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Resumo: De acordo com as politicas de isolamento social e devido as mudancas que a pandemia
do novo coronavirus acarretou para todo o mundo, as empresas precisaram se reinventar para a
captacdo de novos colaboradores. O trabalho em home office esta cada vez mais presente dentro
das organizagdes, essa modalidade de trabalho a distdncia é uma das formas que as organizacdes
encontraram para driblar o isolamento social e manter a produtividade nesses tempos de novas
configuracdes de rotinas de trabalho. Por conta dessas transformacgfes que esse trabalho tem por
objetivo de mostrar 0 processo de recrutamento para trabalho em home office. Neste trabalho
podera ser verificado o contexto de entrevistas online, a adequacgdo as possiveis contratacdes
durante o periodo de confinamento, e as ferramentas utilizadas entre o recrutador e o candidato
sem sair de casa, e por meio de um estudo de caso sera verificado como as empresas de
recrutamento ajustaram-se a essa nova rotina de recrutamento remotamente.

Palavras-chave: Recrutamento, Home office, candidato, pandemia.
Home Office recruitment process: A case study at ARGO

Abstract: In accordance with social isolation policies and due to the changes that the new
coronavirus pandemic caused for the whole world, companies needed to reinvent themselves to
attract new employees. Home office work is increasingly present within organizations, this type of
distance work is one of the ways that organizations have found to circumvent social isolation and
maintain productivity in these times of new configurations of work routines. Because of these
changes, this work aims to show the recruitment process for work in the home office. In this work, it
will be possible to verify the context of online interviews, the suitability for possible hiring during the
confinement period, and the tools used between the recruiter and the candidate without leaving
home, and through a case study it will be verified how the companies recruiting staff adjusted to this
new recruitment routine remotely.
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1. Introducéo

Home office € um termo em inglés utilizado para se referir a rotina de trabalho realizada
em casa e sua traducdo para a lingua portuguesa é: escritério em casa. Esse método de
trabalho € caracterizado pela execucdo das atividades diarias a distancia, longe da
dependéncia da empresa. O home office possui diversos fatores que fazem ele ser atrativo,
para o empregado a motivacao tende a aumentar, devido a auséncia de problemas que séo
enfrentados no dia a dia, como o transito, o desconforto a falta de mobilidade e o horério
monotono de execucao dos servigos. Além da reducédo de custos para empregador.

Essa nomenclatura pode ganhar diversas vertentes, pois o profissional pode optar por
trabalhar em outros lugares que ndo seja sua residéncia, mas que tenha uma estrutura
adequada, com tecnologia disponivel para o desempenho do servico. As vantagens e 0s
mecanismos autonomos pelo Home office resultaram no aumento da procura e do
oferecimento desse tipo de servico (OLIVEIRA, et al., 2017; HAUBRICH; FROEHLICH,
2020).

Diante do cenario atual que a humanidade se encontra, um dos termos mais utilizados foi
o Home office. A impossibilidade da rotina de trabalho nas empresas fez com que muitos
empresarios investissem nesse mecanismo de servigo, para que alguns setores nédo
encerrassem suas atividades por completo, o trabalho se tornou a op¢do mais viavel. No
entanto, esse tipo de servico ja era realizado muito antes da pandemia, que o ano de 2020
enfrenta, sendo um método utilizado por profissionais autbnomos, freelancers ou por
profissionais que trabalhem em empresas que autorizem tal método, levando em
consideracdo que a Consolidacao das Leis do Trabalho — CLT, dispde no art.6° da Lei n.
13.467/2017 que a relacdo de emprego independe do local de exercicio do trabalho, sendo
chamado de teletrabalho (OLIVEIRA, et al., 2017; HAUBRICH; FROEHLICH, 2020).

O home office é uma alternativa que néo pode ser aplicada a todas as fun¢des, pois alguns
procedimentos de execucdo em determinados setores possuem ha& necessidade da
utilizacdo da maquinarios, por exemplo e o modelo alternativo de trabalho é executado com
o auxilio da internet, tendo como itens essenciais, a ferramenta principal € a tecnologia. A
tecnologia de comunicacdo e informacdo sdo indispensaveis para 0s procedimentos
executados fora dos locais de dominio do empregador, tendo como entendimento que o
home office é consequéncia dos avancos digitais e do mercado financeiro. Sendo assim,
as empresas passam a oferecer um método alternativo de execucdo das atividades
trabalhistas, tendo como base as ferramentas digitais, tornando assim o mercado mais
atualizado, com propostas diferentes do padrao presencial, ocasionando um grande desafio
aos empregadores sobre a melhor politica de home office, desde o processo de
recrutamento de profissionais ao desligamento deles (OLIVEIRA, et al., 2017; HAUBRICH,;
FROEHLICH, 2020; QUEIROGA, 2020).

Para os empregadores um dos primeiros desafios para a inclusdo do método Home office
€ 0 processo de recrutamento, pois esse deve ser bem planejado, com objetivo de
selecionar profissionais com perfil comprometido com as diretrizes da empresa. Visto que
certos perfis de profissionais ndo se enquadram nos exigidos pelo padrao home office, pois
apesar das atividades serem realizadas no conforto de casa ou afins, ele deve ser um
trabalho produtivo e que alcance os objetivos estabelecidos pela empresa para a producao
e qualidade (QUEIROGA, 2020).

O cuidado e atencao no recrutamento deve ser redobrado por se tratar de um trabalho a
distancia, sendo necessario um perfil que obtenha uma boa capacidade de
autogerenciamento e policiamento, o que pode ser analisado no processo seletivo nas
vagas ofertadas para home office. Por isso, as empresas devem criar um plano com o0s
processos de recrutamento remoto, para que a selecéo seja de forma concreta e ativa.
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2. Referencial Tedrico
2.1 Home office como um método de trabalho alternativo

Os processos e a comunicacgéo estao se tornando cada vez mais virtuais, o modo de fazer
negocios esta mudando, a internet se tornou um meio de comunicacao essencial e eficaz,
e as empresas comecgaram a enxergar diferentes estratégias a partir das novas formas de
se relacionar e se conectar com o mundo, adotando melhores formas de relacionarem-se
com seus funcionarios, novas maneiras de realizar as tarefas, visando bem-estar para
empresa e colaborador, maior produtividade e lucro (MESSENGER; GSCHWIND, L, 2016).

O desenvolvimento tecnoldgico fez com que novas formas de trabalho se estendam de um
pais para outro e um dos desafios da CLT hoje é adaptar-se e modernizar-se frente a outros
paises, como correu com a permissao e inclusdo do home office. Modernizar as regras de
relacdo de emprego no Brasil é fazer com que a CLT nao seja empecilho para adentrar na
globalizacdo mundial, fazendo com que a relacdo empregados e empregadores seja
saudéavel e dindmica, atendendo aos anseios de ambos (GATTI et al., 2018).

Home Office é uma modalidade de teletrabalho que significa escritério em casa, ou seja, 0
profissional exerce seu trabalho em sua propria casa de forma constante ou periddica,
usando tecnologias como internet, celulares, notebooks e Tablets. O Home Office € uma
forma de trabalho flexivel que engloba a flexibilidade de tempo, espaco e comunicacao,
sendo ainda, mais que uma questdo tecnoldgica, se mostrando também como uma questao
social e organizacional (BRENKE, 2016).

Dentre as caracteristicas do Home Office se destaca: horéarios flexiveis, o uso de
tecnologias, comunicacao a distancia e agilidade. O Home Office vem com uma proposta
de os trabalhadores deixarem de lado o transito até o trabalho, podendo assim ter horarios
mais flexiveis, mais agilidade no trabalho em um ambiente mais confortavel. No Brasil,
percebe-se que o home office € uma tendéncia e, a flexibilizagdo da jornada de trabalho é
um dos fatores para esse movimento. As empresas tém percebido a importancia do
ambiente favoravel ao trabalhador, pois gera aumento na produtividade (BRENKE, 2016;
GATTI et al., 2018).

A partir do momento em que o Home Office passou a ser realidade de varias empresas e
profissionais brasileiros, a legislacdo se alterou para abranger essa nova forma de trabalho
reconhecendo-o como relacdo de emprego e o elemento da subordinacdo juridica. Foi
alterado em 15 de dezembro de 2011, pela Lei n°® 12.551. O Home Office confere
flexibilidade na prestacdo do servigco, sem perder a esséncia da relacdo de emprego, a
subordinacdo ao empregador e a contraprestacdo através do pagamento de salario. Isto
nao implica em irregularidade na relacdo ou tentativa de burlar a lei ou prejudicar o
empregado. A relacdo trabalhista através do Home Office ndo desqualifica o sistema
empregaticio, ja que este estara configurado com o atendimento aos requisitos essenciais
para definicdo da relacdo de emprego (GATTI et al., 2018; QUEIROGA, 2020).

O trabalho a disténcia o controle da atividade do empregado € diferente, é de forma indireta,
por meio de internet, programas de computador, sistemas integrados de gestao
empresarial, tecnologias como Skype, chats online e celulares. Nessa modalidade a
fiscalizagéo fica a critério do empregador, diante da autonomia dos trabalhadores remotos.
Ao contratar pessoas para o trabalho remoto, as empresas podem oferecer treinamentos
para que os trabalhadores saibam lidar com esse tipo de modalidade a distancia e saibam
como comunicar-se de melhor forma com a empresa, para que ndo haja prejuizo para
ambos. As empresas devem estabelecer regras quanto a jornada e basear-se nos
resultados e na produtividade. A empresa define quando o empregado deve comparecer
na empresa, para reunides ou fazer alguma tarefa presencial, trabalhar em Home Office
nao significa estar longe da empresa 100%, € comum nos programas de teletrabalho que
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o colaborador se ausente 2 ou 3 dias da semana e que compareca em reunides presenciais
no minimo 2 vezes por més (REIS et al., 2020; MORGENSTERN; SANTOS, 2016; GATTI
et al., 2018).

2.2 A importancia do planejamento para recrutamento de home office

Toda empresa necessita de profissional qualificado para desenvolver funcdes e tarefas
ligadas a diversos setores. Assim, 0 recrutamento e a selecdo constituem-se atividades
integrantes do processo de gestdo dos recursos humanos. O recrutamento e selecdo de
pessoas para o trabalho home office € um processo que demanda mais cuidados. Recrutar
e selecionar pessoas nao € apenas anunciar vagas e contratar mdo de obra, envolve todo
um processo que necessita planejamento (CARVALHO, 2015; FERREIRA; VARGAS,
2015).

Com a necessidade pontual de um novo profissional as empresas buscam ocupar uma
posicéo. E assim que surge o recrutamento cheio de riscos, pois o0 ato de recrutar ndo deve
ser apenas em momentos oportunos. Ele deve ocorrer de forma continua e planejada com
antecipacao, isso pode garantir o sucesso e a tranquilidade de contar com o cultivo de
otimos profissionais e utiliza-los sempre que precisar, sem ter que apelar para o
recrutamento urgente e inadequado (CARVALHO, 2015; FERREIRA; VARGAS, 2015).

Um processo de recrutamento para home office deve seguir etapas, as organizagoes
devem revisar seus requisitos, no minimo, a cada 6 meses e desenvolver um plano que
possa responder as seguintes perguntas: Quantas pessoas precisaremos € em quais
posicdes, nos proximos meses e anos? Quais qualidades procuramos nessas pessoas e
como saberemos quando as encontrarmos? Como sera a estrutura organizacional? O que
nosso pipeline precisa conter hoje para garantir que possamos encontrar, desenvolver e
apoiar os lideres de amanha? (HAUBRICH; FROEHLICH, 2015; MEDEIROS, 2017).

Com isso definido, é importante que as empresas melhorem o employer branding, para
gerar interesse nas vagas em aberto e o mais importante: para realizar um recrutamento
mais rapido e eficaz. Se os candidatos podem ter evidéncias que a empresa é 6tima para
trabalhar, eles serdo mais engajados no processo de entrevistas, 0 que é crucial para o
recrutamento dos melhores candidatos (ALVES, 2019).

No processo de recrutamento € importante selecionar o candidato que cumpra os requisitos
do cargo e as demandas da empresa. Diante disso, para que o impacto do resultado do
trabalho dos profissionais que atuam na selecéo seja positivo serd importante considerar a
metodologia de selecéo e a imparcialidade dos profissionais envolvidos. A escolha de bons
profissionais € um aspecto primordial no sucesso organizacional, sendo a sele¢édo parte
importante para garantia do recrutamento de um profissional qualificado para o trabalho
home office (FERREIRA, 2015; BRENKE, 2016).

Recrutar e selecionar pessoas para o servi¢o digital, para ocupar determinado cargo em
servi¢co domiciliar, ndo é apenas divulgar uma vaga e contratar o candidato, vai além disso,
existe um processo pelo qual o gestor deve cumprir todas as etapas de recrutamento e de
selecéo de pessoal, deve haver um bola elaboracéo dos processos avaliativos, levando em
consideracdo o perfil de um profissional que possa garantir qualidade no servico e
principalmente que tenha disciplina para trabalhar em casa, visto que isso exige muito
esforgo e foco, ja que o ambienta fora da zona da empresa possui diversos atrativos que
podem despistar a atencdo do funcionario ((GATTI et al., 2018; CARVALHO, 2015;
FERREIRA, 2015).

Um bom gestor de pessoas deve se preocupar com 0 tempo para a contratagdo de um
profissional para equipe digital, portanto, & fundamental conhecer o prazo, os custos e as
etapas de um processo seletivo, levando em consideragao que ele pode sofrer alteracdes
de acordo com a demanda da empresa.
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2.3 Metodologias e ferramentas administrativas

As metodologias e as ferramentas administrativas sdo métodos utilizados para auxiliar na
organizacdo e andlise do trabalho. Elas séo utilizadas para que possa haver uma melhor
visdo do plano de acdo e um maior controle sobre os procedimentos que devem ser
seguidos. A melhor escolha dessas ferramentas pode garantir uma melhor estruturacao das
etapas do trabalho, otimizam os processos, aumentam a visdo geral do plano, auxiliando
no alcance dos objetivos estabelecidos (LOBO, 2019; KOCHE, 2016).

O fluxograma € uma ferramenta fundamental tanto para o planejamento (elaboracéo do
processo) como para o aperfeicoamento (analise critica e alteragcdes) do processo, sendo
escolhido para ser utilizado no planejamento do trabalho, na documentacéo de processos,
no estudo de melhorias de processos, no desenvolvimento dos processos e selegcéo dos
estudos escolhidos. E utilizado através de representacdes graficas que se utiliza de
simbolos previamente estabelecidos, permitindo a descricdo precisa e clara do
sequenciamento dos processos (AZEVEDO, 2016).

A metodologia de revisao sistematica, por sua vez, € um método utilizado na avaliacdo de
um conjunto de dados provenientes de diferentes estudos. Busca coletar toda a evidéncia
empirica que se encaixa em critérios de elegibilidade pré-definidos, com o objetivo de
responder uma questao especifica. Utiliza métodos sistematicos que sdo selecionados com
o objetivo de minimizar vieses, assim fornecendo resultados mais confiaveis, com os quais
conclusdes podem ser feitas e decisdes tomadas. Dessa forma € o método principal de
sintese de evidéncias, sendo essas revisdes geralmente utilizadas para a elaboracdo de
avaliacdes de tecnologias de saude, diretrizes clinico-assistenciais e geralmente solicitadas
para pedidos de andlise de incorporacéo (KOCHE, 2016).

3. Estudo de caso

A ARGO contabilidade buscou novas maneiras de se fazer um recrutamento pois com a
pandemia viu-se impossibilitada de usar métodos presencias e com isso foi em busca de
novas tecnologias e se deparou com o modelo home office tendo que fazer uma
readaptacédo para utilizar novas metodologias e tracar atos de modo veloz. Os dados foram
coletados com o intuito de resolver os obstaculos encontrados para que tenha uma melhoria
continua. A tabela 1 demonstra quais foram os problemas e dificuldades encontrados com
a nova ferramenta online para encontrar novos colaboradores para a organizagdo que
possui 50 colaboradores e devido a alta demanda de servigos abriu 10 vagas para o quadro.

A empresa obteve danos para se atualizar com essas novas ferramentas devido n&o
estarem aptas para uma mudanca repentina por questdes da pandemia do novo
coronavirus (COVID-19) e com isso encontraram Varios obstaculos para resolver, o
intermediario da tecnologia leva a perda de fatores importantes no processo de selecéo,
como o teste de personalidade e a observacdo da motivacdo do comportamento da equipe.
As empresas podem explorar essas caracteristicas, como tracos de lideranca, frustracéo e
outros aspectos. Afeta o trabalho do candidato. Em segundo lugar, como a selecéo é feita
virtualmente, esse método atrai mais candidatos camaledes, e 0s entrevistadores podem
nao ser capazes de reconhecer comportamentos que relatam tais caracteristicas. No
gquadro 1, destaca-se um levantamento, onde aponta o0s principais problemas do
recrutamento virtual dos ultimos 6 meses.
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Quadro 1. Problemas encontrados para fazer o recrutamento online

Problema Problema Quantidade

A Treinamento de colaboradores 50
Alto volume de candidatos durante a

B . 40
pandemia

C Falhas na comunicacao 40

D Falta de experiéncia dos colaboradores 30
com as novas ferramentas

E Falta de disciplina 28

F Interferéncia externas 13
Indisponibilidade de acesso a internet pelo

G ) 12
candidato

H Excesso de atribuicdes 10

I Falta de plataformas para testes online 5

3 Gestor com pouca habilidade com 1
processos online

Fonte: elaborada pelos autores, 2020

As informacdes apresentadas pelo Quadro 1 foram plotadas no grafico de Pareto,
representado pela Figura 1, como forma de indicador de desempenho e identificacdo das
principais causas

Figura 1 — Gréfico de Pareto
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Fonte: elaborada pelos autores, 2020

Uma das ferramentas mais utilizadas pelos recrutadores foram o Skype e o WhatsApp,
tendo em vista que muitos candidatos ndo obtinham a primeira ferramenta tendo que utilizar
o WhatsApp, obtendo mais resultados positivos pois pela estatistica 99% da populacdo
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utilizam esse meio de tecnologia, somando 120 milhées de pessoas que tem essa
ferramenta instalada nos seus celulares facilitando a comunicacdo com a organizacéo. Por
meio desse aplicativo, os profissionais podem responder cinco vezes mais rapido do que
usando um computador, o que é benéfico para recrutadores e candidatos. Com a migracao
do processo seletivo para o processo online durante a pandemia, o aplicativo saiu da fase
de testes e mais de dois tercos das entrevistas foram realizadas

4. Resultados e discussao

A tabela 1 apresenta o plano de acédo da empresa ARGO Contabilidade para solucionar os
problemas advindos com o método home office e o recrutamento online. Para demostrar as
solucdes foi utilizado o método 5SW2H que consiste em elencar os principais pontos que
norteardo a resolucdo dos problemas, tais como: O Qué?, Porqué?, Quem?, Onde?,
Quando?, Como? e Quanto?

Tabela 1 - 5W2H

Para adotar a

estratégiade  Colaborador Implr?dn:)enta
Falta de recrutamento  responsavel No processo
; Em Plataformas
Plataformas online, a pelo processo de
plataforma  09/11/20 de
para testes empresa de . levantamento
. ) virtual Recrutamen
online necessita de recrutamento to e de precos
plataformas e selecdo ~
R Sele¢éo
virtuais
ml?c?a\llr;?;(;saim Através da
decorréncia LMS, que
; possui
da pandemia,
Falta de ! . como
A ficou evidente Modo o
experiéncia e a falta de Gestor Online: objetivo
treinamento A Responsavel : 09/11/20 promover R$600,00
experiéncia Plataforma :
dos pela Empresa treinamento
dos LMS
colaboradores s
colaboradores .
presenciais
com as
em espagos
ferramentas ; ;
e virtuais
tecnolégicas
Coma
O gestor Departamento cgntratagao
. € novos
Excesso de apresenta de Na propria 09/11/20 colaborador Em processo
Atribuicdes sobrecargas Recrutamento Empresa es para de avaliacéo
de funcdes e Selecéo &S pa
distribuir as
funcbes
Devido a
' pandelmla, Como Esta incluso
Gestor com  ficou evidente .
ouca 2 falta de Gestor Em treinamento no'custo de
po o Responsavel plataforma 09/11/20 através de  treinamento
habilidade experiéncia .
o pela Empresa virtual plataforma dos
tecnolégicas do gestor com .
as virtual. colaboradores
ferramentas

Fonte: Elaborado pelos autores, 2020

Na atualidade, o recrutamento e selecédo de pessoas é uma das mais ricas e importantes
ferramentas de gestdo de pessoas nas organizacdes, visto que € através desse processo
gue as organiza¢cdes comegaram a perceber a importancia das pessoas nelas e ndo apenas
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como simples funcionarios, mas como parceiros dos negécios. O objetivo do processo de
recrutamento é divulgar e atrair 0 maximo de candidatos com o perfil desejado para uma
vaga que se encontra em aberto ou que estejam em processo de abertura. (CHIAVENTO,
2014)

Recrutamento corresponde a um conjunto de técnicas e procedimentos que consiste na
divulgacao e atracao de candidatos qualificados interna e externamente a organizacao para
serem encaminhados ao processo de selecdo. Nas palavras de Chiavenato (2014, p.101),
recrutamento “corresponde ao processo pelo qual a organizagado atrai candidatos no
Mercado de Recursos Humanos (MRH) para abastecer o seu processo seletivo”. Diante
desse conceito ofertado pelo autor percebe-se o quanto que € importante investir no
processo de recrutamento, pois quanto mais candidatos recrutados maiores serdo as
chances dos gestores encontrarem o profissional ideal para o preenchimento de postos de
trabalho na empresa.

Outro conceito a respeito do recrutamento que enriquece ainda mais esse estudo é o
apresentado por Snell e Bohlander (2015, p.158), pois nesse conceito é ressaltado que o
recrutamento:

E o processo de localizar individuos em potencial que possam trabalhar para uma
organizacao e encoraja-los a se candidatar a vagas ja existentes ou, entdo, antes que elas
sejam abertas. Durante esse processo, sdo realizados os esforcos necessarios para
informar completamente os candidatos sobre as qualificacdes requeridas para realizar o
trabalho e a respeito das oportunidades de carreiras que a organizagao pode oferecer aos
seus funcionarios. (SNELL E BOHLANDER, 2015, P. 158)

Nota-se assim, que o0 crescimento ndo € somente da organizacdo, mas também do
colaborador, como o autor descreve, a organizacdo também disponibiliza a este a
oportunidade de galgar outros espacgos dentro dela.

Assim, vislumbra-se que o processo de recrutamento e selecdo nao tem foco apenas na
busca por colaboradores que executem uma funcao especifica dentro da organizacao, mas
gue ocupe dentro dela funcbes incertas, pois sé assim o colaborador tera diversas
possibilidades de sucesso dentro dela. Dai a importdncia da escolha por parte da
organizacdo de um meétodo eficiente para que o recrutamento se realize, pois se esse
processo for malconduzido trard prejuizos, e esses prejuizos podem se traduzir em: alto
indice de rotatividade de pessoal, aumento dos custos de recrutamento e treinamento,
ambiente de trabalho desmotivador e uma equipe insatisfeita. (AVILLA E STECCA, 2015)

Fica evidente a importancia de as empresas realizarem um processo de recrutamento de
gualidade, pois um processo seletivo de sucesso evita problemas futuros e contribui no
alcance dos bons resultados do negdécio. Vale ressaltar que todo processo de recrutamento
se inicia a partir de uma necessidade interna da organizacdo, dai reforcar a ideia de que
esse processo deve ser bem conduzido para que os resultados sejam positivos para a
organizagéo.

No ano de 2020 ocorreu uma situacao atipica e que afetou toda a populacdo mundial, o
Nnovo coronavirus tornou necessaria a adaptacao de atividade cotidianas a fim de tentar
proteger a populagéo desse virus desconhecido e que ndo possui cura e nem tratamento.
Nesse diapasao, conforme Losekann (2020), por impor o isolamento social como sendo a
principal estratégia de prevencao, a pandemia impacta a vida humana em todos os seus
aspectos, dentre eles a forma do trabalho, tendo grande destaque a difuséo do teletrabalho
ou home office.

O trabalho é um meio capaz de influenciar a vida do ser humano em sociedade, entretanto,
a pandemia influenciou a sociedade contemporénea, modificando a relacdo com a
execucao do trabalho.
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Nesse sentido, o teletrabalho aparece como uma solugdo para as empresas se manterem
ativas, gerando, como consequéncia, modificacdo na economia. Assim, Losekann (2020),
esclarece que o home office oferece a relevante oportunidade de manutencdo das
ocupacdes para uma parcela da populacdo mundial.

Entretanto, essa intensificacdo no home office também proporcionou grandes dificuldades
para as empresas e 0s empregados. Nesse diapasédo, de acordo com Losekann (2020,
p.73),

As empresas tiveram de estabelecer politicas e normas internas para implementar e
assegurar o teletrabalho. A seguranga da informagéo teve que ser revista para incorporar
a rotina de trabalho remoto. Recursos foram investidos para possibilitar acesso a
equipamentos e ferramentas de comunicagcdo remota. Para os trabalhadores, surgiram
desafios como a necessidade do rapido aprendizado de novas tecnologias, o
estabelecimento de novas formas de interacdo e comunicacao entre as equipes. Suas vidas
familiares tiveram de ser conciliadas com o trabalho. (LOSEKANN, 2020, p.73).

Vale mencionar também que o controle de tempo e dedicacdo pessoal também é um
desafio aos usuarios do home office, uma vez que, conforme Losekann (2020), a
combinacdo de controle de frequéncia e estabelecimento de metas visam alinhar os
interesses nessa relacdo e a motivacao do trabalhador deve ser um objeto fundamental da
gestao de pessoas, situacdo que deve ser intensificada no teletrabalho.

Em relacédo as metas que devem ser cumpridas, o trabalhador se ver obrigado a dividir seu
tempo pessoal com o tempo de servigco, muitas vezes confundido os dois periodos, visando
satisfazer os objetivos propostos pelo empregador, conforme corrobora Losekann (2020),
ao dizer que com o home office, o trabalho passou a ocupar e dividir espaco com outras
atividades, misturando e invadindo espacos que antes possuiam imitacdes mais claras,
podendo ocasionar a diminuicdo dos espa¢cos e momentos dedicados ao 6cio, ao convivio
familiar, ao descanso e reabilitacdo fisica e mental.

Nesse sentido, é observado uma maior necessidade em cuidados fisicos e mentais por
partes dos trabalhadores, tendo e vista que o trabalho exaustivo pode provocar um
adoecimento, devendo, dessa forma, que a jornada de trabalho seja respeitada com o fim
de manter o equilibrio na vida pessoal. Na mesma linha de pensamento Losekann (2020,
p. 74), expBe que é possivel observar algumas reagées comportamentais como,

Perda de apetite e sono, conflitos interpessoais ocasionados pela alteracdo de humor,
agitacdo ou letargia, aumento da ansiedade que pode levar a crise de panico, dentre outros.
Alguns transtornos psiquicos também podem ser observados, como depressao, crises de
ansiedade e crises de panico. (LOSEKANN, 2020, p.74).

Vale ressaltar que a Covidl9 e as medidas necesséarias e decorrentes da pandemia
tornaram necessaria adaptacdes no trabalho, sendo, o home office a solu¢cdo adotada.
Entretanto causou desafios significativos, principalmente para empresas que faziam o
controle de pessoal através de acdes presenciais, sendo um dos exemplos das atividades
gue necessitaram ser adaptadas.

No mesmo sentido, Losekann (2020, p. 74), explica que 0s gestores ainda estao
descobrindo a medida certa da distribuicdo de tarefas, evitando, por ensaio e erro, 0S
extremos da sobrecarga e do afrouxamento de metas, uma vez que, eles possuem a funcéo
de definir gue a0 mesmo tempo sejam eficazes e vantajosas para a empresa, como
passiveis de cumprimento para os trabalhadores. Dessa forma, se ver que tanto as
vantagens como as desvantagens irdo depender de casa empresa e da aplicagéo no caso
concreto.
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Por esse angulo, Barros (2010), cita efeitos negativos percebidos tanto pelos individuos
como pelos trabalhadores como,

Maior controle exercido pelas organizagbes, menor criatividade nas atividades executadas
e jornadas de trabalhos que tendem a se prolongar além dos horarios tradicionais. Ja no
caso dos teletrabalhadores autonomos, a literatura sobre o tema aponta outras
consequéncias negativas, tais como o maior risco de perda de identidade e a dificuldade
de construir carreira, enquanto a situacao dos empregados que atuam em casa tende a ser
vista de forma mais positiva, em funcéo da flexibilidade proporcionada, sem que haja tantas
perdas associadas. (Barros, 2010, p.1).

Na mesma logica, Barros (2010), também aponta vantagens como a execuc¢ao das tarefas
e equilibrio entre trabalho e vida pessoal, trazendo para os individuos a percepcéo de
beneficios e dificuldades nas suas relagdes com o trabalho.

Vale destacar que Barros (2010) citou que, em pesquisas realizadas em diferentes
empresas que adotaram o teletrabalho para seus funcionarios, foi identificado que os
aspectos que influenciam as possibilidades de sucesso dessa mudanca podem ser
classificados como parametros macro e micro. Sendo importante esclarecer que o0s
pardmetros micro estdo relacionados ao individuo e a tarefa e os parametros macro
referem-se a organizacao, ao setor e a regido onde ela atua.

Dessa forma fica evidente que o home office, embora ja fosse utilizado por algumas
empresas, apareceu como um método alternativo que possibilitou a manutencdo do
trabalho. Contudo, para a efetivagdo do mesmo € necesséario um planejamento prévio, no
gual estabeleca-se vantagens e desvantagens, além das metas a serem cumpridas, além
de formas de controle e atencdo para com o empregado, uma vez que esse acaba por
misturar a rotina pessoal com a profissional.

5. Consideracgdes finais

Ao término deste trabalho é visivel que diante dos avancos tecnolégicos e de um mercado
bastante competitivo, novos desafios chegam aos profissionais de Gestao de Pessoas,
assim como aos novos talentos que gradativamente mais preparados e qualificados
deverdo esta para atuarem no mercado de trabalho.

E importante salientar que quanto mais capacitados estiverem os selecionadores, mais
rapida e assertiva sera a escolha do novo talento para a organizacdo, isso
independentemente do tipo de recrutamento: interno, externo ou misto. E de suma
importancia que haja uma boa parceria entre Selecionadores e Gestores, pois 0 primeiro
fara a triagem e a selecdo dentro da descricdo do cargo e da necessidade do gestor e 0
segundo decidira qual candidato melhor atende sua expectativa e o perfil da vaga. A atracédo
e captacao de novos talentos para uma organizacao devem ser feitas de forma criteriosa,
visando atender as demandas da empresa e ndo apenas preencher uma vaga que se
encontra em aberto com uma pessoa que o recrutador ou 0 gestor conhece.

Desse modo, conclui-se com este trabalho o quanto é importante fazer o planejamento do
processo de Recrutamento e Selecédo, para que o mesmo seja conduzido da melhor forma
possivel e que tenha como resultado contratacdes mais assertivas, pois sao 0s
colaboradores que fazem com que as empresas se desenvolvam e exer¢cam sua fungao no
mercado de trabalho com qualidade e competéncia.

O recrutamento que acontece para preencher vagas de pessoas que irdo trabalhar de home
office é de suma importancia e deve acontece de forma zelosa e responsavel. Os processos
relacionados a comunicacgao precisam de especial atencdo. Contudo, em um mercado cada
vez mais competitivo a avaliacdo do processo de recrutamento € uma estratégia essencial
para o sucesso das organizacgdes, pois permite avaliar quais etapas do processo podem
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ser melhoradas, além de baixar custos com a rotatividade em contratacfes recentes e
custos com novas admissoes, permitindo assim que a empresa tenha todo um processo de
recrutamento bem estruturado, que tenha mais assertividade em suas contratacoes para
alcancar os seus resultados e se manter competitiva no mercado.

O recrutamento ndo sai barato — custa tempo e dinheiro, mas compensa. Seu retorno
ultrapassa de longe qualquer investimento nesse sentido”. Pois, recrutar pessoas passou a
ser estratégico para as empresas. Atrair novos talentos é fundamental para o sucesso
empresarial, seja ele a curto ou longo prazo. Nao importa o tempo que a empresa levara
para encontrar 0 novo talento, mais sim a formacao de estratégias que a equipe terd que
fazer para enxergar no novo talento as caracteristicas que o cargo exige.

As atividades cotidianas devem acontecer de forma sistematiza com o intuito de agilizar
as tarefas diarias ao passo as expectativas e metas devem estar bastante claras. Por fim,
a atracao e captacdo de novos talentos para uma organizacado devem ser feitas de forma
criteriosa, visando atender as demandas da empresa e ndo apenas preencher uma vaga
gue se encontra em aberto com uma pessoa que o recrutador ou o gestor conhece. Desse
modo, conclui-se com este trabalho o quanto é importante fazer o planejamento do
processo de Recrutamento e Selecédo, para que o mesmo seja conduzido da melhor forma
possivel e que tenha como resultado contratacdes mais assertivas, pois Sao 0s
colaboradores que fazem com que as empresas se desenvolvam e exercam sua funcao no
mercado de trabalho com qualidade e competéncia.
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