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A INFLUENCIA DA PANDEMIA DE COVID-19 NAS
PRATICAS DE GESTAO DE PESSOAS NAS ORGANIZACOES'

THE INFLUENCE OF THE COVID-19 PANDEMIC ON
PEOPLE MANAGEMENT PRACTICES IN ORGANIZATIONS

Victor Alves da Silva? e Ana Carolina Cozza Josende da Silva’
RESUMO

Com a pandemia de Covid-19, organizag¢des do mundo todo necessitaram adaptar-se as medidas de restrigdes
impostas pelos governantes, assim acarretando mudancas no dia a dia organizacional e seus processos, desta
forma, causando alteragdes no setor de gestdo de pessoas e seus processos. Com isso, o presente trabalho teve
como objetivo geral de analisar quais foram as principais alteragdes nas praticas de gestdo de pessoas que
ocorreram a partir da pandemia de Covid-19, os objetivos especificos foram: descrever o perfil das empresas
participantes; verificar quais as praticas de gestdo de pessoas relacionados aos processos de recrutamento,
selecdo, treinamento e desenvolvimento; identificar quais as modificagdes nas praticas de gestdo de pessoas a
partir da pandemia de Covid-19. Para atingir os objetivos, foi realizada uma pesquisa quantitativa, descritiva,
com procedimento técnico o estudo de campo, através da aplicacdo de questionarios aos gestores de empre-
sas de Santa Maria - RS que tivessem o setor de gestao de pessoas formalizado. As questdes presentes no
questionario foram divididas entre perguntas relacionadas ao perfil das empresas e aos processos de gestdo
de pessoas. Obtendo 21 respostas onde os gestores afirmaram que os 4 processos selecionados sofreram mu-
dangas decorrentes da pandemia, alteragcdes ocasionadas pelas restrigdes, mas que a tecnologia e a internet
vém tornando-se um grande aliado das organizacdes e, com isso, auxiliando as empresas desde o processo de
recrutamento, passando pela selecdo e treinamento até o desenvolvimento dos seus colaboradores, mudancgas
que vieram para otimizar e qualificar os processos organizacionais.

Palavras-chave: Gestao de Pessoas; Praticas de gestao; Covid-19.
ABSTRACT

With the Covid-19 pandemic, organizations around the world needed to adapt to the restrictive measures
imposed by governments, thus causing changes in the daily organizational routine and its processes, thus
causing changes in the human resources management sector and its processes. Therefore, the present
work had the general objective of analyzing what were the main changes in human resources management
practices that occurred as a result of the Covid-19 pandemic. The specific objectives were: to describe the
profile of the participating companies; to verify which human resources management practices are related
to the recruitment, selection, training and development processes, to identify which changes in human
resources management practices have occurred as a result of the Covid-19 pandemic. To achieve the
objectives, a quantitative, descriptive research was carried out, with a technical procedure of the field study,
through the application of questionnaires to the managers of companies in Santa Maria - RS that had a
formalized human resources management sector. The questions present in the questionnaire were divided
between questions related to the profile of the companies and the human resources management processes.
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Obtaining 21 responses where managers stated that the 4 selected processes underwent changes resulting
from the pandemic, changes caused by restrictions, but that technology and the internet have become
a great ally of organizations and, with this, helping companies from the recruitment process, through
selection and training to the development of their employees, changes that came to optimize and qualify
organizational processes.

Keywords: People Management, Management Practices, Covid-19.

INTRODUCAO

Durante a pandemia da Covid-19, empresas de todos os portes precisaram se adaptar ao novo
normal, tendo algumas restrigdes como: redu¢do na carga hordria, diminuicdo no contingente de
funcionarios, demissdes, entre outros. De acordo com o Ministério da Saude (2020) foram necessa-
rias precaugdes e restrigdes aos riscos ocasionados pela variante SARS-CoV 2. Apds o antncio da
Organiza¢cdo Mundial da Satde (OMS) classificando a variante Covid-19 como pandemia, paises do
mundo todo com extrema emergéncia tiveram que desenvolver normas para restringir o avango da
contaminacao do virus, a fim de evitar o colapso na saude publica. Dentre essas normas muitos paises
optaram pelo lockdown. Ocorrendo o fechamento quase total do comércio, exceto de alguns servigos
essenciais para a populacao.

As organizagdes diante de todas as transformagdes causadas pela pandemia Covid-19, fizeram com
que o setor de gestdo de pessoas tivesse que adaptar as suas praticas que envolvem os processos de gestao
de pessoas. O panorama de crise que se instaurou diante do avango da Covid-19 se soma e potencializa os
problemas ja existentes nas organizacdes de trabalho, ampliando seus impactos sobre os trabalhadores e as
organizacdes (Peixoto, Vasconcelos, Bentivi, 2020). Com isso, o cotidiano de todos foi afetado e mudancas
ocorreram em todos os ambitos, tanto nas casas como nas industrias, empresas, escritorios etc.

Coube aos gestores de pessoas a fun¢do de planejar e estruturar de forma rapida maneiras de
realocarem seus colaboradores em seus domicilios para que continuassem a trabalhar ¢ mantendo
alguns no ambiente organizacional. Para Rocha (2024), além dos gestores efetuarem o processo de
planejamento, também realizam o processo de recrutamento, selecdo e acompanhamento dos colabo-
radores na busca dos objetivos pessoais e organizacionais. Tendo uma maior relevancia no acompa-
nhamento didrio dos desempenhos € na comunicagdo com os funcionarios devido ao distanciamento.

Veloso (2022) afirma que o avango das inovagdes tecnologicas no ambiente como um todo as
organizagdes necessitadas pela continuidade do trabalho, a fim de evitar perdas e prejuizos precisa-
ram se mobilizar de forma acelerada, para a implementagao e adaptacdo dessas tecnologias no seu
cotidiano para que continuassem na execu¢ao das suas atividades e facilitag@o nas tarefas nesse novo
ambiente de trabalho adaptado.

Dentre as tecnologias que comecaram a serem utilizadas para facilitar a pratica de gestdo de

pessoas, segundo Aratjo (2023), colunista do site Melhor RH, foi através de plataformas com intuito
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de digitaliza¢do de documentos e assinaturas de novos colaboradores facilitando a contratagao, sendo
uma nova ferramenta para desburocratizar um processo que poderia levar alguns dias ou até¢ mesmo
semanas. Também segundo o site Melhor RH (2023), outra ferramenta que comegou a ser bastante
utilizada durante a pandemia e que nos tempos atuais ganhou muita for¢a para continuidade da sua
utilizagao foi as redes sociais das organizagdes para divulgacao e captagdo de recursos humanos.

Este estudo ir4 considerar as transformagdes ocorridas dentre os principais processos de ges-
tdo de pessoas: a) Recrutamento: responsavel pela captacao de mao de obra para as organizagdes, seja
de forma interna e externamente; b) Selecao: selecionar os candidatos capacitados e direcionar para
as respectivas vagas em aberto; c¢) Treinamento: desenvolver ou repassar as habilidades que serdo
necessarias para ocupagao do setor; d) Desenvolvimento: despertar potenciais habilidades para que o
colaborador tenha crescimento dentro da organizagao (Marras, 2016; Chiavenato, 2010).

Tendo em vista o tema relacionado as praticas de gestdo de pessoas, a pesquisa tem como pro-
blematica responder a seguinte questdo: quais foram as principais alteragcdes nas praticas de gestdo de
pessoas que ocorreram a partir da pandemia de Covid-19? Visando responder a problematica levan-
tada, a pesquisa teve como objetivo geral de analisar quais foram as principais alteragdes nas praticas
de gestdo de pessoas que ocorreram a partir da pandemia de Covid-19. Com o intuito de atingir o
objetivo geral e a sua complementacao de acordo com as etapas consecutivas, os objetivos especificos
deste estudo foram: descrever o perfil das empresas participantes; verificar quais as praticas de ges-
tdo de pessoas relacionadas aos processos de recrutamento, sele¢do, treinamento e desenvolvimento;
identificar quais as modificagdes nas praticas de gestao de pessoas a partir da pandemia de Covid-19.

O tema abordado neste trabalho foi selecionado com o objetivo de demonstrar e relatar quais
alteragdes ocorreram no setor de pessoas durante a pandemia de Covid-19, e quais transformagdes
aconteceram no atual contexto pés-pandemia no cotidiano das empresas. Como afirmou Dutra (2009),
as organizacdes tém passado por grandes transformacdes durante os tempos em fungdo de pressoes
que recebem tanto do ambiente interno quanto no ambiente externo. Decorrendo o desenvolvimento
e aplicagdo de novas ferramentas, métricas, sistemas, recursos de comunicagao, entre outros.

Apontando um tema de extrema importancia para a drea da administrago, pois gestao de pes-
soas € um dos segmentos dessa area ao qual foi afetada diretamente pela pandemia de Covid-19 e ne-
cessitando adaptacdo das praticas de gestdo com a implementacdo de ferramentas e novas tecnologias
no dia a dia das organiza¢des. Havendo aplicagdo de novas ferramentas internas para melhor desen-
volvimento das atividades, para Jones (2010), o sistema interno ¢ importante para o funcionamento e
operagoes das organizagdes. E para que sejam eficientes, a estrutura e a cultura organizacional neces-
sitam ser bem desenvolvidas e, assim, promovam adaptabilidade a esses novos sistemas e respostas
rapidas para condigdes mutaveis do ambiente e sejam flexiveis para acelerar a tomada de decisao.

O presente estudo terd como contribuicdo, possibilitar a identificacdo das novas ferramentas

e as novas praticas de gestdo de pessoas que foram desenvolvidas durante a pandemia e que ainda
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continuam sendo utilizadas pelos gestores de pessoas nas organizagdes. Sendo relatado como essas
praticas tém sido aplicadas e desenvolvidas diariamente por gestores de pessoas e quais foram os
resultados obtidos através delas. Colabora para o campo de estudo voltado a administragdo, tendo a
comparagdo dos métodos utilizados antes da pandemia e os novos métodos, verificando e analisando
um legado deixado pds pandémico. Ainda sendo de grande valia para as organizagdes, por haver a
continuidade da utilizagao desses métodos, ocorrendo o estudo mais a fundo e realizando o aperfei-

coamento das praticas utilizadas.
GESTAO DE PESSOAS

Aevolucdo das organizagdes no decorrer da histdria, e as novas tendéncias tecnoldgicas que
impactam novos produtos e servigos, fizeram com que as organizagdes exigem uma maior quali-
ficacdo dos colaboradores e da mesma forma, se faz necessdrio uma reorganizagao nos ambientes
organizacionais €, com isso, o setor responsavel por gerir os recursos humanos das empresas passa a
ser estratégico, pois tem o papel de estreitar as relagdes de contato e cuidado com seus colaboradores,
afim dos mesmos terem motivacdo e qualidade de vida no trabalho (Rangel, 2021).

Além da alteracao na nomenclatura para gestao de pessoas, as novas habilidades dos gestores
de pessoas incluem a preocupagdo na retengao de talentos e desenvolvimento de competéncias, mo-
tivacdo e engajamento no trabalho. Conforme com Kops, Silva e Romero(2013), a area da gestdo de
pessoas que era denominada administracao de recursos humanos (ARH),considerada como uma area
contingente e situacional, e mantém uma interagdo entre o ambiente interno e externo da organizagao.
A area envolve o conceito de d a psicologia organizacional, medicina do trabalho, sociologia, educa-
¢do e entre outras, cada uma contribuindo com aspectos que envolvem a plena gestao de pessoas.

O setor de recursos humanos, foi visto por muito tempo, como o setor da “satde e felicida-
de” das empresas, onde era apenas responsavel por cuidar das confraternizagdes, escalas de férias e
festividades das aposentadorias, porém sofreu grandes mudangas ao decorrer dos tempos (Decenzo,
Robbins, 2001). Muito além disso, coordenar pessoas ¢ alinhar o setor de acordo com as habilidades
e dedicar-se rotineiramente para que elas se mantenham e possam ser desenvolvidas e aprimoradas.
Sendo necessario que o colaborador seja informado e tenha o suporte e o apoio da empresa para que
consiga alcancar os objetivos estabelecidos (Teixeira, 2017).

Viziolo (2010), apontou que o capital humano vem ganhando muita importancia no cenario
das organizagdes, se tornando o tipo de capital mais importante (ou quase igual) comparado ao capi-
tal financeiro uma vez que as pessoas sao as principais responsaveis por gerar inovagao disruptivo e
incremental dentro dos processos organizacionais, alavancado resultados operacionais.

Robbins e Decenzo (2004), relataram que apds a definicdo estratégia de uma empresa, passa a

ser responsabilidade do gestor informar aos colaboradores as estratégias, objetivos € metas para que
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eles coloquem em pratica as agcdes necessarias para o alcance dos objetivos. Neste contexto, o papel da
gestdo de pessoas tornou-se de fundamental importancia para a condugdo da equipe de colaboradores.

De acordo com Marras (2016), gestores na area de pessoas € indispensavel que tenham base
humanistica e que sejam providos de empatia, para que assim possam estabelecer relagdes harmo-
niosas com diretores das organizagdes e com os colaboradores de todos os setores. Para Carvalho,
Nascimento e Serafim (2012), a 4rea de gestdo de pessoas precisa apresentar o foco voltado para as
pessoas e ndo na operacao dos negocios da empresa. Ao contrario do que acontece com muitas em-
presas que apresentam o setor de gestao de pessoas disfuncional por falta de profissionais capacitados,
comparado ao demais setor como marketing, produ¢do, financas etc.

Os gestores de pessoas das empresas “podem formular e implementar mudangas organiza-
cionais que busquem aumentar o bem-estar no trabalho dos gestores de pessoas e aperfeicoar suas
praticas de gestdo” (Marras et al., 2021, p. 14). Contribuindo, segundo Viziolo (2010) os gestores
pessoas estao cada vez mais desempenhando em varias areas, sejam elas areas estratégicas ou ope-
racionais. Tendo uma maior proximidade e companheirismo com seus colaboradores para que se
sintam acolhidos pela empresa, também para que tenham fiscalizagdo com o foco no cumprimento
das metas estabelecidas.

“Hoje, os profissionais da area de recursos humanos sdo elementos importantes no sucesso
de qualquer organizagdo. Suas tarefas exigem um novo nivel de sofisticagdo. (...) por isso, ndo ¢ de
surpreender que a sua posicao na organizagao também tenha melhorado” (Decenzo, Robbins, 2001,
p.3). Diante disso pode-se perceber a importancia do setor de pessoas para o acompanhamento ¢ a
orientacao dos funcionarios em toda a empresa, com avanco das novas tecnologias e tendo atividades
mais complexas. Dessa forma, o colaborador precisard ter um maior cuidado com a sua saude fisica
e mental, apoiado pelas novas formas de trabalho viabilizadas pela atuacao do setor de pessoas e

praticas recentes.
PROCESSOS DE GESTAO DE PESSOAS

Para Dessler (2003), a gestao de pessoas ¢ uma fun¢do administrativa dentro das organizagdes,
assim, a todas as pessoas que estdo envolvidas em cargos de comando também fazem parte de pro-
cessos como: recrutamento, selegdo, avaliagao de desempenho e treinamento. Ainda, Marras (2016)
afirma que os processos de gestdo de pessoas, dependo do tamanho e estrutura da empresa podera
ser administrado por apenas um soé profissional ou uma equipe, devido a quantidade de trabalho a ser
realizado. O autor elenca os processos de GP, que sdo: recrutamento e selecdo, remuneragao, benefi-
cios, treinamento e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, departamento de pessoal, higiene e
seguranga do trabalho, servigos gerais, contencioso trabalhista e assisténcia social e relagdes traba-
lhistas (Marras, 2016).
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Todos os processos relatados pelo autor anteriormente, sdo relevantes para a organizagao,

desde o recrutamento até o desenvolvimento e monitoramento desses colaboradores. No Quadro 1,

sera apresentado os 4 processos abordados neste estudo, sdo eles: recrutamento, sele¢do, treina-

mento e desenvolvimento.

Quadro 1 - Processos de gestao de pessoas.

Conceito

Tipologia/Técnicas

Essa atividade tem por finalidade a captagao de
recursos humanos interna e externamente na em-
presa, tendo por objetivo recrutar pessoas para o

proximo processo que € a selecdo de pessoal.

Recrutamento Interno:
Processo pelo qual € privilegiado os profissionais
que ja sdo recursos da empresa por avisos em murais,

sendo especificado o cargo e caracteristicas exigidas

Recrutamento
Recrutamento Externo:
E a captagio de recursos humanos fora da organi-
zagdo que ja estdo ou irdo adentrar no mercado de
trabalho.
E uma atividade de responsabilidade do gestor que | Trabalho de prospecgio e coleta de dados dos can-
tem como finalidade selecionar candidatos recebi- | didatos para maior conhecimento intrinseco e ex-
Selecio dos pelo processo de recrutamento, sendo selecio- | trinsecamente. Realizadas entrevistas de selecao e
nados através de metodologia especifica escolhida | testes diversos de aferigao.
pela organizacdo.
Treinamento € o processo de repassar ou aprimorar | O processo de treinamento nos tempos atuais tem
Treinamento os conhecimentos e habilidades que ser@o necessa- | um fluxo de processos que ¢€: diagnostico, progra-
rios para a execugao das tarefas. magao, execucdo e avaliagdao
Tem por objetivo despertar e desenvolver as habi- | O desenvolvimento dos colaboradores era de inica
lidades e potencialidades de cada colaborador até | e exclusivamente de responsabilidade das empre-
que cheguem ao nivel esperado. Essas mudangas | sas como forma de investimento para o seu futu-
Desenvolvimento | no conhecimento, habilidade e atitudes trard maior | ro organizacional, porém atualmente as empresas

conhecimento especifico para cada um.

continuam com o investimento no desenvolvimen-
to, mas os profissionais tomam a iniciativa e inves-

tem no seu desenvolvimento.

Fonte: Adaptado de Marras (2016).

Segundo Chiavenato (2010), o recrutamento ¢ a forma que as organizagdes utilizam para cap-

tar recursos humanos no mercado de trabalho para que seja encaminhado ao setor de selegdo. Assim

o recrutamento ¢ um meio de comunicagao para divulgagao e oferta de oportunidades de trabalho ao

mercado de trabalho.

E conforme analisado no trabalho de conclusdo do curso da Akita, Santos e Venancio (2021),

as empresas se adaptaram e comegaram um novo processo de recrutamento online, realizado dessa

maneira devido a pandemia da Covid-19. O processo online ¢ de grande vantagem para as organiza-

¢oes pois podera ser realizada a divulgagdo das vagas via redes sociais das empresas, sites de empre-

gos, portais educacionais etc. Havendo uma grande quantidade de candidatos devido ao alcance que a

internet propaga, tendo maior rapidez na escolha dos curriculos e uma diminui¢do nos gastos para as

empresas devido a divulgacdo nos meios online ter um menor custo comparado a terceirizagao desse

processo para empresas especializada.
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Para Bragagnolo, Narloch e Cordeiro (2017) o processo de selecdo de pessoas acontece logo
que os candidatos serem selecionado a partir do processo de recrutamento, assim sendo processo
crucial para a organizagdo identificar e selecionar o perfil desejado para a vaga disposta através de
entrevistar e testes aplicados, analisando a capacidade e perfil dos candidatos.

O trabalho de conclusdo do curso da Akita, Santos e Venancio (2021) traz que a selegdo no
formato online tem por objetivo a redugdo de gastos, otimizagdo do tempo e atrair mais talentos, mé-
todo que pode ser realizado pela internet, através de videoconferéncia (Meet, Teams) e testes online.
Apresentando 3 aspectos importante para a escolha no modo online, que sdo: a) reducao de custos:
reducdo de custo ao candidato, pois ndo ird precisar de deslocar até a empresa e nem para a organi-
zagdo ndo precisando preparar o espago fisico; b) otimizagdo de tempo: ambas as partes teriam esse
tempo de sobra e utilizarem para outras atividades; c¢) atragdo demais candidatos: atrair candidatos de
outras regides com a grande possibilidade de encontrar colaboradores mais capacitados.

Segundo Chiavenato (2010) o processo de treinamento ¢ subdivido em 4 etapas: a) diagnos-
tico de falhas no treinamento; b) desenho e elaboracao das etapas de treinamento; ¢) implementagao
e execugdo do treinamento; d) avaliacdo e analise dos resultados. Para Araujo (2021) h4 pouco foco
no treinamento dos funciondrios ¢ quando ocorre ¢ através de palestras motivacionais, ocorrendo
intervalo entre uma palestra e outra de 6 meses a 1 ano. Outra forma de treinamento utilizado ¢ de
forma empirica, quando o trabalhador mais experiente demonstra e transmite o conhecimento para o
funcionério mais novo.

Marras (2005) revelou a importancia da for¢a de vontade por parte do funcionario na busca
do seu desenvolvimento, em adquirir mais conhecimento, habilidades, técnicas e assim tendo um
crescimento e evolugdo profissional. Assim, conforme Aradjo (2021), em busca de entender quais
seriam os motivos pelas pessoas buscarem seu desenvolvimento, foi apontado como principal motivo
o crescimento profissional, demonstrado a falta de incentivo e investimentos de algumas empresas
em seus colaboradores.

Portanto para Rigon (2023) os processos de gestdo de pessoas visam atender uma ampla gama
de necessidades das organizacdes, tendo a sua importancia em todo o processo desde o recrutamento
de recursos humanos para preenchimento de setores que necessitam desses recursos até o desenvol-
vimento e aprimoramento do colaborador, para que ele seja fator principal na organizacgao e possa ter

um melhor desempenho e traga resultados na busca dos objetivos para a empresa.
METODOLOGIA

Para a elucidagcdo do objetivo geral e dos objetivos especificos, o estudo apresenta uma sé-
rie de etapas referentes as escolhas metodologicas, sdo elas: classificacdo da pesquisa; plano de

coleta de dados; plano de analise de dados. Sobre a classificagdo, o presente trabalho apresenta
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abordagem quantitativa e qualitativa, segundo Marconi e Lakatos (2017) nas ciéncias sociais, a abor-
dagem quantitativa ¢ a mais adequada para averiguar as atitudes e responsabilidades das pessoas
questionadas que responderam ao questionario. As pessoas estao representando um determinado seg-
mento, para que os dados sejam generalizados e projetados ao ambiente objeto da pesquisa. Enquanto
para Merriam (1998), abordagem qualitativa implica na obten¢do de dados descritivos com o enten-
dimento de investigar criticas ou interpretativo, estudando as relacdes humanas nos mais diferentes
ambientes, decifrando e traduzindo o sentido dos fatos e acontecimentos.

Quanto aos objetivos, a presente pesquisa classifica-se como descritiva que de acordo com
Cervo, Bervian e Da Silva (2006) tém por objetivo observar, analisar e correlacionar fatos ocorridos
sem interferéncia, dessa forma, tem o objetivo de descobrir e conhecer, com maior exatiddo as varias
relagdes e situagdes que acontecem na politica, economia e vida social, entre outros aspectos com-
portamentais. Sendo aplicada nas ciéncias sociais ¢ humanas, para levantar dados e problemas que
merecem uma maior atenc¢ao, ao qual ndo esta presente em documentos, necessitando que os dados
sejam coletados e registrados ordenadamente para que sejam analisados.

Quanto ao procedimento técnico adotado, o presente estudo apresenta o estudo de campo,
para Marconi e Lakatos (2010) este tipo de pesquisa tem o proposito de levantar informagdes e co-
nhecimentos de algum fato ocorrido, ao qual t€ém por ato procurar respostas ou hipdteses, com vistas
a assegurar ou apontar novos fendmenos e as relagdes que podem ocorrer.

A populagdo da pesquisa compreende empresas de varios segmentos da Regido de Santa Ma-
ria - RS. A amostragem foi realizada por acessibilidade ou conveniéncia, em que os individuos sao
selecionados com base em sua disponibilidade e acessibilidade, devida a dificuldade de acesso as
empresas. Foram encaminhados 41 questionarios para gestores da area de gestdo de pessoas de di-
ferentes empresas da cidade de Santa Maria - RS, obtendo o total de 21 respondentes de diferentes
segmentos, sem nenhuma identificacdo das empresas.

O instrumento da pesquisa foi um questiondrio estruturado por meio da plataforma do Google
Forms encaminhado aos gestores e responsaveis pelo setor de pessoas das empresas. O questionario
foi criado pelo autor, contendo 21 perguntas ao todo, dividido em 6 perguntas relacionadas ao perfil
do respondente e 15 perguntas referentes aos 4 processos de gestao de pessoas recrutamento, selecao,
treinamento e desenvolvimento. Com 14 questdes fechadas e uma aberta, com base na literatura ex-
plorada na pesquisa de Marras (2016) e Chiavenato (2010).

A andlise dos dados ocorreu por meio de tabulacao dos dados coletados, computados na pla-
nilha do Excel, foram realizados os célculos quanto a frequéncia e percentual das respostas em cada
uma das opinides pertencentes a escala /ikert, sendo apresentados com a elaboragdo de tabelas com
os resultados. Ainda, foi realizada a analise interpretativa da questao aberta com o auxilio de nuvem

de palavras.
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ANALISE DOS RESULTADOS

Para atender o objetivo da pesquisa que foi analisar quais foram as principais alteracdes nas
praticas de gestdo de pessoas que ocorreram a partir da pandemia de Covid-19, foram aplicados 21
questionarios para empresas de varios segmentos na cidade Santa Maria, sendo consideradas, apenas or-
ganizacdes que tém dentre os varios setores da administracdo, o setor de gestdo de pessoas estruturado.

O perfil dos respondentes do questionario deu-se 71,14% (15 respostas) do género feminino
e 25,60% (6 respostas) do género masculino. Em relacdo a faixa etaria, 57,10% (12 respostas) entre
31-55 anos e 42,90% (9 respostas) entre 18-30 anos. Em relacdo ao perfil das empresas respondentes, o
tempo de atuacdo da empresa no mercado, variam de 1 ano e 6 meses ha 20 anos de atuacdo no mer-
cado. Continuando na descri¢ao do perfil das empresas, hd uma variacdo no contingente de funcio-
narios, desde organizacdes com 25 colaboradores, 4 outras que apresentam ter 13 mil colaboradores,
havendo uma média de 918 funcionarios entre os respondentes. Em relagcdo ao segmento de atuagao,

a Tabela 1 apresenta o quantitativo e a distribuicdo dos respondentes.

Tabela 1 - Segmento das empresas.

Segmento Frequéncia Porcentagem (%)
Tecnologico 4 19%
Alimenticio 2 10%

Inst. de Ensino 2 10%

Assessoria 1 5%

Industria 1 5%

Comércio 2 10%

Contabilidade 1 5%
Bancario 0 0%
Outros 8 38%
Total 21 100%

Fonte: elaborado pelo autor.

A tltima pergunta do perfil, foi questionado em qual segmento a organizacdo se enquadrava.
Conforme ¢ demonstrado na Tabela 1 a resposta com maior retorno foi “Outros” com 38% (8 res-
postas), seguido pelo ramo tecnoldgico 19% (4 respostas) e outros 3 ramos: alimenticio, comércio e
Instituicdo de Ensino, cada um teve 10% (2 respostas). Assim como, apresentaram respostas com 0s
ramos assessoria, contabilidade e industria cada um com 5% (1 resposta). Dentre os outros segmentos
mencionados, pode-se destacar empresas prestadoras de diferentes servigos.

Considerando que a cidade de Santa Maria é conhecida como uma cidade universitaria, tam-
bém pelo contingente militar, vem ganhando for¢ca como ambiente favoravel para novas empresas.
As principais atividades econdmicas da cidade, conforme o Servico Brasileiro de Apoio as Micro e

Pequenas Empresas - SEBRAE (2019), podem ser observadas no Gréafico 1.
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Grafico 1 - Atividades Econdmicas de Santa Maria.

Participacdo no n? de empresas por setor -
2019

Indiistria de
Transformacio
6%
Construgdo
Civil
6%

Comércio
35%

Fonte: SEBRAE (2019).

Como pode-se verificar no Gréfico 1, as atividades que se destacam sdo: servigos com 50%
das empresas, seguido por comércio com 35% logo em seguida vem industria e construcdo civil com
6% e agropecuaria com 2%. O supracitado dado, certifica os resultados da pesquisa aplicada.

Apo6s analisar as questdes voltada ao perfil dos respondentes, sdo analisadas as perguntas
relacionadas aos processos de gestdo de pessoas, com o intuito de verificar as praticas de gestdo de
pessoas relacionadas aos processos de recrutamento, selecdo, treinamento e desenvolvimento, além

de identificar as modificagdes nas praticas de gestao de pessoas a partir da pandemia de Covid-19.

PROCESSO DE RECRUTAMENTO

O primeiro processo analisado foi o de recrutamento. Para Pequeno (2012) o recrutamento
tem em seu processo o papel de localizar mao-de-obra de candidatos para a empresa e indicar para
o processo de selecdo. E o processo sendo realizado de forma correta, ird poupar dinheiro e tempo

durante o processo de sele¢do. Sobre o processo de recrutamento, pode-se observar a Tabela 2.

Tabela 2 - Processo de recrutamento.

Disc. Totalm. Disc. Indif. Conc. Conc. Totalm.
Perguntas
f % f % f % f % f %
1. O processo de recrutamento
) N 0 0% 1 5% 1 5% 6 28% 13 62%
sofreu modificagdes?
2. Aumentou o recrutamento
3 14% 3 14% 5 24% 6 29% 4 19%
externo?
3. Aumentou o recrutamento
) 1 5% 3 14% 11 52% 4 19% 2 10%
interno?
4. As atividades de recrutamento
tiveram maior interferéncia da 1 5% 0 0% 1 5% 4 19% 15 71%
tecnologia?

Fonte: Elaborado pelo autor.

Relacionado ao recrutamento, na primeira pergunta, as empresas foram questionadas se o

processo de recrutamento sofreu modificacdes pds pandemia de Covid-19. De acordo com analise da
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Tabela 2, para 90% (19 respostas) concordaram ou concordam totalmente que houve mudangas nos
seus processos, mas 5% (1 resposta) discorda que houve mudangas no recrutamento, também com 5%
(1 resposta) considerando indiferente a mudanga. Os resultados foram ao encontro de Tomcikova et
al. (2021) que verificaram uma reducdo nos processos de recrutamento no ano de 2020, ocorrendo a
migracao nos processos seletivos para os formatos remotos ocasionado pela Covid-19 devido a medi-
das de distanciamento.

As perguntas que seguem, levam em consideragcdo se houve aumento no processo de recru-
tamento externo e interno. Em relacdo ao recrutamento externo, conforme representado na Tabela
2, 48% (10 respostas) concordaram ou concordam totalmente que houve o aumento no recrutamento
externo, 24% (5 respostas) consideraram indiferente esse aumento, e 28 % (6 respostas) discordaram
ou discordam totalmente com esse crescimento. Conforme Akita, Santos e Venancio (2021), anali-
saram que o recrutamento externo tem como um dos beneficios para a organizacgdo, além do pro-
prio funcionario recrutado, mas também novas ideias vindas de fora do ambiente organizacional e
a renovacao do capital humano, tendo essa maior comunicagdo com o mercado externo. Assim, oS
autores afirmam também que as empresas tém investimento mais no recrutamento externo para da-
rem oportunidades a talentos vindo de fora da organizagdo, acedendo com os 48% dos respondentes
que concordaram com esse aumento e, discordando dos 24% que acharam indiferente e dos 28% que
discordaram desse aumento.

Com relagdo ao recrutamento interno, 52% (11 respostas) acharam indiferente esse aumento
no processo interno, mas 29% (6 respostas) concordam ou concordam totalmente que houve esse
crescimento de forma interna e 19% (4 respostas) discordam ou discordam totalmente das demais
respostas. De acordo Chiavenato (2020), o processo de recrutamento interno ndo deve ser deixado
de ser utilizada nas estratégias das organizagdes, como as atividades mudam e a todo instante novas
funcdes surgem, ¢ importante para as empresas terem no seu ambiente profissionais que consigam se
adaptar a essas mudancas regulares. Porém o autor reitera que o processo de recrutamento mais uti-
lizados ainda pelas organizacdes € o externo, assim concordando com os 19% dos respondentes que
discordaram desse aumento no recrutamento interno também com os 52% que acharam indiferente
esse crescimento no processe interno.

Contribuindo para o processo de recrutamento, também foi questionado aos respondentes se o
recrutamento de modo geral teve interferéncia das tecnologias, com 90% (19 respostas) das respostas
concordam ou concordam totalmente que a tecnologia teve sim, a sua influéncia nos processos de
recrutamento. Com 5% (1 resposta) achou inferente essa interferéncia e 5% (1 resposta) discordando
que a tecnologia possa ter mudado algo no processo de recrutamento. De acordo com Dias (2021)
sendo um dos desafios da Gestao de Pessoas a manutengao da variedade no processo de recrutamento
no novo formato digital, necessitando de planejamento, mas com objetivo principal de captar profis-

sionais com caracteristicas que se enquadrem a vaga disponivel.
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Assim, pode-se analisar que grande parte das organizagdes pesquisadas, apresentaram alte-
ragdes em seus processos de recrutamento, sejam eles ocasionado pela pandemia de Covid-19 ou por
interferéncia da tecnologia para auxiliar e agilizar seus processos. Desses processos o recrutamento

externo teve aumento comparado ao interno devido a motivos proprios de cada empresa.

PROCESSO DE SELECAO

Dando continuidade a analise dos processos de gestdo de pessoas, o proximo a ser considerado é
o processo de selecao, com perguntas voltadas no processo selecao de novos colaboradores. “Felizmente,
a selecdo de pessoas ¢, hoje, um processo bem estudado e discutido. Tanto candidatos quanto profissio-
nais de recursos humanos podemos informar-se as técnicas utilizadas, inclusive para desfazer eventuais

mitos (Pequeno, p.74, 2018).” Sobre o processo de selecao, pode-se observar a Tabela 3.

Tabela 3 - Processo de selegdo.

Disc. Totalm. Disc. Indif. Conc. Conc. Totalm.
Perguntas
f % f % f % f % f %

5. Houve alteragdes no processo de

. 0 0% 0 0% 5 24% 6 29% 10 47%
selegdo?
6. A tecnologia ganhou grande im-
portancia no processo de selegdo 0 0% 1 5% 1 5% 4 19% 15 71%

de talentos?
7. Com o processo de seleg@o sen-

do realizado pela internet, houve 1 5% 1 5% 8 38% 5 24% 6 28%

aumento no nimero de candidatos?

Fonte: Elaborado pelo autor.

Conforme a Tabela 3, primeiramente, foi questionado se houve alteragdes no processo de
selecdo, 76% (16 respostas) concordando ou concordando totalmente com as modificagdes em seus
processos de selecdes e 24% (5 respostas) que foi indiferente essa alteracdo na selecao de novos ta-
lentos. Concordando com os 76% dos respondentes, os autores Dos Santos, Leite, Araujo ef al. (2023)
que a nova realidade das empresas estdo cada vez mais tecnologicas utilizando tecnologia em todos os
seus processos €, na pandemia e pds pandemia devido delimitagdes de atividades presenciais, propos
um novo cuidado sobre o processo de selecao. Acarretando mudancas para que sejam contratados os
melhores colaboradores e diminuindo a possibilidade de erros.

Outro questionamento para os respondentes foi se a tecnologia ganhou relevéncia no processo
de selecao, 90% (19 respostas) concordando ou concordando totalmente que ocorreu grande impacto
das novas tecnologias em seus processos de sele¢do. Em contraponto, 5% (1 resposta) discordando
da pergunta e 5% (1 resposta) considerou indiferente. Os autores Sousa, Passarelli e Pugliesi (2020)
fazem uma correlagdo entre o processo de selegao dos colaboradores com a Inteligéncia Artificial,

tendo a tecnologia aliada ao setor de gestdo de pessoas para automatizar e aprimorar o processo de
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selegdo. Desta forma os autores trazem que a tecnologia cada vez mais ganha relevancia e moderniza
o setor de gestdo de pessoa, mas principalmente no processo de selecdo de candidatos. Com isso os
autores concordam com os 90% dos respondentes e discordando dos 5% que acharam indiferente e
dos outros 5% que discordaram da relevancia da tecnologia.

A terceira pergunta, conforme apresentado na Tabela 3, foi questionado o processo de sele¢ao
sendo realizado pela internet se ocorreu aumento de candidatos na procura de vagas, 52% (11 res-
postas) concordaram ou concordaram totalmente com aumento de interesssados na vagas dispostas,
assim que foi publicado na infernet. Entranto, para 38% (8 respostas) acham indiferente e 10% (2 res-
postas) discordaram ou discordaram totalemtne para esse aumento a partir novos métodos utilizados
pelas empresas na sele¢@o. Contribuindo com os achados dos autores Dos Santos, Leite, Aratijo et al.
(2023) em que afirma que o processo de selecao no formato remoto, com o crescimento da tecnologia
e a internet, torncando-se um dos meios de contratacdo e de divulgacdo mais usados, e que acaba
atraidos mais colaboradores.

Desta forma, ¢ possivel analisar que em grande parte das empresas respondentes os processos
de selegdes teve altereagdes, dentre essas mudancas a tecnologia foi a principal responsavel, pois com
a internet as organizacdes conseguiram expandir a divulgacao das vagas abragendo maior nimero de
cadidatos. Corroborando com a analise, os autores Duarte Neto, Bandeira e Macédo (2020) afirmam
que o processo de selecdo de forma online € principal medida para solucdes de possiveis problemas
que a organizacao podera ter com o processo de sele¢dao, com custos menores e, desta forma diminui-

¢ao de empecilhos geograficos, alcancandos maior nimeros de candadidatos para a empresa.
PROCESSO DE TREINAMENTO

Na sequéncia, o proximo processo abordado ¢ o treinamento. De acordo com Robbins e
Decenzo (2004), o treinamento ¢ uma experiéncia de aprendizagem com intuito de trazer mudangas
ao colaborador da empresa, com intuito de aprimorar a sua performance no cargo. Desta forma, o
treinamento abrange transformacdes nos conhecimentos, habilidades, atitudes ou comportamentos.

Sobre o processo de treinamento, pode-se observar a Tabela 4.

Tabela 4 - Processo de treinamento.

Disc. Totalm. Disc. Indif. Conc. Conc. Totalm.
Perguntas
f % f % f % f Y% f %
8. O processo de treinamento
. . 0 0% 0 0% 5 24% 6 29% 10 48%
sofreu modificagdes?
9. Houve aumento no processo de
. . 0 0% 2 10% 3 14% 5 24% 11 52%
treinamento no formato online?
10. O treinamento de equipes tor-
1 5% 1 5% 9 43% 5 24% 5 24%

nou-se um processo mais rotineiro?

Fonte: Elaborado pelo autor.
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Conforme pode-se verificar na Tabela 4, a primeira pergunta sobre o processo de treinamento,
apresenta o questionamento para as empresas se sofreram alteragdes em seus processos, em que 76%
(16 respostas) das empresas concordando ou concordando totalmente com mudangas nas maneiras que
sdo aplicados os treinamentos aos seus colaboradores, porém 24% (5 respostas) responderam que € indi-
ferente ou imperceptivel essas mudangas. O resultado corrobora com Maia (2022), que afirma que o pos
pandemia para o setor de Gestdo de Pessoas trouxe mudangas e tendéncias como: teletrabalho, reunides
virtuais, entrevistas de empregos online e um dos principais sendo o treinamento a distancia.

A proxima pergunta referente ao processo, aborda aumento no treinamento dos colaboradores
no formato online, 76% (16 respostas) das organizagdes respondentes concordaram ou concordaram
totalmente com aumento por meios da internet, porém, 10% (2 respostas) discordaram e 14% (3 res-
postas) acham que foi indiferente esse aumento. Como o autor Barros Neto (2022) afirma, a criagao de
novos conhecimentos e tecnologias, forcam que os gestores de pessoas mudem o modelo conversador
de treinamento que ¢ “instrutor fala por horas e treinando escuta” e planejar treinamentos sistemati-
cOs coorporativos, para que assim possa treinar e aperfeicoar futuros talentos.

Neste sentido, de acordo com Caetano (2022) os treinamentos tinham custos muito alto devido
a necessidade de descolocar os colaboradores para outras unidades, assim as organizagdes custeavam
passagens, hotéis etc. Mas com o legado da pandemia e a transformacao digital facilitando as empre-
sas com treinamento através de meios digitais, investindo em plataformas de educagdo coorporativa.

Concluindo o processo sobre treinamentos, foi questionado as empresas se os treinamentos
aos colaboradores se tornaram mais rotineiro apds a pandemia de Covid-19. Como apresentado na
Tabela 4, 48% (10 respostas) concordaram ou concordaram totalmente, assim afirmando que seus
processos de treinamentos ocorrem com mais frequéncias e 42% (9 respostas) das empresas afirmam
ser indiferente. Além de, 10% (2 respostas) que discordam ou discordam totalmente desse aumento
nos treinamentos.

Para os autores Venturini, Konell e Gionavela (2021) o processo de treinamento esta cada vez
mais tornando-se relevante e habitual dentro das organizagdes, além de potencializar o desenvolvi-
mento dos colaboradores, mas com intuito de aumentar o desempenho. Encontra ponto, da maioria
dos respondentes desta pesquisa, que discordam ou sao indiferentes ao aumento nos treinamentos.

Como pode-se verificar na Tabela 4, a qual ¢ possivel identificar que em grande parte das
organizagdes participantes da pesquisa, o processo de treinamento sofreu modificacdes e com o for-
mato online aliado para aumento e tornando-se com maior frequéncia os treinamentos dos seus cola-
boradores. Corroborando, os autores Lino e Minuzzi (2021) através da pesquisa por eles desenvolvida,
alegam que o processo de treinamento vem sofrendo modificagdes em todos os aspectos. Tendo as
empresas recursos diversificados para a implementacao desses treinamentos no formado online atra-

vés de cursos e plataformas, também com dispositivos eletronicos.
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PROCESSO DE DESENVOLVIMENTO

Como o ultimo processo da gestdo de pessoa selecionado sera o desenvolvimento. Para
Barros Neto (2022) o treinamento e desenvolvimento de novos talentos compreende-se como um pla-
no completo da administragdo da area de gestdo de pessoas para recrutar, selecionar, treinar, desen-
volver, para que assim possa manter os melhores profissionais. Sobre o processo de desenvolvimento,

pode-se observar a Tabela 5.

Tabela 5 - Processo de desenvolvimento.

Disc. Totalm. Disc. Indif. Conc. Conc. Totalm.
f % f % f % f % f %

Perguntas

11. O desenvolvimento dos cola-
boradores foi prejudicado pela 4 19% 5 24% 2 10% 8 38% 2 10%

pandemia Covid-19?
12. A empresa focou mais no

desenvolvimento do colaborador 0 0% 4 19% 5 24% 10 48% 2 10%

depois da pandemia?

13. O processo de desenvolvimento
1 5% 1 5% 9 43% 5 24% 5 24%

de novos talentos teve mudangas?
14. Vocé considera que a tecnologia

passou a ser aliado no desenvolvi- 0 0% 0 0% 1 5% 1 5% 19 90%

mento dos profissionais?

Fonte: Elaborado pelos autores.

Conforme apresentado na Tabela 5, inicialmente a primeira pergunta sobre o processo de de-
senvolvimento aos respondentes considerou se o desenvolvimento dos colaboradores foi prejudicado
pela pandemia de Covid-19. Obteve-se 48% (10 respostas) concordando ou concordando totalmente
que foram prejudicados devido a pandemia, por outro lado 43% (9 respostas) discordando ou discor-
dando tolamente da pergunta e 10% (2 respostas) acharam indiferente o impacto no desenvolvimento
dos funcionarios. Justificando o resultado da pesquisa aplicada, Janssen (2020), ressalta que diante
da pandemia de Covid-19, vérias organizacdes tiveram grandes adversidades para conciliar a nova
realidade afetando diretamente os processos de treinamento e desenvolvimento.

Em seguida, foi questionado se com o término da pandemia de Covid-19, as empresas focaram
mais no desenvolvimento desses novos talentos, 58% (12 respostas) concordaram ou concordaram
totalmente que o desenvolvimento dos funcionarios teve maior atengao, enquanto 19% (4 respostas)
discordando e 24% (5 respostas) afirmaram que ¢ indiferente. Neste sentido, as autoras Martins e
Mendonga (2021) afirma que a pandemia evidenciou para as organizag¢des a importancia de cada vez
mais desenvolver com efetividade os colaboradores para contar com os profissionais extremamente
qualificados e que acrescentem aos negocios.

Na terceira pergunta sobre desenvolvimento foi investigado se houveram mudangas nos

processos de desenvolvimento, com 48% (10 respostas) concordando ou concordando totalmente
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que houve alteracdes e 10% (2 respostas) discordaram ou discordaram totalmente. Tendo 43%
(9 respostas) alegando que ¢ indiferente essas modificacdes em seus processos de desenvolvimento.
Segundo Martins ¢ Mendonga (2021) o cenario que as organizagdes sofreram em 2020 afetaram a
percepcao dos gestores acarretando modificagdes no desenvolvimento e valorizando novas habilida-
des dos colaboradores.

Findando o processo de desenvolvimento, a ltima pergunta foi em relagdo a tecnologia passar
a ser um aliado no desenvolvimento dos profissionais, quase em consenso, 95% (20 respostas) con-
cordando ou concordando totalmente que a tecnologia ¢ o principal aliado das organizacdes para o
desenvolvimento dos seus colaboradores. E 5% (1 resposta) acham indiferente essa tecnologia com
parceiro das empresas. Os autores Reis, Martins, Alves et a/ (2021) ap6s uma andlise trouxeram o
ponto de vista de dois gestores onde ambos condiziam que a tecnologia seria uma grande aliada para
o desenvolvimento dos colaboradores, porém trazendo contraponto e alerta para as organizagoes.
O primeiro ressalta a questdo da instabilidade e problemas na conexao da infernet, enquanto o outro
gestor aponta a dificuldade que alguns colaboradores irdo ter por nao terem facilidade no manuseio
com tecnologias.

A partir da analise da Tabela 5, sendo perceptivel que o processo de desenvolvimento em
grande parte das empresas respondentes sofreu alteragdes e sendo prejudicadas devido a pandemia
de Covid-19. Mas também analisando percebe-se que apds o periodo pandémico as organizacdes fo-
caram mais no desenvolvimento dos colaboradores com a tecnologia como principal aliada.

Ainda, como forma de contribuir na analise sobre as mudangas ocorridas nas praticas de ges-
tao de pessoas ap6s a pandemia do Covid-19. Foi questionado aos gestores respondentes, sob o ponto
de vista deles, quais foram outras alteracdes ocorridas nas praticas de gestao de pessoas na empresa.

Sobre este questionamento, foi criado a nuvem de palavras da Figura 1.

Figura 1 - Alteragdes ocorridas nas praticas de GP.
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Conforme ¢ demostrado na Figura 1, ha palavras que se destacam devido serem mais repeti-
das e utilizadas, de acordo com a percepcao dos gestores respondentes. Assim, as principais palavras
observadas referente as alteragdes ocorridas nas praticas de GP foram: home office, treinamentos e
hibridos. Dentre as palavras que sdo relevantes, o home office sendo uma nova forma de trabalho que
se propagou durante a pandemia de Covid-19 e que ainda continua sendo utilizada pelas organizagdes
nos dias de hoje.

De acordo com o respondente A fez o seguinte relato sobre o home office

“Além dos treinamentos online que vieram para fazer parte dos dias a dia das empresas, as
reunides também por meeting, o trabalho de home vieram para agregar, em alguns casos
reduziram custos para algumas empresas, como por exemplo o deslocamento dos profissio-
nais para mistrarem os treinamentos nas empresas, em curtando distancia.”

Conforme a autora Macedo (2022) o home office veio durante a pandemia como uma nova
forma de trabalho por ter maior flexibilidade de horario e local. Desta forma os colaboradores
ndo precisavam se deslocar da sua casa até a empresa, podendo trabalhar do conforto do seu lar.
Complementado sobre o home office o respondente B relatou que “Acredito que os profissionais e
empresas comecaram a ter um olhar mais positivo para o home office, o que antes nao era tdo comum”.

Outra palavra destacada foi treinamento, que no ponto de vista do respondente C é que

“Houve um aprimoramento no acompanhamento das tarefas com ferramentas de gestao para
entregas, uma massiva a¢do de acompanhamento pessoal com investimento em treinamen-
tos basicos de cultura corporativa que visavam dar ao colaborador um senso de pertenci-
mento mesmo em periodos de afastamento.

E para a autora Macedo (2022) afirma, devido a implementacdo do trabalho remoto as orga-
nizagdes precisaram desenvolver uma série de treinamentos para a utiliza¢ao de novas ferramentas e
assim manter os trabalhadores com foco.

Finalizando a analise dos pontos mais relevantes em relacao as mudancgas pds pandemia pelos
respondentes, de acordo com a Figura 1, também se destaca a palavra hibrido, sendo que para o res-

pondente D afirma que

“Uma das mudangas foi a flexibilidade de horarios para certos setores, na qual a empresa
obtém o retorno do profissional, independente de onde o funcionario esta trabalhando de
casa ou presencial, acho que isso podera permanecer para alguns setores que se enquadram
na rotina da empresa.”

A autora Hartmann (2022) traz que devido a experiéncia vivida pelas organizagdes com o
home office, as empresas viram com bons olhos o trabalho hibrido e que ganhou for¢a no formato hi-

brido de home office, no qual os colaboradores trabalhariam uns dias em casa e outro dias na empresa.
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Além destas 3 palavras que mais evidenciaram-se durante a leitura das respostas dos gestores,
também se destaca, conforme ¢ demonstrado na Figura 1, outras palavras como: reunides, inclusao,
colaboradores etc. Durante a leitura foi perceptivel que os respondentes ressaltaram a preocupagao com
a inclusdo dos seus colaboradores com a cultura organizacional e a inclusdo entre os setores das orga-

nizagoes, que atraveés das reunides por meio online foram possiveis essa decorrida pelo distanciamento.
CONCLUSAO E APRECIACAO CRITICA

O presente estudo teve como objetivo geral de analisar quais foram as principais alteragdes
nas praticas de gestdo de pessoas que ocorreram a partir da pandemia de Covid-19. Dentre os proces-
sos de gestdo de pessoas foram selecionados 4 que sdo: recrutamento, seleg¢do, treinamento e desen-
volvimento. Para melhor analisar essas alteragdes nas praticas de gestdo de pessoa, foi desenvolvido
questionario e aplicado aos responsaveis pelo setor de gestdo de pessoas, com foco em empresas de
varios segmentos do mercado, situadas na regido de Santa Maria - RS.

A partir da aplicagdo do questionario foi perceptivel que o ramo das empresas respondentes
teve uma grande variedade, muitas das organizagdes selecionaram a op¢ao “outros”, seguindo pelo
segmento tecnologico, alimenticio, instituicdes de ensino e comércio, ou seja, no ramo de servigo.
Também foi possivel verificar variagdo no tempo de atuacdo destas as empresas, variando entre
1 ano e 6 meses ha 20 anos de atuagdo no mercado. Quanto ao quadro de funcionarios, as or-
ganizacodes participantes da pesquisa apresentam seu contingente a partir de 25 colaboradores,
até 13 mil colaboradores.

Em relagdo aos 4 processos de gestdo de pessoas selecionados, foi possivel verificar que os
respondentes confirmaram que houve alteragdes em seus processos organizacionais. Os processos de
recrutamento e sele¢do que anteriormente ocorriam de forma presencial, mas que a partir de pande-
mia, devido ao distanciamento social, passou a serem realizados de forma online, outro aspecto que
se destaca ¢ que as organizagdes encontram na tecnologia a sua principal aliada para otimizarem o
recrutamento e selecdo, a fim de deixar esses processos mais rapidos e qualificados.

Também a partir das respostas foi analisado que o processo de treinamento teve mudancas
decorrentes da pandemia, sendo encontrado como uma solugdo a internet para aplicagdo dos trei-
namentos e esses tornando-se mais rotineiros no dia a dia organizacional para aprimoramento dos
colaboradores. Ainda, os gestores afirmaram que o processo de desenvolvimento teve alteragdes na
aplicacdo, mas também recebeu uma maior aten¢do da organizagao, focando cada vez mais no desen-
volvimento dos funciondrios para terem novos talentos e rete-los,

O trabalho teve como limitante a dificuldade de acesso e respostas pelas empresas, ocorrendo
de algumas organizagdes solicitarem o envio do questionario, porém nao obtendo retorno da mesma.

Outra dificuldade encontrada foi devido a necessidade de considerar empresas que apresentem o setor
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de gestdo de pessoas formalizado e, como o trabalho teve o foco em empresas localizadas na cidade
de Santa Maria - RS, diminuindo o numero de organizagdes participantes.

Como sugestao para estudos futuros, destaca-se a importancia da aplicagcao do questionario a
nivel nacional, para compreender e analisar melhor a influéncia da pandemia de Covid-19 nas praticas
de gestdo de pessoas, com uma amostra maior, permite a possibilidade de generalizar os resultados.
Também como sugestdo, ¢ interessante verificar se as organizagdes continuam utilizando essas mu-

dangas nos processos e se perseveraram no aprimoramento dos processos de gestao de pessoas.
REFERENCIAS

ARAUJO, K. C. Gestio de pessoas: treinamento e¢ desenvolvimento de pessoas em uma empresa
supermercadista da cidade de Araguaina - TO. 2021. 20 f. TCC (Graduagao) - Curso de Logistica,
Universidade Federal do Tocantins, Araguaina, p. 13-14, 2021.

AKITA. L. S.; SANTOS, G. C.; VENANCIO, G. V. S. Recrutamento ¢ selecio de pessoal. Trabalho
de Conclusao do Curso (Curso do Ensino Médio Integrado ao Técnico de Administraciao) da

Etec “Frei Arnaldo Maria de Itaporanga”. Votuporanga/SP, p. 49-50) 2021.

ARAUJO, M. O departamento de RH nunca esteve tio digital. E isso é s6 o comego de uma revo-
lucdo. Disponivel em https://melhorrh.com.br/o-departamento-de-rh-nunca-esteve-tao-digital-e-isso-

-e-s0-0-comeco-de-uma-revolucao. Acesso em: 22 mar. 2023.
BARROS NETO, J.P. Gestao de Pessoas 4.0. Rio de Janeiro: Freitas Bastos, 2022.

BRAGAGNOLO, S. M.; NARLOC, R. T.; CORDEIRO, A. Recrutamento e selecdo: Estudo de
um modelo eficiente. Disponivel em: http:/revista.unicuritiba.edu.br/index.php/admrevista/article/

view/4322/371372599. Acesso em: 11 nov. 2023.

CARVALHO, A. V.; NASCIMENTO, L. P; SERAFIM, O. C.G. Administracdo de Recursos

Humanos. 2? edicao - Sdo Paulo: Cengage Learning, 2012.

CAETANO, A. P. M. O devir da gestdao de pessoas pos-pandemia da COVIDI19. 2022. 86 f. TCC

(Graduacao) - Curso de Administracao, Universidade Federal do Tocantins, Palmas, 2022.

CERVO, A. L.; BERVIAN, P. A.; DA SILVA, R. Metodologia Cientifica. - 6. ed. - Sao Paulo:
Pearson Prentice Hall, 2007.




DIS(IPLINAR A Disciplinarum Scientia. Série: Sociais Aplicadas 202
u IENTl Santa Maria, v. 21, n. 1, p. 273-295, 2025

CHIAVENATO, I. Gestao de Pessoas: O novo papel dos recursos humanos nas organizagoes.
Edicao: 3, Editora: Elsevier, 2010. Rio de Janeiro.

CHIAVENATO, I. Recursos humanos: O capital humano das organizag¢des. Rio de Janeiro: Elsevier/
Campus, 2010.

CHIAVENATO, I. Recursos Humanos: O capital humano das organizagdes. 11. ed. Sao Paulo: Atlas,
2020.

DATA SEBRAE. Perfil das Cidades Gatichas - Santa Maria. Disponivel em: https://datasebrae.

com.br. Acesso em: 16 nov. 2023.
DESSLER, G. Administracio de Recursos Humanos. - Sao Paulo: Prentice Hall, 2003.

DIAS, M. Futuro do RH: descubra 9 perspectivas sobre. Blog Gupy, julho de 2021. Disponivel em:
https://www.gupy.io/blog/futuro-do-rh. Acesso em: 04 nov. 2023.

DOS SANTOS, E. K. A., LEITE, F. F. P, ARAUIJO, F. E. D., DO NASCIMENTO, J. S. P., DE SOUSA,
F. S. (2023). Processo remoto de recrutamento e selecio: perspectivas e desafios em uma empresa de
telecomunicacdes.Revista De Gestao E Secretariado (Management and Administrative Professional

Review). Disponivel em: https:/doi.org/10.7769/gesec.v14i5.2124. Acesso em: 05 nov. 2023.

DUTRA, J. S. Gestao de pessoas: modelo, processo, tendéncia e perspectivas - Sdo Paulo: Atlas, 20009.
DUARTE NETO, A.; BANDEIRA, P. S. R. S; MACEDO, Novas ferramentas para encontrar talen-
tos: recrutamento e selecdo on-line. Rev Mult Psic. M. E. C. (2020) Disponivel em: https://idonline.
emnuvens.com.br/id/article/view/2507/3853. Acesso em: 11 nov. 2023.

JANSSEN, M.; VOORT, H. V. Agile and adaptive governance in crisis response: Lessons from the
COVID - 19 pandemic. International Journal of Information Management (IJSM), dez. 2020.
Disponivel em: https://doi.org/10.1016/j.ijinfomgt.2020.102180%3E. Acesso em: 05 nov. 2023.

JONES, G. R. Teoria das Organizacoes - 6. ed. - Sdo Paulo: Pearson Education do Brasil, 2010.

HARTMANN, S.S. Praticas de gestao de recursos humanos e o trabalho em home office e hibrido.
Disponivel em https://doi.org/10.11606/D.12.2022.tde-15122022-180027. Acesso em: 12 nov. 2023.




A Disciplinarum Scientia. Série: Sociais Aplicadas 203
DIS(IPI-INARU IENTl Santa Maria, v. 21, n. 1, p. 273-295, 2025

KOPS, L. M.; SILVA. S. F. C.; ROMERO, S. M. T. Gestao de pessoas: conceitos ¢ estratégias. Curi-
tiba: InterSaberes, 2013.

MARRAS, J. P. Gestao de pessoas em empresas inovadoras. Sao Paulo: Futura, 2005.

MARCONI, M. A.; LAKATOS, E. M. Fundamentos de Metodologia Cientifica. - 7. ed. - Sao Paulo:
Atlas, 2010.

MARRAS, J. P. Administracao de recursos humanos: do operacional ao estratégico. - 15. ed. - Sao
Paulo: Saraiva, 2016.

MARCONI, M. A.; LAKATOS, E. M. Metodologia Cientifica. - 7. ed. - Sdo Paulo: Atlas, 2017.

MARRA, V. T. et al. “E o que tem para hoje” contexto ¢ custo humano no trabalho gerencial na
pandemia. In: ENCONTRO DA ASSOCIACAO NACIONAL DE POS-GRADUACAO E PESQUISA
EM ADMINISTRACAO, 45., 2021, on-line. Anais eletrénicos [...]. Maringa: Associa¢io Nacional de

Pos-Graduagao e Pesquisa em Administragao, 2021.

MAIA, G. Gestao De Pessoas E Recursos Humanos: Tendéncias Pos-Pandemia.Revista Ibero-Ame-
ricana De Humanidades, Ciéncias E Educacao.Disponivel em https://doi.org/10.51891/rease.v8i2.4232

Acesso em: 5 nov. 2023.

MARTINS, G. G.; MENDONCA, J. M. A Retenciao de Talentos e 0 Novo Normal de Recursos
Humanos. Disponivel em https:/doi.org/10.14295/idonline.v15158.3335. Acesso em: 11 nov. 2023.

MACEDO, A. K. Home Office as estratégias de gestio de pessoas na pandemia. Disponivel em
https://repositorio.ufsc.br/handle/123456789/237271. Acesso em: 12 nov. 2023.

MELHOR RH. Aposte nas redes sociais para atrair talentos. Disponivel em https:/melhorrh.com.

br/aposte-nas-redes-sociais-para-atrair-talentos/. Acesso em: 22 mar. 2023.

MERRIAM, S. B. Qualitative research and case study applications in education. Sao Francisco,
CA: Jossey - Bass, 1998.




DIS(IPLINAR A Disciplinarum Scientia. Série: Sociais Aplicadas 204
u IENTl Santa Maria, v. 21, n. 1, p. 273-295, 2025

PEIXOTO, A. DE L. A., VASCONCELOS, E. F. DE ., BENTIVI, D. R. C.. Covid-19 e os Desafios
Postos a Atuacao Profissional em Psicologia Organizacional e do Trabalho: uma Andlise de Experién-
cias de Psicologos Gestores. Psicologia: Ciéncia E Profissao, 40, 2020. Disponivel em: https:/doi.
org/10.1590/1982-3703003244195 Acesso em: 10 mar. 2024.

PEQUENO, A. Administracdo de Recursos Humanos. 2. ed. - Sao Paulo: Pearson Education do
Brasil, 2018.

RANGEL, F. Evolucio e adequacio da cultura organizacional nos novos tempos e ambientes.
Disponivel em https:/melhorrh.com.br/evolucao-e-adequacao-da-cultura-organizacional-nos-novos-

-tempos-e-ambientes/. Acesso em: 11 nov. 2023.

REIS, A. L. F.; Gomes MARTINS, A. C. C. G.; ALVES, A. E. L. S. e.f al. Treinamento e Desen-
volvimento Remoto: Principais Dificuldades ¢ Como Soluciona-las. Disponivel em: https:/www.
researchgate.net/publication/354052835 Treinamento e Desenvolvimento Remoto_ Principais_Di-

ficuldades e Como_Soluciona-las. Acesso em: 11 nov. 2023.

RIGON, R. Gestao de Pessoas: o que ¢, principais pilares e sua importancia. Disponivel em https://

www.feedz.com.br/blog/gestao-de-pessoas/. Acesso em: 11 nov. 2023.

ROBBINS, S. P.; DEZENZO, D. A. Administracao de Recursos Humanos. 6. ed. - Rio de Janeiro:
LTC, 2001.

ROBBINS, S. P.; DECENZO, D. A. Fundamentos da Administragao: conceitos essenciais e aplica-
¢oes. 4. ed. - Sdo Paulo: Prentice Hall, 2004.

ROCHA. C.. Recrutamento e Selecio: tudo que vocé precisa saber sobre essa drea do RH. Disponi-

vel em https://escoladepessoas.com.br/recrutamento-e-selecao/. Acesso em: 11 nov. 2024.

SOUSA, D. M. M.; PASSARELLL, S. E.; PUGLIESI, J. B. A inteligéncia artificial no recrutamento
e selecdo de pessoas. Revista EduFatec: educacgao, tecnologia e gestio, Franca, v.2 n.1, p. 1-19, jan.
/jun. 2020. Disponivel em: https://revistaedufatec.fatecfranca.edu.br/wp-content/uploads/2019/09/A-
-INTELIG%C3%8ANCIA-ARTIFICIAL-NO-RECRUTAMENTO-E-SELE%C3%87%C3%830-
-DE-PESSOAS.pdf. Acesso em: 4 no. 2023.




DIS(IPI.INAR A Disciplinarum Scientia. Série: Sociais Aplicadas 295
u IENTl Santa Maria, v. 21, n. 1, p. 273-295, 2025

TEIXEIRA, J. M. B.; RIBEIRO, M. T. F. Gestao de Pessoas na administracio: teorias ¢ conceitos.
Curitiba: Intersaberes, 2017.

TOMCIKOVA, ’.; SVETOZAROVOVA, N.; COCULOVA, I.; DANKOVA, Z. The impact of the glo-
bal covid-19 pandemic on the selected practices of human resources management in the relationship
to the performance of countries. GeoJournal of Tourism and Geosites. University of Presov in
Presov, Faculty of Management, Department of Intercultural Communication, Presov, Slovakia.

(2021). Disponivel em: https://doi.org/10.30892/gtg.35233-680. Acesso em: 4 nov. 2023.

VENTURI, D.; KONELL, A. E.; GIOVANELA, A. (2021). Treinamento: importancia e beneficios
da disponibilizagdo de treinamento nas organizagdes.Revista cientifica famap. Disponivel em: https://

revistacientifica.faculdadefamap.edu.br/revista/article/view/S. Acesso em: 4 nov. 2023.

VELOSO, F. O impacto das novas tecnologias no mercado de trabalho. Disponivel em https://blog-

doibre.fgv.br/posts/o-impacto-das-novas-tecnologias-no-mercado-de-trabalho. Acesso em: 11 nov. 2023.

VIZIOLI, M. Administracao de RH / Pearson Education do Brasil. - Sdo Paulo: Pearson Education
do Brasil, 2010.




