realizasse melhorias no
processo, desde o recebimento de curriculos até a admissao, tornando o processo

como um todo agil e eficiente.
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APENDICES

APENDICE A - RELATORIO DAS ATIVIDADES E CARGA HORARIA DO TG

Aluna: Edilaine Alves Almeida Santos R.M.: 2960891823020
Aluna: Fernanda Aline Faria R.M.: 2960891823015
Aluna: Larissa Cristina Zani R.M.: 2960891823006
Aluna: Michele Bastos de Souza R.M.: 2960891823017

Dia e Horario da Orientagao: As quarta-feira, das 18:00 as 19:00 hs
Titulo do Trabalho: Impactos da pandemia do Covid-19 no processo de
Recrutamento & Selecgao.

Professor(a) Orientador(a): Angela Trimer de Oliveira

Atividades Realizadas

1 e T ¥ o T 15h
2 Pesquisa bibliografica ...........cccoeiiiiii e ——— 15h
3  Fundamentagao teorica..........cccriiiiiiminniieese s 40 h
4 Definicao da metodologia ..........ccceiiimmmmmmmmmmnnn e ——— 5h
5 Construgao grafica ........cccccviiiiiiiiiniiinii 5h
6 Total de horas despendidas com o Trabalho de Graduagaoll .......... 80 h

Assinatura da aluna

Assinatura da aluna

Assinatura da aluna

Assinatura da aluna Assinatura da Professora
Orientadora

SUMARE
Junho, 2020
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APENDICE B - QUESTIONARIO PARA ENTREVISTA REFERENTE TRABALHO
DE GRADUAGCAO

1) Nome:

2) Idade:

3) Género:

4) Escolaridade:

5) Area de formacéo:

6) Cargo:

7) Tempo de exercicio no cargo:

8) Tempo de exercicio na Empresa:

9) Ramo de atuagao na Empresa:

10) Porte da empresa:

11) Descreva como era realizado o processo de Recrutamento & Selecdo (R&S),
antes do comunicado oficial pela Organizagdo Mundial da Saude (OMS), referente a
pandemia do Covid-19 (Coronavirus - SARS-CoV-2) ter atingido o Brasil, assim como
outros paises de maneira global (tipo de recrutamento utilizado, como eram feitas a
divulgacao das vagas, técnicas utilizadas na sele¢do)?

12) Em relagdo ao momento pandémico vivenciado, vocé considera que o setor de
Recrutamento & Selegao (R&S) foi impactado em qual grau?

() Alto

() Médio

() Baixo



57

() Nao sofreu impactos negativos.

13) Justifique sua resposta referente a questéo 12:

14) Quais os desafios percebidos pelo setor de Recrutamento & Sele¢do (R&S), para
manter as empresas atuantes ante os impactos ocasionados pela situacdo de
isolamento social e distanciamento, causada pela pandemia do Covid-19?

15) Qual a sua percepcéo sobre a busca pelos profissionais candidatos as vagas de

emprego (aumentou, diminuiu, ou se manteve)?

16) Foi necessario adotar medidas alternativas no processo de R&S em decorréncia
da pandemia do Covid 19 (Corona virus - SARS-CoV-2)?

()Sim

() Nao

17) Se a resposta na questéo 16 foi sim, quais medidas foram adotadas?

18) As contratagdes efetuadas no periodo da pandemia obtiveram resultados positivos
ou negativos em relagdo a contratagcdo de talentos? Quais os elementos mais
observados em relagéo as contratagdes?

19) Ao longo deste periodo (Coronavirus - SARS-CoV-2) foi necessario fazer
adaptacdes no processo de R&S idealizado pelo RH no inicio da pandemia para que
fosse possivel atender as necessidades da empresa e dos candidatos?

20) Qual (is)?

21) como essas adaptagdes auxiliaram no processo de R&S?

22) As organizagbes no geral, visam atrair candidatos que sejam qualificados e
estejam aptos para ocupar o referido cargo disponivel no processo de R&S. Vocés



58

obtivem éxito no processo de atrair ao emprego, candidatos com as caracteristicas e
habilidades adequadas para preencher as vagas abertas?
23) Quais tipos de tecnologia da informagao ou outra, s&o utilizadas atualmente pela
empresa nos processos de R&S?
) Inteligéncia Atrtificial (Al)

Testes de triagem online

Entrevistas por video

Softwares de analise comportamental

(
(
(
(
(
(

)
)
) Automatizagéo de processos
)
)

Outro. Qual (is)?

24) Como as técnicas mencionadas na questdo 23 contribuem para identificar os

talentos de maneira virtual?

25) Quais foram os maiores desafios e pontos criticos apresentados no processo de
R&S a distancia?

26) Com relagao as medidas adotadas com forma de prevengéo a disseminagéo da
Covid-19. Durante o processo de R&S, houve relatos de contaminagao por parte do
recrutador/candidato, ou as medidas adotadas conseguiram atingir o objetivo e

ninguém se contaminou?

27) Quais alternativas foram adotadas para superar esses desafios e pontos criticos

mencionados na questio 257

28) Na sua opinido, avaliando o periodo antes e durante a pandemia, 0s processos

para realizacdo de R&S progrediu, ou regrediu? Explique:

29) Caso tenha voltado o processo presencial de R&S, quais foram os métodos
adotados para proteger recrutadores e candidatos, de forma a evitar o contagio pelo
Coronavirus (SARS-CoV-2)?

() O processo presencial nao foi retomado.

() Distanciamento minimo de 1,5 m.
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Divisorias de acrilico.

Utilizagao de alcool gel.

()
()
() Utilizacdo de mascara de protegao individual.
() Utilizacdo de ambientes abertos (ar livre).

()

Outros. Qual (is)?

30) Quais medidas adotadas durante o periodo da pandemia provavelmente seréo
adotadas pela empresa mesmo apos esse periodo?
) Distanciamento minimo de 1,5 m.

Divisorias de acrilico.

Utilizagao de alcool gel.

Utilizagado de ambientes abertos (ar livre).

Outros.

(
(
(
(
(
(

)
)
) Utilizagdo de mascara de protecdo individual.
)
)

31) Na sua opinido, quais situagdes inusitadas ocorreram durante esse periodo
pandémico seria indispensavel registrar nessa pesquisa académica? Como a

empresa procedeu diante de tal situagao?

32) Algum candidato ficou em desvantagem durante o processo seletivo, devido falta

de acesso a internet, ou até mesmo, dificuldade de manuseio tecnolégico? Explique:

33) Diante das contratagdes efetuadas durante o periodo da pandemia, com medidas
especificas ao momento de isolamento social, uso de mascaras, recursos
tecnologicos, ou outros recursos. Houve algum recrutamento que frustrou as
necessidades da organizagdo, gerando retrabalho? E quais foram as medidas

adotadas para sanar o problema?

34) Vocé acredita que as medidas alternativas ajustadas ao processo de R&S em
decorréncia da pandemia do Covid 19 (Corona virus - SARS-CoV-2) se torne
tendéncia, ou, pelo contrario, assim que passar a transmissao do virus tudo vote a ser

feito como antes da explosao da transmiss&o do coronavirus (SARS-CoV-2)?



APENDICE C - RESULTADO DA PESQUISA COM GESTORES DA AREA DE
RECRUTAMENTO E SELEGAO

Figura 6: Idade dos Respondentes

2. ldade

Mais Detalhes

@ Vienos de 20 anos 0 1

@ D=20a25an0s

@ D=26230an0s

@ D=3132352n0s 1

@ D=36240anos

@ D=41245an0s

@ D=46250an0s

@ Acima de 50 anos 0 ot ! ! ! ! ! |

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

-

-

o

o

o

Figura 7: Género
3. Género

Mais Detalhes

@ Feminino 3

@ Masculino 0

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)
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4. Escolaridade
Mais Detalhes

@ Ensino Médio - Completo

@ Ensino Médio Técnico - Compl...

. Ensino Superior - Cursando
@ Ensino Superior - Completo
@ Pos-Graduagdo - Cursando
@ Pos- Graduagdo - Completo
@ Mestrado

@ Doutorado

@ °HD

0

0

Figura 8: Escolaridade

1

0—

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

5. Area de Formacéo
Mais Detalhes

Figura 9: Area de formacéo

0

Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 10: Cargo ocupado na empresa atual

@ Administragéo de empresas 0
@ Ciéncias Contabeis 0
@ Dirsito 0
@ Gestio de Recursos Humanos 3
@ Gestio Financeira 0
@ Processos Gerenciais 0
@ Fsicologia 0
@ Outra 0
Fonte:
6. Cargo

Mais Detalhes

3

Respostas

Fonte:

Respostas Mais Recentes

"Analista de Desenvolvimento Humano"

"Analista de RH"

"Analista de RH"
Elaborado pelas autoras (2021)
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Figura 11: Tempo de exercicio no cargo

7. Tempo de exercicio no cargo
Mais Detalhes

@ Menosde1ano 0
@ D=133zno0s 1
@ D:=436azn0s 1
@ D=7:5%zn0s 0
@ D=10213anos 1
@ Acimade 14 anos 0

0
Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 12: Tempo de trabalho na empresa atual

8. Tempo de exercicio na empresa
Mais Detalhes

@ Menosde 1ano 0

@ De133anos 1

@ De4i6anos 1
@ D=7:9aznos 0
@ D=10z132nos 1
@ Acima de 14 anos 0

0

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 13: Cargo

9. Ramo de atuacao da empresa
Mais Detalhes

@ 'ndustrial 2
@ Comercial 0
@ Prestagédo de Servigos 1

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)



Figura 14: Porte da Empresa

10. Porte da empresa
Mais Detalhes

2
@ Microempreendendor Individ.. 0
@ Microempresa (ME) 0
@ Empresa de Pequeno Porte (E.. 0

;
@ Empresa de Médio Porte 2
@ Empresa de Grande Porte 1
@ Outra 0

0

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 15: Descrigdo do Processo de R&S anterior ao periodo de pandemia

11- Descreva como era realizado o processo de Recrutamento & Selecdo (R&S), antes do comunicado oficial pela Organizacdo Mundial da Saide
(OMS) sobre a pandemia do Covid-19 (Coronavirus/SARS-CoV-2) atingir o Brasil e o mundo de forma globalizada (tipo de recrutamento utilizado,
locais onde eram divulgadas as vagas, técnicas utilizadas na selegdo).

A divulgacdo de vagas é realizada através de agéncias e dos sites Emprega Campinas, Catho e Linkedin. O recrutamento é realizado de maneira
presencial por intermédio de uma entrevista coletiva. Nesta entrevista ha aplicagéo de dindmicas. Na segunda etapa é aplicado um teste prético.
Com as informag&es das duas etapas o RH analisa o perfil da vaga versus o perfil do candidato e assim finaliza o processo aprovando-o ou néo.
Com a chegada da pandemia foi mantido as duas etapas, porém houve mudanga nos protocolos. Sendo o niumero maximo de participantes na
entrevista até 3 e o teste pratico foi reduzido para 1 dia. Todos os candidatos somente podem adentrar na empresa com a mascara e tendo sua
temperatura aferida.

Todas es etapas seletivas eram realizadas presencialmente.

Recrutamento antes da pandemia era realizado através de recebimento de curriculos via agéncias ou de forma fisica (indicagbes), as entrevistas
eram realizadas de forma presencial na empresa, a entrevista é por competéncias conduzida com o RH e gestor da vaga, para vagas operacionais
séo realizados testes praticos na empresa. ApGs isso em alguns casos é realizado um assessment de forma on-line, apés a aprovagdo do exame, o
candidato retorna na empresa entregar cépia da documentagéo para admisséo.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 16: Impacto da pandemia pelo Covid19 no setor de R&S

12. Em relacdo ao momento pandémico vivenciado, vocé considera que o setor de R&S foi
impactado em qual grau?
Mais Detalhes

@ Ao 1
@ Vidio 1

. Baixo 1

@ o sofreu impactos negativos 0

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)



Figura 17: Como a pandemia impactou no setor de R&S

13 - Justifique sua resposta

A pandemia nos serviu para analisar todo o mercado de trabalho. Percebemos que tivemos setores que
foram altamente impactados e outros em que houve ascens3do. Especificamente para o recrutamento e
sele¢do houve a abertura de um novo modelo de entrevista: a remota. Acredito que para o profissional
de R&S ficou claro que se deve ter habilidades para aplicar técnicas seja no modo presencial ou remoto.

Alguns processos tiveram que mudar mas a adaptacdo ndo foi tdo relevante quando falamos de busca
de profissionais e entrevistas.

Na empresa acredito que tenha ajudado a acelerar a quest3o de tecnologia, onde podemos realizar
entrevistas de forma on-line e entrega de documentos de forma digitalizadas.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 18: Desafios percebidos pelo setor de R&S para manter a empresa atuante
em periodo de distanciamento e isolamento social

14 - Quais os desafios percebidos pelo setor de R&S, para manter a empresa atuante ante os
impactos ocasionados pela situagao de isolamento social e distanciamento, causada pela
pandemia do Covid-19?

Com a implantagdo do auxilio emergencial durante os primeiros meses de pandemia, houve
uma redugdo significativa no numero de candidatos para vagas operacionais. Quando encerrou
os pagamentos, foi nitido a quantidade de curriculos e interessados a trabalhar na empresa.

Gestdo de tempo, motivagdo, seguranca e bem estar dos funcionarios.

Os desafios foram a forma de realizagdo de entrevistas on-line, em casos de vagas operacionais
nem todos possuem internet, celular ou outros recursos para participar entdo tivemos que nos
adaptar até onde conseguiamos de forma on-line e com distanciamento quando necessario
estar fisicamente na empresa.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)



Figura 19: Percepgao sobre a busca por profissionais no mercado de trabalho
durante a pandemia

15 - Qual a sua percepgao sobre a busca pelos profissionais as vagas de emprego
(aumentou, diminuiu ou se manteve) durante o periodo de pandemia?

Resposta da pergunta 14.
Aumentou!

Diminuiu um pouco, em contato com as agéncias que nos atendiam muitos estavam
com receio de comparecer nas entrevistas fisicamente. Diminuiu o recebimento de
curriculos e comparecimento nas entrevistas.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 20: Medidas adotadas para o R&S serem realizados

16. Foi necessario adotar medidas alternativas no processo de R&S em decorréncia da pandemia
do Covid 19 (Corona virus - SARS-CoV-2)?

Mais Detalhes

. Sim 3
@ Nio 0

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 21: Tipos de medidas adotadas como alternativa para Recrutamento e
Selecao no periodo de pandemia

17 - Qual(is)?

Redugdo no numero de participantes para entrevista presencial e adogdo de entrevista
remota para cargos administrativos.

Recrutamento online

Entrevistas on-line e recebimento de documentos digitalizadas por e-mails ou aplicativo

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)
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Figura 22: Resultados das contratagcdes de pessoas na pandemia

18 - As contratacoes efetuadas no periodo da pandemia obtiveram resultados positivos ou negativos
em relagdo a contratacdo de “Talentos”? Quais os elementos mais observados em relagao as
contratagoes?

O fato de algumas empresas na regido ter realizado dispensas em massa, fez com que o nivel de
experiéncia dos candidatos estivessem acima da média e isso foi bom pois a empresa pode absorver
estes profissionais e consequentemente elevamos o nivel de qualidade do processo.

Sim, organizagdo, contato com a tecnologia e ansiedade.

Tivemos resultados positivos, o mercado se manteve competitivo, porém pra quem estava
trabalhando em outras empresas existiu receio em sair de um emprego estavel para novos desafios,
mas isso acontece em alguns casos, as pessoas pensam mais na hora de aceitar um emprego e sair de
outro na pandemia. Uma das coisas que algumas pessoas levam em consideragdo também agora é se
a empresa possui politica de home office.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 23: Adaptagdes necessarias para atender as necessidades dos candidatos

19. Ao longo deste periodo (Corona virus - SARS-CoV-2) foi necessério fazer adaptacdes no
processo de R&S idealizado pelo RH no inicio da pandemia para que fosse possivel atender as
necessidades da empresa e dos candidatos?

Mais Detalhes

@ s 2
@ Nio 1

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 24: Medidas adotadas para atender os candidatos a vaga de emprego

20. Qual(is)?
Mais Detalhes
Respostas Mais Recentes

2 "Entrevistas online”

Respostas "Resposta na pergunta 17."

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)



Figura 25: Auxilio das adaptagdes realizadas para realizagdao do R&S

21 - Como essas adaptagoes auxiliaram a empresa no processo de R&S?
O nivel de qualidade nos processos se manteve.

Ajudaram a manter o processo funcionando e atendendo a necessidade de distanciamento social

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 26: Exito no resultado do processo de R&S na pandemia

22 - As organizagbes no geral, visam atrair candidatos que sejam qualificados e estejam aptos para ocupar
o referido cargo disponivel no processo de R&S. Vocés obtivem éxito no processo de atrair ao emprego,
candidatos com as caracteristicas e habilidades adequadas para preencher as vagas abertas?

Sim.

Sim, exceto para vagas operacionais.

Sim, mantivemos o mesmo nivel de éxito, apenas adaptamos a forma de acontecer.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 27: Ferramentas de apoio utilizada no processo de R&S

23. Quais tipos de tecnologia da informacdo ou outra, sdo utilizadas atualmente pela empresa
nos processos de R&S?
Mais Detalhes

. Inteligéncia Artificial (Al) 0

@ Testes de triagem online 1

2

@ Entrevistas por video chamada 3

@ Automatizagio de processos 2

@ Softwares de andlise comport... 1 !

@ OCutra . l
0L+ ! ! ! ! !

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

o
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Figura 28: Apoio das ferramentas para execug¢ao do processo de selegéo

24 - Como as técnicas mencionadas contribuem para identificar os talentos de maneira virtual?

O profissional de recrutamento e selegdo ndo deve utilizar apenas uma técnica para mensuragao. O ideal é
utilizar duas para que ambas se complementem no processo e assim o profissional conclui o processo com
assertividade. E importante que independente da técnica escolhida, o profissional precisa ser habilitado a
aplica-la e fazer a mensuragdo dos dados de maneira correta. Caso contrério, estamos comprometendo os
resultados finais.

Melhor avaliagdo, resultados rapidos e menos custo a empresa.

Entrevistas vocé perde um pouco de contato fisico com o candidato, ver pessoalmente porem acredito que néo

tenha influenciado na identificagdo de talentos .
Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 29: Desafios do processo de R&S remoto

25 - Quais foram os maiores desafios e pontos criticos apresentados no processo de R&S a distancia?

A maior dificuldade é ndo poder fazer a anélise corporal do candidato, pois como o préprio nome do
livro diz" O Corpo Fala".

Gestdo de tempo devido alta demanda.

Conexdo com internet em alguns casos. Mas nenhum que tivessem impacto no nosso processo
seletivo. Unico Ponto critico seria que a pessoa ndo conhece a empresa antes de aceitar a proposta,
localizacdo, ambiente.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 30: Alternativas para superar os desafios do R&S remoto

26 - Quais alternativas foram adotadas para superar esses desafios e pontos
criticos mencionados na questao 25 ?

Respostas acima.
N3o teve.

N/A
Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)



69

Figura 31: Contaminagao pelo Covid19 durante o periodo de sele¢ao de pessoas

Nao.

27 - Com relagdo as medidas adotadas como forma de prevencdo a disseminacdo da Covid-19. Durante
o processo de R&S, houve relatos de contaminagdo por parte do recrutador / candidato, ou, as
medidas adotadas conseguiram atingir o objetivo e ninguém se contaminou?

Até o momento ndo houve contaminagado de candidatos e nem da profissional de R&S.

N3o tivemos relato em nenhum momento. Nem de candidatos ou de recrutadores .

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 32: Progressao do processo de R&S

Progrediu.

28 - Na sua opinido, avaliando o periodo antes e durante a pandemia, os processos para
realizagdo do R&S progrediu, ou regrediu? Explique.

O RH precisa estar preparando para a chamada industria 4.0. Acredito que a pandemia s6
trouxe uma maior percepgao ao setor de que estar realizando processos mais tecnolégicos é
fundamental para as empresas.

Progrediu bastante e deu velocidade por evita deslocamento, para as pessoas facilita muito
nado ter que sair de sua casa e ir até a empresa. Agilidade em alguns retornos também.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 33: Métodos de prevengao adotados no trabalho presencial para protecéo

dos recrutadores

CoV-2)?

Mais Detalhes

@ Divisérias de acrilico

@ Utilizagdo de élcool gel

@ Outra

@ O processo presencial néo foi ...

. Distanciamento minimo de 1,...

@ Utilizagéo de méscara de prot...

@ Utilizagdo de ambientes abert...

-

~n

o

r

ro

o

—

29. Caso tenha voltado o processo presencial de R&S, quais foram os métodos adotados para
proteger recrutadores e candidatos, de forma a evitar o contagio pelo Corona virus (SARS-

2
1 I II
0 I | E— I

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)
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Figura 34: Métodos que serdo adotados no trabalho presencial como protegao do
recrutador

30. Quais medidas adotadas durante o periodo da pandemia provavelmente serdo adotadas pela
empresa mesmo apos esse perfodo?

Mais Detalhes

3
. Distanciamento minimo de 1,... 2

@ Divisérias de acrilico 0

@ Utilizagso de dlcool gel 3 2
@ Utilizagdo de méscara de prot.. 1

@ Utilizagdo de ambientes abert.. 1 1
@ Nenhuma medida serd mantida 0

@ Outra

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

o

Figura 35: Ocorréncias no R&S durante a pandemia

31 - Na sua opinido, quais situagbes inusitadas ocorreram durante esse periodo pandémico, que seria
indispensavel registrar nessa pesquisa académica? Como a empresa procedeu diante de tal situagao?

Em relagdo ao processo de R&S ndo houve nenhuma situagdo inusitada.

Despreparo dos candidatos com processo online, reclamagdo de muitas etapas e preenchimento de
relatdrio/testes, instabilidade de rede, etc.

Candidatos que apresentavam sintomas antes do primeiros dia na empresa e tinha medo da admissao
ser cancelada, em todos os momentos demos suporte a todos os que tivemos a situagéo e alterando as
datas de integragdo ou quando estava em entrevistas mudamos as datas também, sempre se adaptando
ao cenario e ndo deixando que as pessoas perdessem a oportunidade, priorizamos sempre a satde e
cuidados durante os processos de entrevistas ou admissional.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)
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Figura 36: Situacdo do candidato que ndo possuia acesso ou pouca facilidade com
a internet

32 - Algum candidato ficou em desvantagem durante o processo seletivo, devido falta de acesso a internet, ou até mesmo,
dificuldade de manuseio tecnolégico? Explique:

As entrevistas remotas foram realizadas apenas para cargos de gestéo, por isso ndo tive nenhum problema do candidato ndo
ter a estrutura adequada para realizar tais entrevistas. Porém acredito que dependendo da vaga, havera candidatos que terdo
uma maior dificuldade para aderir a entrevista remota. Nesse quesito € interessante analisar a quantidade de faltas em
entrevista, para poder concluir que talvez o publico alvo das vagas, ndo tem condigGes de aderir ao modo remoto.

Ndo, nenhum candidato ficou em desvantagem nos processos. Visto que, tentamos adaptar para cada situagdo de forma a nédo
prejudicar nenhum candidato.

Tivemos casos de problema de conexdo, mas ndo considerdvamos tais situagdes para avaliar o candidato.
Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 37: Retrabalho em fun¢cdo de medidas ineficazes na pandemia

33 -Diante das contratagdes efetuadas durante o periodo da pandemia, com medidas especificas ao momento de isolamento
social, uso de mdscaras, recursos tecnoldgicos, ou outros recursos. Houve algum recrutamento que frustrou as necessidades da
organizagdo, gerando retrabalho? E quais foram as medidas adotadas para sanar o problema?

Independentemente de haver o periodo da pandemia ou n&o, esse & um risco que todo recrutamento mal executado esta
destinado a acontecer. Os principios da empresa, as caracteristicas da vaga e a parte técnica/comportamento do candidato devem
estar alinhados, pois assim as chances de fechar a vaga com assertiva aumentam e consequentemente o retrabalho diminuem.

Até 0 momento n3o tivemos.

Houve recrutamento que teve retrabalho sim, mas para diminuir essas situagdes, passamos a utilizar software para realizar a
filtragem de candidatos, melhorando na contratacdo e otimizagdo do processo.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)

Figura 38: Percepgao sobre tendéncias de métodos para R&S apds o periodo de
pandemia

34 - Vocé acredita que as medidas alternativas ajustadas ao processo de R&S em decorréncia da pandemia do Covid 19 (Corona
virus - SARS-CoV-2) se torne tendéncia, ou, pelo contrério, assim que passar a transmissédo do virus tudo volte a ser feito como
antes da explosdo da transmissao do coronavirus (SARS-CoV-2)?

A aderéncia aos processos remotos é interessante porque as empresas querendo ou ndo tiveram que estar munida de tecnologia e
isso fez com que setor do Tl fosse tdo requisitado. Acredito que mesmo quando a situacdo se normalizar, serd mantido os
processos remotos e até mesmo a utilizagdo da modalidade home office.

E algo que permanecers, visto que ja tinhamos em mente tornar o processo mais otimizado. Queremos adotar a forma hibrida, ja
que para algumas vagas é possivel fazer a selegdo e recrutamento online e outras ainda temos a necessidade de realizar presencial
(devido testes préticos e afins).

Sim, acredito que seja tend&ncia manter os processos de recrutamento e selegdo online. A pandemia veio para intensificar esse
tipo de contratagdo que n&o era tdo utilizado e visto.

Fonte: Elaborado pelas autoras (2021)
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ANEXOS

ANEXO I: Teste de Raver (Teste de Inteligéncia)

Figura 39: Teste de Raver
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Fonte: Raven, J. C (1976)




