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RESUMO

A pandemia da COVID-19 alterou o cotidiano de muitos setores da economia e acelerou
processos que, antes emergentes, agora se faziam necessdrios. Com o processo de
Recrutamento e Sele¢do ndo foi diferente e logo foi necessaria uma readequagdo dos
procedimentos utilizados com o intuito de manter as atividades, mesmo no periodo mais
restritivo da pandemia. Esta pesquisa buscou analisar as consequéncias impostas pela crise
sanitaria causada pelo Sars-CoV-2 nos processos de R&S a partir da visdo de empresas de
consultoria localizadas em Sao Luis, capital do estado brasileiro do Maranhdo. O instrumento
de pesquisa utilizado foi um questionario eletronico disponibilizado para os gestores das
consultorias analisadas. Embora nem todas as empresas estivessem preparadas para a crise
sanitaria que se instaurou no Brasil, todas realizaram processos seletivos durante a pandemia.
Os resultados da pesquisa apontaram tendéncias de continuidade de algumas ferramentas e
métodos utilizados em processos de Recrutamento e Sele¢do durante a fase critica da COVID-
19, assim como descarte de outras, baseado nas experiéncias vivenciadas no contexto

pandémico.

Palavras-chave: Recrutamento e Selecao. Pandemia. Consultorias.



ABSTRACT

The pandemic of COVID-19 changed the daily life of many sectors of the economy and
accelerated processes that, before emerging, were now necessary. With the Recruitment and
Selection process it was no different, and soon it was necessary to readjust the procedures
used in order to maintain the activities, even in the most restrictive period of the pandemic.
This research sought to analyze the consequences imposed by the health crisis caused by Sars-
CoV-2 on the R&S processes from the point of view of consulting companies located in Sao
Luis, capital of the Brazilian state of Maranhdo. The research instrument used was an
electronic questionnaire made available to the managers of the consulting firms analyzed.
Although not all companies were prepared for the health crisis that broke out in Brazil, all of
them carried out selection processes during the pandemic. The results of the research pointed
out trends of continuity of some tools and methods used in Recruitment and Selection
processes during the critical phase of COVID-19, as well as the discarding of others, based on

the experiences lived in the pandemic context.

Keywords: Recruitment and Selection. Pandemic. Consulting.
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CONSEQUENCIAS DA PANDEMIA NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E
SELECAO NA VISAO DE EMPRESAS DE CONSULTORIA DE SAO LUIS-MA

Hansley Aerton Pereira de Araujo *
Adriana de Lima Reis Araujo

Resumo: A pandemia da COVID-19 alterou o cotidiano de muitos setores da economia e acelerou processos
que, antes emergentes, agora se faziam necessarios. Com o processo de Recrutamento e Sele¢do ndo foi diferente
e logo foi necessaria uma readequagdo dos procedimentos utilizados com o intuito de manter as atividades,
mesmo no periodo mais restritivo da pandemia. Esta pesquisa buscou analisar as consequéncias impostas pela
crise sanitaria causada pelo Sars-CoV-2 nos processos de R&S a partir da visdo de empresas de consultoria
localizadas em Sao Luis, capital do estado brasileiro do Maranhdo. O instrumento de pesquisa utilizado foi um
questionario eletronico disponibilizado para os gestores das consultorias analisadas. Embora nem todas as
empresas estivessem preparadas para a crise sanitaria que se instaurou no Brasil, todas realizaram processos
seletivos durante a pandemia. Os resultados da pesquisa apontaram tendéncias de continuidade de algumas
ferramentas e métodos utilizados em processos de Recrutamento e Sele¢do durante a fase critica da COVID-19,
assim como descarte de outras, baseado nas experiéncias vivenciadas no contexto pandémico.

Palavras-chave: Recrutamento e Sele¢do. Pandemia. Consultorias.

Abstractt: The pandemic of COVID-19 changed the daily life of many sectors of the economy and accelerated
processes that, before emerging, were now necessary. With the Recruitment and Selection process it was no
different, and soon it was necessary to readjust the procedures used in order to maintain the activities, even in the
most restrictive period of the pandemic. This research sought to analyze the consequences imposed by the health
crisis caused by Sars-CoV-2 on the R&S processes from the point of view of consulting companies located in
Sao Luis, capital of the Brazilian state of Maranhdo. The research instrument used was an electronic
questionnaire made available to the managers of the consulting firms analyzed. Although not all companies were
prepared for the health crisis that broke out in Brazil, all of them carried out selection processes during the
pandemic. The results of the research pointed out trends of continuity of some tools and methods used in
Recruitment and Selection processes during the critical phase of COVID-19, as well as the discarding of others,
based on the experiences lived in the pandemic context.

Keywords: Recruitment and Selection. Pandemic. Consulting.

1 INTRODUCAO

A pandemia causada pelo novo coronavirus ¢ a emergéncia de satide publica mais
grave dos ultimos 100 anos. A tUltima grande epidemia que o mundo viveu foi a gripe
espanhola que vitimou cerca de 50 milhdes de pessoas entre 1918 e 1920. A crise sanitaria
causada pela COVID-19 causou impactos econdmicos, politicos e sociais, além das vidas que
foram lamentavelmente perdidas causando tristeza, angustia ¢ preocupacao com o futuro do
planeta.

Como medida de prevencdo, uma vez que nos primeiros meses nio havia tratamento
ou medicagdo eficaz contra a Sars-CoV-2 disponivel, foram adotadas medidas rigidas de
distanciamento e isolamento social no mundo inteiro. Desta forma, varias empresas se viram
obrigadas a fechar os estabelecimentos e a parar com as atividades dentro do ambiente de
trabalho. Assim sendo, ampliou-se o processo emergente de conexdes virtuais entre as
pessoas, sendo que, os contatos eram para além do ciclo familiar, inclusive, do trabalho, que
precisou se readaptar para uma nova realidade para execuc¢do das obrigacdes trabalhistas.

Dentro desse contexto, a area de Gestao de Pessoas das empresas precisou repensar a
forma como seriam realizados os processos de Recrutamento e Sele¢do (R&S) durante o
periodo pandémico, uma vez que nao se tinha certeza quanto ao fim da pandemia e tinha-se a

Aluno do Curso de Administragdo/UFMA. Artigo apresentado para a disciplina de TCC II, no semestre
letivo de 2021.2, na cidade de Sdo Luis/MA. Contato: hansleyaerton@gmail.com;

T Professora Orientadora. Dr. em Educa¢do. Departamento de Ciéncias Contdbeis, Imobilidrias e
Administracdo/UFMA. Contato: adriana.araujo@ufma.br
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necessidade de sobrevivéncia das organizagdes. Desse modo, as consultorias que trabalhavam
com R&S modificaram sua forma de organizar os processos durante o periodo mais restritivo
da crise imposta pela COVID-19.

Nesse sentido importa analisar os impactos que a pandemia trouxe ao processo de
Recrutamento ¢ Sele¢do ¢ de que forma empresas de consultoria lidaram com as
consequéncias impostas pelo contexto pandémico e como projetam seus processos de
captagdo de pessoas a partir do que vivenciaram por essas transformacdes.

Assim, direcionando nosso foco para a cidade de Sao Luis — MA, nossa pesquisa parte
da seguinte pergunta: quais os impactos da pandemia no processo de Recrutamento e Sele¢do
na visao de empresas de consultoria de Sdo Luis-MA.

O objetivo geral deste trabalho ¢ analisar as consequéncias da pandemia impostas ao
processo de captagdo de pessoas a partir da visao de consultorias de R&S localizadas em Sao
Luis-MA. Os seus objetivos especificos sdo:

a) Identificar consequéncias positivas causadas pelo momento pandémico no
processo de R&S;

b) Identificar consequéncias negativas causadas pelo momento pandémico no
processo de R&S;

¢) Examinar as tendéncias de continuidade (ou ndo) dos procedimentos utilizados
no periodo pos-pandemia.

O momento que estamos vivendo €, sem duvidas, um dos mais marcantes da historia.
Se por um lado estdvamos vivendo num mundo ‘normal’, do nada surge um problema
invisivel que n3o disse como, por que, e de que forma deveriamos reagir a sua repentina
aparicdo. Fomos obrigados a nos afastar uns dos outros, a manter contato sem estar presente,
trabalhar fora do ambiente de trabalho, a estudar fora do ambiente escolar, ou seja, precisamos
nos readaptar.

As empresas precisaram fechar as portas, ndo porque ndo estavam bem, mas porque
era necessario nos distanciar uns dos outros. Diante disso, ocorreram vérias transformacdes,
que sim, eram necessarias, mas evidenciou a nossa necessidade de resiliéncia, de reinvengao.

A area de Gestdo de Pessoas precisou reavaliar o processo de recrutamento e sele¢dao
(R&S), afinal, ndo sabemos quanto tempo iremos precisar conviver com o virus e as empresas
tém a necessidade de sobrevivéncia. Se os recursos tecnologicos eram utilizados pelas
empresas antes da COVID-19, a partir de entdo, era um recurso obrigatorio - em muitos casos
0 unico - para poder propiciar o R&S em novo formato: online.

Nesse contexto, este trabalho visa analisar as consequéncias que a pandemia impds ao
processo de captacdo de pessoas a partir da visdo de consultorias de R&S de Sdo Luis,
tentando compreender de que forma atuaram durante o periodo mais restritivo a fim de manter
suas atividades a pleno vapor, mesmo que de uma nova maneira.

2 RECRUTAMENTO E SELECAO NA PANDEMIA

A Unica coisa que ndo muda sdo as mudancas. Embora muitas das vezes ndo sejam
muito convidativas, elas estardo sempre presentes em nosso cotidiano, quer queiramos, quer
ndo. A pandemia parece que acelerou tudo, como se tudo acontecesse mais rapido que o
normal, e as mudangas ja estdo presentes inclusive nas estratégias de R&S utilizadas pelas
organizacoes.

2.1 Contexto pandémico

O virus da COVID-19, denominado de Sars-CoV-2, foi identificado pela primeira vez
na cidade chinesa de Wuhan, que fica localizada na provincia de Hubei, em dezembro de
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2019. No Brasil, a identificagdo do primeiro caso ocorreu em 25 de fevereiro de 2020, quando
um homem que retornava da Italia testou positivo para a doenca na cidade de Sdo Paulo
(BASTOS; CAJUEIRO, 2020). O virus se desenvolve de forma mais preocupante em pessoas
idosas que possuem doencgas pré-existentes, imunossuprimidos, em pacientes obesos e com
diabetes, embora qualquer pessoa ¢ de qualquer idade possam se infectar ¢ desenvolver
quadros mais graves de COVID-19 (GUO et al., 2020; OMS, 2021). Em 11 de marco de
2020, em virtude do acelerado ritmo de infec¢cdo, a Organizagdo Mundial da Saude (OMS)
declarou que o mundo enfrentava uma doenga com status de pandemia (Abril, 2021a).

Ap6s a confirmagdo de pandemia pela OMS, a COVID-19 possuia taxa de mortalidade
entre 3% e 7% segundo Mehta et al. (2020) em 12 de margo de 2020. Segundo o mais recente
levantamento baseado em dados do Google Noticias (2021) a taxa de letalidade era de cerca
de 2%, ou seja, a cada 1000 novos casos, 20 evoluiram para obito. Embora constatado que a
maioria dos infectados ndo tinha necessidade de tratamento médico em hospitais, a taxa de
transmiss@o do novo coronavirus era muito alta se comparada com epidemias anteriores deste
milénio, tais como a Sars-CoV e o HIN1 (SHEREEN et al., 2020).

Com a alta transmissibilidade do virus e a ineficicia de medicamentos e tratamentos
para a nova doenga (apesar das inimeras pesquisas cientificas em carater global na época), a
OMS recomendou aos paises a ado¢do de medidas para redu¢do do contdgio, como o
isolamento social e uso de mascaras quando o distanciamento entre as pessoas ndo for
possivel (OMS, 2020). A pratica do isolamento, apesar de necessaria, trouxe consequéncias
severas na economia global. Segundo o The Word Bank (2020), as perspectivas eram de
recessdo de 4,7% nas economias mais avangadas do planeta até o final de 2020.

No Brasil, os impactos do distanciamento foram além dos desafios econdmicos que
afetaram o mundo inteiro. A pandemia evidenciou as desigualdades sociais que o pais sempre
enfrentou com a falta de politicas publicas que atendessem os mais necessitados. Segundo
Marta Arretche (Webinar, 2020), “antes da pandemia, ja havia no Brasil uma imensa
desigualdade. Apos uma depressdo econdmica, ela vai se tornar ainda maior, com uma
populacao ainda mais dependente do Estado.” Além disso, o fechamento de escolas, do
comércio, das industrias, por conta da necessidade de lockdowns em algumas cidades do patis,
corroborou com a crise sanitaria, politica e social que se instaurou em solo brasileiro (Abril,
2021b).

Apobs menos de um ano de estudos incessantes, 0 mundo recebeu doses de esperanca:
ainda em 2020 foi aprovada a aplicagdo emergencial de vacinas contra o Sars-CoV-2 em
paises europeus ¢ nos Estados Unidos. Em janeiro de 2021, a Agéncia Nacional de Vigilancia
Sanitaria (ANVISA) autorizou o uso de duas vacinas no plano nacional de imunizag¢do, sendo
a da Sinovac/Butantan e¢ a AstraZeneca/Fiocruz (CASTRO, 2021). Posteriormente, mais
vacinas receberam aval para utilizagdo no Brasil, sendo elas a Pfizer-Biontech, Janssen,
Sputnik V e Covaxin (VEIGA, 2021).

De acordo com resultados de pesquisas realizadas sobre as vacinas aplicadas contra a
COVID-19, elas conseguiram reduzir o numero de casos e, embora houvessem registros da
doenca em pessoas vacinadas, foi constatado que a imunizagdo atuou como prevencdo de
quadros clinicos graves, que antes pressionavam os sistemas de saude e vitimavam os
acometidos (CASTRO, 2021).

O Brasil, que chegou a ser o pais onde mais se registrava Obitos causados pela
COVID-19 no mundo, comegou a apontar reducdo no nimero de mortes por conta da
vacinacdo da populagdo (Exame, 2021). De acordo com matéria da CNN Brasil (2021), o
Brasil alcangou em 20 de novembro de 2021 mais de 80% de sua populacao adulta imunizada
com duas doses ou dose unica das vacinas disponiveis no pais.
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2.2 Gestao de pessoas

As mudangas do mundo contempordneo estdo cada vez mais constantes e
imprevisiveis, com novas tecnologias surgindo a todo momento, novas formas de inovagao
que facilitam o cotidiano das pessoas, novas formas de pensar, agir e sentir que sdo inseridas
no meio em que vivemos. A sensagdo que temos, por vezes, ¢ que niao conseguimos
acompanhar o ritmo das transformacdes, que podem ser ambientais, tecnologicas,
econdmicas, politicas, culturais, etc e, com isso, surge o receio de perder o controle sobre
aquilo que julgamos controlar.

De acordo com Chiavenato (2010), “as mudangas (...) atuam de maneira conjugada e
sistémica, em um campo dinamico de forcas que produz resultados inimaginaveis, trazendo
imprevisibilidade e incerteza para as organizagdes.” Sendo assim, ¢ impossivel uma
organizagdo se manter competitiva e sobreviver no atual cenario de acirrada concorréncia sem
estar preparada para as transformagdes que se sucedem. Dessa forma, a area de Gestdo de
Pessoas ¢ a que mais sofre interferéncia por conta de sua base serem as pessoas, que sao
justamente os agentes das mudangas.

Do ponto de vista interno, as pessoas s3o o elemento mais importante das
organizagdes. Elas fazem parte do capital intelectual da empresa, aquilo que traz diferencial
competitivo no mercado em que a empresa estd inserida. E dai que vem a importancia da
Gestao de Pessoas. As definigdes de Gestdo de Pessoas (ou ainda Recursos Humanos para
alguns autores) para Gil (2001, p. 13) sdo:

A administracdo de Recursos Humanos ¢ o ramo especializado da Ciéncia da
Administracdo que envolve todas as acdes que t€ém como objetivo a integracdo do
trabalhador no contexto da organizagdo e o aumento de sua produtividade. E, pois, a
area que trata de recrutamento, sele¢do, treinamento, desenvolvimento, manutengao,
controle e avaliagdo de pessoal.

Partindo destes conceitos ¢ possivel citar 6 subprocessos dentro da Gestdo de Pessoas,
onde o principal objetivo € colocar em pratica estratégias que visem o bem-estar ¢ a
motivacdo do colaborador, com o proposito de alinhar seus anseios de carreira as
necessidades e resultados que a empresa deseja alcangar.

2.2.1 Agregar Pessoas

Esse processo ¢ o ponto de partida da Gestdo de Pessoas, pois ¢ nele que ocorre a
provisdo de pessoal, ou seja, o recrutamento e selecdo de novos empregados. Para Lacombe
(2011), “o eéxito de uma empresa depende da competéncia e da motivacdo dos seus
empregados [...] manter na empresa a equipe adequada para produzir com eficiéncia e
eficacia”. O objetivo principal de agregar pessoas € encontrar profissionais qualificados, e ndo
somente isso, mas profissionais qualificados que atendam as necessidades da organizagao.

2.2.2 Aplicar Pessoas

O processo de aplicagdo de pessoas ¢ a integracao de novos colaboradores ao ambiente
de trabalho e a cultura organizacional. Segundo Chiavenato (2010), esse processo também
definira as atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, com orientacdo e
acompanhamento do desempenho. Aqui o objetivo principal ¢ formular, analisar e aplicar a
descri¢do, requisitos basicos, definir base salarial, bem como avaliacdo destes cargos.
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2.2.3 Recompensar Pessoas

Este processo diz respeito ao incentivo para os funciondrios buscando satisfazer
necessidades individuais, uma vez que ndo somente a empresa possui anseios ¢ demandas,
mas cada profissional que dela faz parte também os tém. Segundo Chiavenato (2010), os
incentivos podem vir através de recompensas, remuneracdo, bdnus, reconhecimento,
beneficios e servigos sociais. Lacombe (2011) adverte que embora o aumento salarial seja
desejo dos colaboradores, nem sempre este esta diretamente proporcional a produtividade, ou
seja, ndo se pode imaginar que somente o aspecto financeiro ¢ fator decisivo para aumento da
eficiéncia do empregado. Aqui, o principal objetivo ¢ desenvolver estratégias de motivacao
individual a fim de criar equipes mais solidas e engajadas.

2.2.4 Desenvolver Pessoas

Por mais qualificado que seja o quadro de funcionarios de uma empresa, ¢
fundamental que sejam definidas estratégias de desenvolvimento dos colaboradores com o
intuito de adaptar o empregado aos processos organizacionais e a cultura corporativa. Para
Chiavenato (2010), a capacitagcdo e incremento no desenvolvimento profissional melhora as
atividades, as equipes de trabalho e, consequentemente, a organizagdo como um todo. Para
tal, podem ser utilizados treinamentos, cursos, palestras, eventos ¢ programas que estimulem a
evolucdo individual e coletiva. Nesse processo o objetivo principal ¢ aperfeicoar as agdes do
individuo, ndo s6 no ambito profissional, mas também no pessoal.

2.2.5 Manter Pessoas

O processo de manutengdo de pessoal € para reduzir o turnover de uma empresa, ou
seja, diminuir a rotatividade de funciondrios. Segundo Chiavenato (2010) “a manuten¢do de
pessoas exige um conjunto de cuidados especiais, entre os quais sobressaem os estilos de
geréncia, as relagdes com os empregados e os programas de higiene e seguranca do trabalho
que assegurem qualidade de vida na organizac¢do.” O objetivo central é manter os empregados
satisfeitos e motivados, cabendo aos gestores assegurar condicdes fisicas, psicologicas e
sociais para gerar sentimento de pertencimento e comprometimento dos profissionais para
com as organizagoes.

2.2.6 Monitorar Pessoas

Embora a palavra monitorar signifique em alguns diciondarios ‘vigiar’ ou ‘controlar’,
no processo de Gestdo de Pessoas, segundo Chiavenato (2010), o intuito ¢ de acompanhar as
atividades desenvolvidas, garantindo suporte e orientagcdo aos colaboradores a fim de executar
o planejamento, alcangando, desta forma, os objetivos organizacionais.

2.3 Recrutamento e Selecio

O conceito de recrutamento segundo Caxito (2008, p.17) é:

O termo soa militar, ndo é? [...] Recrutar é reunir, convocar, alistar pessoas para um
determinado fim. E arrebanhar ou reunir elementos para uma comunidade, grupo
social, partido ou movimentos. A 4reca de recrutamento de uma empresa faz
exatamente isso: reune, convoca, alista pessoas para um determinado cargo ou
fungdo a ser desenvolvida na organizagao.
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O recrutamento sdo os esfor¢os realizados pelo departamento de Pessoal de uma
empresa a fim de atrair candidatos para o processo seletivo, ou seja, ¢ um convite para
estimular as pessoas a ingressarem na organizagdo. Isso demonstra que ndo pode haver
recrutamento sem sele¢do, ¢ nem selecdo sem recrutamento. Sdo conceitos diferentes, mas
que se complementam.

Para Chiavenato (1999), um dos desafios do recrutamento ¢ identificar qual a fonte de
candidatos que irdo utilizar. Nao basta apenas atrair candidatos, o intuito ¢ atrair candidatos
qualificados para preenchimento da vaga ofertada. Ainda segundo o mesmo autor, o
recrutamento constitui uma sequéncia de fases:

e que tipo de funcionario a empresa deseja;

e 0 que o mercado de candidatos oferece;

e Jocalizar as fontes de recrutamento;

e quais técnicas de recrutamento devem ser aplicadas.

Se engana quem pensa que recrutamento ¢ apenas buscar novos funcionarios. Muitas
das vezes o recrutamento ¢ interno, ou seja, o profissional mais adequado para a vaga a ser
preenchida ja consta no quadro de funcionarios da organizag¢do, porém, em outro cargo. A
seguir a explicagdo de como ocorre o recrutamento interno segundo Caxito (2008, p.27):

No recrutamento interno, as vagas sdo preenchidas por meio da selecdo de
funciondrios que ja atuam na empresa. Ou seja, os candidatos aprovados sdo
transferidos ou promovidos para novas vagas. [...] Se, por um lado, esse tipo de
processo pode motivar os funciondrios a buscar o desenvolvimento profissional em
uma empresa, por outro, cada vaga aberta gerarda competi¢do entre aqueles que
acreditam possuir as competéncias adequadas para preenché-la.

Desta forma, o recrutamento interno pode se da das seguintes formas:
e transferéncia de cargo;

promocdes de cargo;

transferéncia com promocao de cargo;

programas de desenvolvimento de pessoal;

planos de carreira de pessoal.

Existe também o recrutamento externo, que € mais conhecido por gerar grande procura
por vagas de emprego, ainda mais em momentos de elevadas taxas de desemprego. Para
Chiavenato (2000) este tipo de recrutamento se da quando a empresa ultrapassa as fronteiras
do seu territdrio’ e busca preencher uma lacuna no quadro de funcionarios com candidatos
que vém de fora da organizagdo. Normalmente este tipo de recrutamento faz uso das seguintes
técnicas:

e arquivo de candidatos que se apresentam espontaneamente em outros
recrutamentos (banco de dados);
apresentacao de candidatos por parte de funcionarios;
cartazes e anincios na portaria;
contatos com sindicatos ou associagdes de classe;
contatos com universidades, escolas, agremiagdes estaduais;
diretorios académicos, centros de integragdo empresa-escola (como o CIEE, por
exemplo);
conferéncias e palestras;
contatos com outras empresas que atuam no mesmo mercado;
anuncios em jornais, revistas, etc;
agéncias de recrutamento;
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e viagens para recrutamento em outras localidades.

Conforme afirma Chiavenato (1999), mais importante que um processo de
recrutamento bem planejado sdo recrutadores capazes de extrair o melhor candidato para a
vaga disponivel. Esta ja ¢ uma das atribuigdes da Selegdo. Para Marras (2016, n.p.) a
defini¢ao de selecdo ¢:

Selecdo de pessoal ¢ uma atividade de responsabilidade do sistema de ARH que tem
por finalidade escolher, sob metodologia especifica, candidatos a emprego recebidos
pelo setor de recrutamento, para atendimento das necessidades internas da empresa
[...] Compde-se de trabalhos de prospecgdo ou coleta de informagdes e dados de
cada individuo, em particular, na tentativa de conhece-lo extrinseca e
intrinsecamente.

O ponto de partida dos processos de seleg@o € a analise das especificagdes do cargo a
ser preenchido. Determinar que tipo de candidato melhor se encaixa na fun¢ao visando maior
precisao e objetividade na escolha do novo colaborador. Esse ¢ um dos principais desafios de
processos seletivos, uma vez que os candidatos sdo diferentes e estdo disputando uma vaga
para o qual existem requisitos indispensaveis para o seu futuro ocupante. Por este motivo ¢
importante realizar um raio X da vaga e dos possiveis ocupantes a fim de obter éxito na
escolha do candidato.

Para Chiavenato (1999), a selecdo pode se dar como um processo de comparagio ou
como um processo de decisdo. No primeiro, sdo comparados os requisitos do cargo e as
caracteristicas dos candidatos. Esta primeira fase normalmente ¢ realizada por analise
curricular ou através de provas e testes. O objetivo aqui ¢ descartar aqueles que ndo se
adequam a vaga. No segundo processo (de decisdo) € quando a decisdo final da admissdo nao
¢ do recrutador e sim do gestor que ficard responsavel pelo novo funcionario. Normalmente
aqui o processo ¢ totalmente conduzido pelo departamento de Gestdo de Pessoas que
seleciona os candidatos mais adequados a vaga e os coloca a disposi¢do do futuro chefe que
decidira quem sera o escolhido.

Segundo Chiavenato (2000), a selecdo de pessoal comporta trés modelos de
comportamento:

e modelo de colocagdo: quando hé apenas uma vaga e apenas um candidato. Como
nao ha concorrentes, este ¢ automaticamente selecionado.

e modelo de selecdo: quando ha apenas uma vaga e muitos candidatos.

e modelo de classificacdo: este modelo ¢ o mais amplo, pois hd mais de uma vaga
para mais de um candidato. A classificagdo se da conforme critérios
preestabelecidos.

Para Gil (2001), como as pessoas s3o o ativo mais importante das organizagdes, o
processo de recrutamento e selecdo deve ser bem planejado, conduzido e concluido, uma vez
que se houverem erros nestes processos, o sucesso da organizagdo ficara comprometido. Isto
porque empregar pessoas sem a qualificacdo suficiente para o cargo ofertado custa dinheiro a
empresa, além de perda de tempo com um processo que ndo foi bem executado.

3 METODOLOGIA

O tipo de pesquisa utilizado foi a pesquisa exploratoria, através da pesquisa
bibliografica e de aplicacdio de questiondrio quali-quantitativo. Segundo Gil (2019), as
pesquisas exploratdrias t€ém como objetivo a criagdo de familiaridade com o tema discutido
buscando maior profundidade e conhecimento acerca do assunto com aprimoramento de
ideias ¢ descoberta de intuigdes.



19

No que diz respeito a abordagem, classificamos a pesquisa como quali-quantitativa. A
modalidade de pesquisa quali-quantitativa “interpreta as informag¢des quantitativas por meio
de simbolos numéricos e os dados qualitativos mediante a observagdo, a interacdo
participativa e a interpretagdo do discurso dos sujeitos.” (KNECHTEL, 2014, p. 106).

O referencial tedrico foi baseado em pesquisa bibliografica que, segundo Gil (2002,
p-45) “[...] é desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido principalmente de
livros e artigos cientificos” se constituindo como a primeira fase do projeto de pesquisa,
caracterizando-se como o inicio de toda investiga¢do proposta neste trabalho.

Como complementacdo as pesquisas bibliograficas, foi aplicado questionario com os
gestores das consultorias analisadas, afim de se obter dados estatisticos para analise
qualitativa das respostas a fim de converter tais nimeros em conceitos.

A populacao (publico-alvo da pesquisa) foi composta por quatro gestores de trés
empresas de consultoria de Sdo Luis-MA. Sendo elas: a Serhum Consultoria e Assessoria em
Recursos Humanos, localizada no bairro do Jardim Renascenga; a Executiva Recursos
Humanos, localizada no bairro da Cohama e a FontouRHa Gestdo de Pessoas e Negdcios,
localizada no bairro do Vinhais.

O método de coleta de dados se deu através de questionario que foi enviado aos
gestores das consultorias analisadas. As respostas ao questionario foram enviadas entre os
dias 21/12/2021 e 30/12/2021. Foram elaboradas 14 perguntas abertas (com possibilidade de
escrever qualquer resposta) e fechadas (com questdes objetivas, ou seja, de selecionar entre as
respostas sugeridas). O software utilizado para criacdo e estruturagao do questionario foi o
Google Forms. Em razdo da pandemia da COVID-19 e da indisponibilidade dos gestores para
um encontro presencial, o questionario foi desenvolvido e disponibilizado para o publico-alvo
através de aplicativo de mensagens instantineas WhatsApp. A técnica de amostragem
utilizada foi a amostragem por conglomerados, ou seja, selecdo de respondentes foi baseada
em um grupo especifico que tendem a representar toda a populacdo de forma mais adequada.

Os dados obtidos foram convertidos em quadros para melhor visualizacdo das
informagdes. As respostas subjetivas (aquelas que os respondentes tiveram possibilidade de
responder com as proprias palavras) foram transcritas em tabela para que pudessem ser
comparados com as demais respostas e analisadas conforme o contexto. Para pergunta 7 do
questionario, que era de multipla escolha (possibilidade de mais de uma resposta), foi
utilizado um grafico que foi disponibilizado pelo proprio Google Forms para visualizacdo e
tratamento dos dados.

4 RESULTADOS
4.1 Coleta de dados

No questionario, apenas os respondentes que indicassem que haviam realizado
processos seletivos durante o periodo pandémico passavam para as proximas segdes de
perguntas, ja que era de fundamental importdncia para este estudo a experiéncia com o
processo de R&S no contexto mais restritivo imposto pela COVID-19 por parte das
consultorias analisadas. Todos os gestores informaram que fizeram processos seletivos
durante a pandemia e, portanto, constituem o grupo analisado a seguir.

4.2 Analise dos dados

O Quadro 1 aponta as consultorias que criaram um planejamento para uma possivel
onda de contaminagdes no Brasil que obrigassem medidas de distanciamento como as que
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vinham sendo adotadas nos paises que foram inicialmente atingidos pela proliferagdo do virus
causador da COVID-19.

Quadro 1 — Planejamento para uma crise sanitaria

Sim Nao
Executiva RH X
FontouRHa X
SerHum X

Fonte: Autor (2021). Dados da pesquisa.

Segundo uma pesquisa do Instituto Brasileiro de Governanga Corporativa (IBGC) que
mensurou o grau de preparo para crises de empresas brasileiras, foi constatado que 90,2% das
organizagdes nao estavam preparadas para lidar como crises de grandes proporgdes, tais como
a causada pela COVID-19. Das consultorias analisadas, apenas uma delas diz ter criado um
planejamento para um possivel colapso no pais.

Ainda segundo a pesquisa do IBGC (2020), a pandemia pode trazer algumas
oportunidades para as empresas, como a aceleracdo de transformagdes tecnologicas e
mudangas nos modelos de negdcios ou processos, que vinham sendo desenvolvidos
lentamente e foram amplamente acelerados pela crise, em uma espécie de disrupgao forgcada
ou acelerada. Uma dessas mudangas que foram ‘“forgadas” pela pandemia foi a utiliza¢ao do
trabalho remoto, e o Quadro 2 mostra quais consultorias ja utilizavam essa ferramenta antes
da pandemia.

Quadro 2 — Trabalho remoto antes da pandemia

Sim Nao
Executiva RH X
FontouRHa X
SerHum X

Fonte: Autor (2021). Dados da pesquisa.

Das consultorias analisadas, a Executiva RH e a FontouRHa informaram que ja
utilizavam o trabalho remoto ou home office (termo em inglés amplamente utilizado para
denominar esta modalidade de trabalho). Para Aratjo e Lua (2021), o trabalho remoto possui
vantagens e desvantagens, sendo:

Vantagens:

a) Permite gerenciar o trabalho com flexibilidade, podendo contribuir para melhor
conciliagdo entre trabalho profissional e a vida familiar.

b) Reduz o tempo de transporte trabalho-casa, a polui¢do ambiental pelo uso de
combustiveis fosseis e contribui para a economia de combustivel.

c) Flexibiliza o trabalho: pode-se trabalhar onde, quando e como preferir.

d) Possibilita distanciamento social aos trabalhadores que sofrem de ansiedade
social.

e) Aumenta a produtividade.

Desvantagens:
a) Auséncia de contato direto com colegas e exclusdo de situagdes de convivio
(café, pequenas reunides, conversas casuais), reconhecidas por reduzir a
preocupagao e melhorar desempenho.
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b) Sensacdo de isolamento, soliddo e alienagdo; auséncia de apoio social e ajuda no
trabalho; frustrag@o e sentimentos de isolamento profissional.

¢) Aumento de conflitos em casa, quando ndo participam do trabalho doméstico e
atividades familiares, apesar de estarem em casa.

d) Perda de fronteiras entre vida de trabalho e pessoal.

e) Perda de controle sobre a jornada de trabalho, deixando a sensa¢do de estar o
tempo todo no trabalho: auséncia de pausas, trabalho noturno e nos fins de
semana.

A Serhum, que era a Unica consultoria que ndo tinha experiéncia com trabalho remoto
antes da pandemia, teve dificuldades na mudanga para este novo formato de trabalho. Foram
apontados pelos gestores como sendo as principais dificuldades na transi¢do: a resisténcia por
parte de alguns funcionarios e a manutencao da disciplina no trabalho de casa. O Grafico 1
mostra quais foram as ferramentas e métodos mais utilizados no periodo mais restritivo da
pandemia em processos de Recrutamento e Selecao.

Grafico 1 — Ferramentas ¢ métodos utilizados durante a pandemia

Redes Sociais

Entrevistas a distncia 4 (100%)

Software de analise
comportamental

3 (75%)

Teste de conhecimentos

Dinamica de grupo virtual

Teste psicologicos 4 (100%)

Fonte: Autor (2021). Dados da pesquisa.

Analisando o Grafico 1 é possivel constatar que todas as consultorias utilizaram
entrevistas a distdncia e testes psicoldgicos em processos seletivos online durante a pandemia.
Estes, inclusive, foram apontados como as ferramentas que serdo mantidas no periodo pos-
pandemia.

O software de andlise comportamental recebeu 3 dos 4 votos possiveis. Esta
ferramenta auxilia os recrutadores a agilizar os processos como, por exemplo, a triagem de
curriculos ou o filtro de candidatos que melhor se encaixam com o perfil de uma determinada
vaga.

As dindmicas de grupo virtuais s6 foram mencionadas por uma consultoria,
evidenciando a dificuldade que os recrutadores teriam em analisar cada candidato em uma
dindmica online, onde a interacdo entre os candidatos seria menor que se fosse presencial.

O Quadro 3 mostra as consultorias que pretendem manter algumas ferramentas
utilizadas neste periodo pandémico nos préximos processos seletivos.

Quadro 3 — Manutengdo de ferramentas pos pandemia

Sim Nio
Executiva RH X
FontouRHa X
SerHum X

Fonte: Autor (2021). Dados da pesquisa.
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As ferramentas que serdo adotadas no poés-pandemia que receberam maior destaque
foram as entrevistas online, elaboracao de videos de apresentacao por parte dos candidatos e a
realizagdo de testes psicolégicos autorizados pelo Conselho Regional de Psicologia (CRP).
Para Schmidt, Palazzi e Piccinini (2020), as entrevistas online, embora necessarias no periodo
mais restritivo da pandemia, possui algumas limitagdes, tais como a necessidade de
conectividade a uma boa rede de internet, a utilizagdo de aplicativos e sites de
videoconferéncias (que muitas vezes limitam o tempo das chamadas nas versdes gratuitas),
dificuldade de uso por pessoas leigas ou pouco preparadas em ferramentas tecnoldgicas,
fadiga em entrevistas online muito longas, entre outras.

Sobre os métodos que ndao seriam mantidos com o fim da pandemia, as consultorias
apontaram o home office para sempre — preferindo a ado¢do de uma jornada de trabalho
hibrida (online e presencial) — e entrevistas por ligacao de voz, que foi testada por uma das
empresas e que constatou invidvel o uso desta ferramenta. Existe uma proposta no senado
brasileiro sobre a regulamenta¢do do regime de trabalho hibrido, segundo o PL 4.098/2021,
conforma aponta a Agéncia Senado:

No modelo de trabalho hibrido, ha alternincia de periodos de prestacdo de servigo
de forma remota (em casa) ou nas dependéncias da empresa. O projeto determina a
modalidade de jornada devera constar expressamente no contrato de trabalho. Além
disso, o empregador devera manter um controle de horas trabalhadas e do tempo de
repouso quando o empregado estiver fora das dependéncias da empresa.

Ao serem indagados a respeito se 0s processos seriam tdo bons quanto se fossem
coordenados de maneira presencial, todas as consultorias ficaram neutras, ndo responderam
SIM nem responderam NAO, o que evidenciou a dificuldade de alguns pontos, embora
algumas ferramentas utilizadas sejam adotadas no periodo pos pandemia pelas consultorias,
mas conforme respostas anteriores, alguns recursos ficam inviaveis — ou mais complicados —
quando se utilizam métodos online, como dindmicas de grupos ou a falta do “olho no olho” de
uma entrevista presencial.

O Quadro 4 mostra as empresas que receberam feedback dos candidatos acerca dos
processos seletivos organizados durante a pandemia.

Quadro 4 — Feedback dos candidatos

Sim Nao
Executiva RH X
FontouRHa X
SerHum X

Fonte: Autor (2021). Dados da pesquisa.

Todas as consultorias receberam feedback dos candidatos acerca dos processos
seletivos e segundo eles, os pontos mais destacados foram: a facilidade no contato, ndo
havendo necessidade de deslocamento até¢ um local especifico; agilidade no processo de
avaliagdo; abordagem e tratamento e otimizacao do processo.

5 CONSIDERACOES FINAIS

Esse trabalho foi estruturado com o objetivo de analisar as consequéncias da pandemia
impostas ao processo de captacdo de pessoas a partir da visdo de consultorias de R&S
localizadas em Sao Luis-MA. Como instrumento de pesquisa utilizou-se o questionario, onde
0s participantes eram os gestores das empresas, onde todas eram do sexo feminino.
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De forma geral, embora nem todas tivessem montado um planejamento para uma crise
sanitaria, todas se readaptaram e alteraram a forma com que realizavam seus processos
seletivos. Duas das trés consultorias ja utilizavam o trabalho remoto antes da pandemia e a
que precisou adotar esta modalidade de trabalho durante a pandemia pela primeira vez teve
como dificuldades a resisténcia de alguns colaboradores ¢ a manutencdo da disciplina em um
regime de trabalho em casa.

Conforme destacado durante o texto, a pandemia trouxe reformulacdes que seriam
utilizadas cedo ou tarde, mas o contexto pandémico acelerou todas essas mudangas que se
faziam necessarias por conta do distanciamento social a fim de evitar contagio pela COVID-
19. Muitas das ferramentas que foram utilizadas pelas consultorias em seus processos de
recrutamento e sele¢do serdo mantidas, mesmo com fim da pandemia, tais como: a utilizacao
de entrevistas online (em um primeiro momento — a entrevista presencial sera necessaria, e
normalmente ¢ a ultima fase do processo seletivo), utilizagao de testes psicologicos, afim de
filtrar os candidatos que melhor se encaixam com o perfil da vaga ofertada e a utilizagao dos
softwares de analise comportamental.

Ha de se destacar também que algumas experiéncias deste periodo foram negativas e
alguns métodos e ferramentas ndo serdo adotados no pds-pandemia: entrevistas de candidatos
via chamadas de voz e ado¢do de um regime de trabalho 100% remoto foram descartados
pelos gestores e ndo terdo continuidade nas empresas analisadas.

Os resultados desta pesquisa serdo Uteis para outras consultorias que buscam entender
as consequéncias da pandemia nas empresas que mantiveram processos seletivos durante o
periodo mais restritivo imposto pela COVID-19. Bem como para futuros candidatos que terao
como analisar e ter entendimento de como serdo os futuros processos seletivos, como as
ferramentas que poderdo ser utilizadas e as que dificilmente serdo adotadas durante o processo
de recrutamento e selegao.

A pesquisa teve direcionamento apenas para empresas de consultoria atuantes em Sao
Luis-MA, portanto, sugere-se novas pesquisas de natureza qualitativa e quantitativa, com
amostras ainda maiores, de forma a buscar aumentar ainda mais o conhecimento sobre as
consequéncias da pandemia, que podem ser nos mais variados setores, empresas € Orgaos
possiveis.
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APENDICE A — QUESTIONARIO APLICADO

Questionario para TCC

Este questionario tem por objetivo analisar quais as consequéncias da pandemia da COVID-
19 no processo de Recrutamento e Sele¢ao (R&S) na visdo de empresas de consultoria.

1 — Nome

2 — Consultoria

3 — Ap0s os primeiros casos da COVID-19, a proliferagao do virus pelo mundo e as medidas
de isolamento que vinham sendo adotadas pelos paises inicialmente atingidos (considerar
antes do primeiro caso no Brasil), a consultoria criou um planejamento para uma possivel
onda de contaminagdes que obrigasse ado¢ao de medidas de distanciamento?

QO Sim

O Nao

4 — A empresa ja utilizava métodos de trabalho remoto em processos de Recrutamento e
Sele¢ado antes da pandemia?

QO Sim

O Nio

5 — Quais foram os principais impactos que a transi¢do (método presencial para método

online, se houve) ocasionou no processo de Recrutamento e Selegao?
Os impactos podem ser positivos ou negativos, tais como dificuldade de adaptagdo ou facilidade para
comunicag¢ao, como exemplo.

6 - A consultoria realizou processos seletivos apos o inicio da pandemia?
O Sim
O Nao

7 — Quais foram as ferramentas e métodos utilizados durante o processo de R&S no periodo
mais restritivo da pandemia?

Redes Sociais

Entrevistas a distancia

Software de analise comportamental

Teste de conhecimentos
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Dinamica de grupo virtual
Teste psicologicos
Outros:

8 — Considera que os processos foram tdo bons quanto seria se fossem coordenados da
maneira que era feito antes?

QO Sim

O Neutro

(O Nio

9 — Pretende manter alguma ferramenta ou método utilizado no processo remoto no processo
de R&S no periodo pos pandemia?

QO sim

O Nio

10 — Que ferramentas utilizadas no processo de R&S serdo mantidas no periodo pos
pandemia?

11 — O que foi utilizado no periodo restritivo que considera inviavel o uso no processo de
R&S no periodo pés pandemia?

12 — A empresa recebeu feedbacks dos candidatos acerca do método remoto de R&S
utilizado?

QO sim
O Nao

13 — O feedback dos candidatos foram, em sua maioria, positivos ou negativos?

O Positivos

O Negativos

14 — O que mais foi destacado pelos participantes do processo seletivo?




