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GESTAO DE PESSOAS E RECURSOS HUMANOS: TENDENCIAS POS-
PANDEMIA
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RESUMO: As mudangas dentro de uma empresa ocorrem cada vez mais rapidamente e essa
velocidade vem gerando impactos na gestdo das organizagdes, surgindo, assim, a necessidade de se
repensar os modelos de gestio. A pandemia trouxe muitas mudangas no campo do trabalho
corporativo. As velhas médximas n3o mais se aplicam ao contexto atual. As rela¢des de trabalho e a
forma de trabalhar foram significativamente modificadas. Esta pesquisa teve como objetivo geral
analisar o papel da gestdo de pessoas e dos Recursos Humanos num cenério pés-pandemia. Foram
objetivos especificos deste trabalho: discorrer sobre a gestio de pessoas; expor nogdes sobre
lideranga; explicar a pandemia da Covid-19; e pesquisar sobre as relacées de trabalho e gestdo de
pessoas no periodo pés-pandémico. Para o alcance dos objetivos enumerados optou-se pela revisdo
de literatura em bibliografias j4 publicadas, a exemplo de livros, artigos cientificos, revistas,
documentos eletrdnicos e enciclopédias na busca e alocagio de conhecimentos sobre o tema.
Concluiu-se que, em geral, as organizacdes enfrentam os desafios deste momento de crise. Mas a
medida que avanga-se imaginando-se uma era pds-pandémica, vislumbra-se que um sistema de
gestdo baseado em regras antigas e em hierarquia rigida, uniformidade, burocracia e controle, nio
serd mais eficaz. Em seu lugar, deve haver um modelo que seja mais flexivel e responsivo,
construido em torno de quatro tendéncias inter-relacionadas: mais conexdo, automagio sem
precedentes, menores custos de transacdo e mudancas demogréficas.

Palavras-chave: Pandemia. Gestdo de pessoas. Ambiente Corporativo.

ABSTRACT: Changes within a company occur faster and faster and this speed has been
generating impacts on the management of organizations, thus giving rise to the need to rethink
management models. The pandemic brought many changes in the field of corporate work. The old
maxims no longer apply in the current context. Working relationships and the way of working are
significantly changed. This research aimed to analyze the role of people and Human Resources
management in a post-pandemics scenario. The specific objectives of this work were: to talk about
people management; expose notions about leadership; explain the Covid-19 pandemic; and
researching labor relations and people management in the post-pandemic era. In order to reach the
enumerated objectives, we opted for a literature review in already published bibliographies, such as
books, scientific articles, magazines, electronic documents and encyclopedias in the search and
allocation of knowledge on the subject. It was concluded that, in general, organizations face the
challenges of this moment of crisis. But as we go along imagining a post-pandemic era, we see that
a management system based on old rules and rigid hierarchy, uniformity, bureaucracy and control,
will no longer be effective. In its place, there must be a model that is more flexible and responsive,
built around four interrelated trends: more connectivity, unprecedented automation, lower
transaction costs, and shifting demographics.

Keywords: Pandemic. People management. Corporate Environment.
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INTRODUCAO

O gerenciamento eficaz de pessoas em um ambiente de trabalho requer fortes
habilidades de lideranca e capacidade de interagir com muitos tipos diferentes de
personalidade. A gestio de pessoas também envolve uma compreensio de necessidades
individuais, desenvolvimento pessoal e profissional, além da motivacio de funcionirios
para ajudar no desenvolvimento dos negécios e no crescimento profissional
(MASCARENHAS, 2008).

A administracio de empresas vem sofrendo transformacdes em seus modelos. As
novas necessidades do mercado impdem mudangas. As empresas devem ser 4geis nesses
processos de mudancas ou poderdo estar fadadas a sair do mercado. A forma de gestdo de
pessoas também tem passado por profundas transformacdes. H4 uma forte corrente que
torna necessdrio repensar o papel das pessoas, das organizagdes e as relagdes de trabalho.

E de fundamental importincia que as empresas reconhecam a necessidade de
evoluirem e mudarem seus formatos de gestdo, principalmente no que concerne aos seus
funcionérios. As empresas devem buscar otimizar seus recursos e principalmente otimizar
o trabalho dos seus colaboradores o que poderd refletir em todos os aspectos
organizacionais influenciando até mesmo na cultura da organizacio.

Dependendo do apoio que recebem, os funciondrios trabalham com mais
entusiasmo e devem ser considerados como o alicerce principal para se atingir a efic4cia
organizacional. Gerir pessoas nio é somente impor tarefas, mas também recompensar,
desenvolver e motivar. A pandemia trouxe muitas mudancas no campo do trabalho
corporativo. As velhas méximas n3o se aplicam mais ao contexto atual. As relacdes de
trabalho e a forma de trabalhar foram modificadas (CORREIA NETO;
ALBUQUERQUIE, 2021; SILVA; MACEDO, 2021).

As transformacdes esperadas para os préximos anos ja sio realidade: teletrabalho,
telemedicina, reunides virtuais para tomada de decisdes, entrevistas de emprego online,
treinamentos a distincia, documentacdo digital de valor juridico, novas formas de medir a
produtividade, inteligéncia artificial para a selecdo de candidatos, algoritmos para agilizar a
movimenta¢do de colaboradores, maior ntimero de freelancers, etc. (CORREIA NETO;
ALBUQUERQUIE, 2021; SILVA; MACEDO, 2021).

Diante do exposto, o seguinte questionamento norteou este trabalho: como deve ser

a gestio de pessoas e de Recursos Humanos (RH) na era pés-pandemia?
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A pesquisa teve como objetivo geral analisar o papel da gestio de pessoas e dos
Recursos Humanos num cendrio pés-pandemia. Foram definidos como objetivos
especificos: discorrer sobre a gestio de pessoas; expor nogdes sobre lideranca; explicar a
pandemia da Covid-19; e pesquisar sobre as relacdes de trabalho e gestdo de pessoas no
periodo pés-pandémico.

A presente pesquisa se justifica no atual cendrio onde se entende que todos estdo
vivenciando algo n3o apenas inesperado, mas, também sem precedentes. O mundo mudou.
A crise gerada pela pandemia impds mudancgas na estratégia de todos os negécios,
independentemente da 4rea de trabalho ou geografia. Uma nova forma de trabalhar foi
criada e, consequentemente, é essencial que o RH e a gestdo de pessoas também mudem e
se adaptem rapidamente a este novo contexto.

Para o alcance dos objetivos enumerados optou-se pela revisio de literatura em
bibliografias ja publicadas, a exemplo de livros, artigos cientificos, revistas, documentos

eletrdnicos e enciclopédias na busca e alocacdo de conhecimentos sobre o tema.

1 GESTAO DE PESSOAS

As inovadoras estruturas tecnolégicas, econdémicas, sociais e comerciais em
processo atualmente, tém modificado as caracteristicas das forgas produtivas,
estabelecendo elevados niveis de competi¢io entre empresas, globalmente. O aumento dos
parimetros competitivos mercantis passou a exigir estratégias empresariais modernas que
visem a otimizagdo dos custos, continua melhoria da qualidade e a busca por vantagens
competitivas e inovagdes sustentdveis (MAESTRO FILHO; SILVEIRA, 2013).

Desse modo, a pressio sobre a gestdo organizacional foi intensificada para garantir
o sucesso de suas acdes, incentivando o uso de ferramentas gestacionais mais eficientes,
buscando influir no comportamento das pessoas e grupos, para que atuem de forma eficaz
sobre os recursos, integrando-os a estratégia, assegurando o seu funcionamento, bem como,
visando distingdes competitivas (STOREY, 2007). O papel da gestio de pessoas nas
empresas, estimulada pelas pressdes competitivas, passou a ser vista como um relevante
elemento estratégico, na medida em que, de forma gradativa, tem admitido fung¢des e ac¢des
mais préximas ao campo estratégico das empresas (MASCARENHAS, 2008).

As transformacdes modernas nas empresas e os inovadores pontos de vista em
gestdo de pessoas estimularam, também, novas discussées tedricas, abrindo perspectivas
promitentes no entendimento sobre as formas de tornar a performance das empresas mais
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eficiente, em se tratando de suas habilidades e competéncias para gerar resultados
coerentes com as exigéncias e com as configuragdes estratégicas (BOSELIE, 2010). Diante
disso, a gestdo de pessoas precisa estar apta a sugerir teorias inovadoras, padrdes e
abordagens para salientar o nivel de impacto e contribuicdo do papel da gestdo de pessoas
na performance organizacional (PAAUWE, 2004).

Quando se fala em inovacdo, vem a mente a ideia de conhecimento ou de iniciativa
que introduz mudancas em um determinado contexto ou produto e que é percebida como
novidade. Nas empresas, essa percepcio de novidade é essencial no momento de fazer
intervencdes e gerenciamento de mudangas. A principal fonte de inovagio nas
organizacdes sdo as pessoas, razio pela qual o papel do RH deve se concentrar na estratégia
sobre as tarefas transacionais e administrativas inerentes a irea (MAESTRO FILHO;
SILVEIRA, 2013).

Atualmente, a gestdo de pessoas é confrontada com vérios desafios. O mundo esta
mudando e isso pode ser visto com a quarta revolu¢io industrial. Com a entrada de novas
geracdes no mundo do trabalho, as organiza¢des se véem na necessidade de gerenciar a
mudangca, tanto no nivel da organizacdo como no das pessoas, mas também aumentando o
comprometimento dos colaboradores para com a empresa. Devem ser desenvolvidas
ferramentas que auxiliem no alcance desses desafios, como gerenciar o engajamento ou
facilitar a mudanca para a era digital (QUISHIDA et al., 2017). No entanto, ao enfrentar
mudangcas culturais e promover iniciativas de inovagio é necessario fazé-lo de forma agil e
continua, com impacto controlado na organizagio, buscando afetar o minimo possivel os
colaboradores que a compdem. A 4rea de gestdo de pessoas deve atuar como facilitadora da
implementacio dessas iniciativas, promovendo uma cultura organizacional focada na
inovacio e na criatividade (MAESTRO FILHO; SILVEIRA, 2013).

Para que haja sucesso na empresa, é preciso que os objetivos da gestdo de pessoas
estejam claros e definidos. O que vai garantir a qualidade nas a¢des desenvolvidas é a
motivacdo dos colaboradores. Desenvolver e estimular a qualidade de vida vem sendo um
dos grandes desafios da atualidade em virias institui¢des e também nas préprias pessoas,
visando além da produtividade, o bem-estar social que a pessoa merece (SOVIENSKI;
STIGAR 2008).

Modelos baseados em gestio organizacional, como o planejamento estratégico,
gestio do conhecimento, gestdo de talentos, gestio de competéncias e capital humano,
todos tém um denominador comum: buscam o alinhamento entre a gestdo estratégica de
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pessoas e a gestdo estratégica de negdcios, sendo este alinhamento decisivo para o sucesso
deste dltimo, tendo em vista a necessidade de se ter uma gestio adequada ao capital
humano e que atua como parceira estratégica da gestdo geral da empresa (MOREIRA,

2010). Nessa linha de pensamento Marques esclarece que:

A gestio de pessoas é resultado de uma série de teorias relativamente recentes da
administracio que demonstram as necessidades de alinhar as necessidades
estratégicas da organizacdo com o desenvolvimento das pessoas dentro da

empresa (MARQUES, 2016 p. 26).

Para que a gestdo de pessoas surta os resultados almejados, todos na hierarquia da
empresa também precisam ter seus papéis bem clarificados, pois ambos, gestores e pessoas,
precisam caminhar juntos em busca dos mesmos objetivos e metas. A gestdo de pessoas
visa ao equilibrio indispensdvel as organizagdes, pois busca entender os colaboradores e o
contexto no qual estes estdo inseridos, alicercando e compactando num tnico horizonte a
satisfagdo de cada um dos envolvidos a0 mesmo tempo em que alavanca as mudangas e as
tomadas de decisdes que as organizacdes tanto precisam (XAVIER, zom).

O dinheiro nio é o tnico determinante para garantir a satisfacio dos funcionérios e
o crescimento da empresa. Em vez disso, o capital humano é o ativo mais importante para
todas as empresas. Juntamente com outros elementos, o capital humano forma uma forga
poderosa que apoiard a sustentabilidade dos negécios. No entanto, muitos funcionarios
veem essa nogio como meras palavras vazias que embora soem agradiveis aos ouvidos,
nio surtem efeitos praticos. Considerando a importincia do capital humano, a boa gestio
de pessoas é de suma relevincia para que cada lider faca com que os negécios prosperem e,
dessa forma, logre éxito em tempos de acirrada competi¢io (XAVIER, 2o0m).

Chiavenato (2000) defende a necessidade de potencializar o investimento em

pessoas. Segundo o autor:

O capital somente serd bem aplicado quando for inteligente bem investido e
administrado. Para tanto, administrar pessoas vem antes, durante e depois da
administragdo do capital ou da administracio de qualquer outro recurso
empresarial, como miquinas, equipamentos, instalacdes, cliente etc. As empresas
bem-sucedidas deram-se conta disso e voltaram-se para seus funciondrios como
os elementos alavancadores de resultados dentro da organizagdo

(CHIAVENATO, 2000, p. 02).

O conhecimento torna-se atualmente um grande e importante recurso a servigo das
, . A .
empresas, sendo perceptivel a importincia das pessoas neste contexto. O ser humano hoje

é considerado um diferencial competitivo para as organizacdes e por esta razio, o capital
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humano esta estreitamente relacionado a capacidade da organizacio de utilizar o
conhecimento das pessoas em beneficio de seu desenvolvimento (BENTO, 2016).
Sobre o verdadeiro significado da gestdo de pessoas em um plano estratégico,

Stadler esclarece que:

Gerir pessoas significa captar, ambientar, desenvolver, monitorar e manter
colaboradores (funcionirios, empregados, parceiros) dentro da organizagio.
Significa oferecer condi¢Ges organizacionais para que o elemento humano possa
aprender e aprimorar suas habilidades e, dessa forma, aliar os objetivos
organizacionais aos seus objetivos pessoais. Significa também utilizar habilidades
técnicas, gerenciais e interpessoais. As técnicas dizem respeito ao cotidiano do
trabalho, as gerenciais estdo relacionadas a tomada de decisdo por parte do gestor
e a interpessoal é o que diferencia os profissionais, esta capacidade é percebida
como lideranga (STADLER, 2009, pp.1-2).

Nio se nega que a gestdo de pessoas estd passando por uma transformacio
dinimica. Foi estabelecido que a maioria dos planos estratégicos nio consegue atingir seus
objetivos devido as mudangas turbulentas que existem no mercado global hoje. Como a
maioria das falhas no processo estratégico ocorre no estigio de execucio, é cada vez mais
importante que os gerentes de todos os niveis aprendam como alcangar seus objetivos
estratégicos valendo-se das competéncias e habilidades de seu pessoal.

Implementar esses planos vitais enquanto manobras através das mudangas que
ocorrem como resultado da dinimica dos mercados requer que as liderancas atuem
buscando alcangar os resultados necessirios para que a estratégia organizacional seja
cumprida. Nunca foi tdo importante passar do simples gerenciamento dos “ntimeros” para
a busca por formas exitosas de aperfeicoar a gestdo de pessoas (XAVIER, 201m1).

Uma das preocupagdes atuais dos gestores de empresas de sucesso tem sido a de
gerir com as pessoas de forma a ampliar ou alcancar uma vantagem competitiva
sustentidvel no mercado, sendo a organizacio capaz de antecipar e trabalhar com as
mudangas. Nessa perspectiva, deseja-se que o campo de gestdo de pessoas atue como um
“negécio” e deixe de ser visto pelos lideres como um centro de custos. Almeja-se que o
campo de gestdo de pessoas se torne uma parceira estratégica da empresa, o que acarreta
efetiva participacdo nas deliberacdes estratégicas. Deste modo, o campo de gestio de
pessoas vem gradativamente admitindo novas fungdes, além desta de parceira estratégica
da empresa, também sendo agente de transformacdes, gerindo a contribui¢io dos
funcionarios (GARAY et al., 2009).

Por fim, encerrando esta se¢do, explicite-se que a 4rea de gestdo de pessoas

demanda um processo de planejamento, organizacio, direcionamento e controle primoroso
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de pessoas nas empresas, o que, a seu turno, promove o eficaz desempenho de pessoas, para
que estas atinjam os objetivos organizacionais e particulares, direta ou indiretamente
inerentes & empresa (VILAS et al., 2009).

Finalizada esta se¢do, que teve o intuito de explicar a gestio de pessoas em um
plano estratégico, passa-se a expor as principais no¢des de lideranca relacionando-as ao

atual contexto pandémico.

2 NOCOES DE LIDERANCA

Esta secdo visa apresentar as principais no¢des e conceitos de lideranga em uma

acepgio histérica e hodierna. Inicia-se com a evolugio da lideranca ao longo da histéria.

2.1 Nogdes de Lideranca ao Longo da Histéria

A lideranca nem sempre foi a mesma. Quando as pessoas passaram a viver em
sociedade, viviam em tempos excessivamente violentos, em razio da luta didria dos
homens pelo direito de comer. Além disso, as pessoas tinham necessidade de seguranga.
Nio apenas os animais famintos podiam devorar as pessoas, mas também havia outros
homens que, ndo tendo sido capazes de obter os alimentos dos quais necessitavam durante
o dia, assaltavam seus pares e buscavam através do ataque uma forma de obter os recursos
necessérios para atender is suas demandas (GARZERI; URBANO, 2017).

Para atender a essas necessidades, os primeiros homens tinham apenas duas
possibilidades: valer-se de meios violentos para tirar do outro o que precisava para suprir
suas necessidades pessoais; ou, confiando no outro dividindo com ele as responsabilidades
e coordenando os esfor¢os para que todos pudessem ficar satisfeitos. Até entdo, os homens
descobriram que era mais seguro para todos optar pela segunda opcio, e de fato, o fizeram.
Mas isso ensejou outras necessidades e foi ai que surgiu a figura do lider (GARZERI;
URBANO, 2017).

Como visto, a principio, a necessidade de comida e seguranca fez com que os
individuos passassem a confiar uns nos outros, o que levou a divisdo de tarefas. Como
resultado dessas agdes, o esforco que todos eles fizeram teve que ser organizado, uma vez
que o planejamento era muito arriscado e, em alguns casos, havia até mesmo o risco de
perder a vida. Isso possibilitou a tomada de decisdes e a necessidade de alguém assumir
essa responsabilidade. Consequentemente, surgiram os primeiros lideres da histéria, que
tinham particularidades que os diferenciavam do resto do grupo. A titulo de
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exemplificacdo, alguns eram homens fortes, outros tinham como diferencial, um maior
nivel de sabedoria (GARZERI; URBANO, 2017).

A principal das exigéncias iniciais que deveria ser atendida pelo lider foi a
capacidade de organizar os esforcos de todos e tomar decises. Todos sabiam que uma
coordenacgio incorreta poderia implicar em grandes danos, até mesmo as suas vidas, e é por
isso que os homens escolheram como os primeiros lideres aqueles que poderiam garantir a
maior satisfagio das necessidades dos outros. Em algumas culturas esses homens eram os
mais fortes, ao passo que em outras eram os mais sidbios ou os mais velhos (LEANDRO;
PEDRUZZI, 2014).

Se considerar que todas as pessoas sdo diferentes e que cada uma delas cresce com
diferentes caracteristicas, habilidades e até corpos, é possivel compreender que essa
necessidade priméria demandava muita coragem, asttcia e até mesmo um pouco de
“sangue frio”. Apesar de o homem ser uma das criaturas mais fracas da Terra, os objetivos
a serem alcangados estavam diretamente relacionados com a sobrevivéncia das espécies e
ndo podiam ser tomados de 4nimo leve, mesmo nas piores circunstincias (SILVA, 2014).

Séculos mais tarde, quando as ji citadas necessidades foram atendidas, ou seja,
quando todas as culturas j4 sabiam cultivar, cacar, pescar, construir, comunicar seus
pensamentos consistentemente entre seus pares através de um sistema de comunicagio e,
em meio a muitas outras coisas, sabiam produzir e usar armas. Um ponto de equilibrio foi
alcangado e neste momento a luta nio era mais entre comer e nio comer. Havia outras
prioridades e, a0 mesmo tempo, havia a ameaca latente de ter que estar permanentemente
pronto para lutar. A ameaga nio era mais os animais dos campos, mas, sim, a ambicdo,
defesa da honra ou necessidade premente de alguma outra sociedade (SILV A, 2014).

A tecnologia e o avango da ciéncia se originaram nas sociedades ji formadas e
organizadas através do dominio de uma sobre a outra. Nesse caso, os lideres por um lado,
lideram uma sociedade para que esta seja capaz de dominar outras sociedades e, por outro
lado, para que seja capaz de se defender. Neste momento, é um fator decisivo possuir
riqueza e tecnologias suficientes (atualmente tecnologias de informacdo e comunicagio)
para estar preparado para as eventualidades do momento. Assim, nesse momento, os
lideres nio mais se caracterizavam pela forca que os acompanhou desde o inicio das
civilizagGes, mas pela sua asttcia ou insia de superar as dificuldades e obter mais riquezas
e conhecimentos que garantam a sociedade paz e conforto para lidar com os inforttinios da

vida (BATISTA, 2016).
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A responsabilidade dos lideres j4 nio era sobre um grupo de pessoas. Um lider
devia estar pronto para atender as necessidades de milhares de pessoas. Como os mercados
j4 existiam na época, os homens concluiram que a melhor maneira de garantir a capacidade
de defesa contra uma necessidade ou agressdo era possuir riquezas suficientes para poder
comprar comida ou armas quando necessirio. O papel da ciéncia era predominante nessa
época também. Diferencas na tecnologia podem rapidamente deixar um pais ou reino a
mercé do outro (BATISTA, 2016).

A lideranca necessaria nio era mais uma lideranca de forca. Naquela época, era uma
lideranca astuta. Quem pudesse acumular maior riqueza para cobrir todas as necessidades
de seu povo a qualquer momento teria paz. Quem nio podia, teria muitos problemas: nio
apenas por causa de suas ameagas externas, mas também pelas manifestacdes de protesto
de seu préprio povo, que ele nunca deixaria de clamar por mais seguranca. Acrescente-se
que o mercantilismo fez a diferenca entre os paises ricos e pobres e, ainda hoje, as
consequéncias dessa diferenca de poderes na terra, podem ser facilmente percebidas
(LEANDRO; PEDRUZZI, 2014).

Foi determinada a evolucdo da lideranca a partir de grandes lideres que marcaram
alguns momentos da histéria, que lideraram os esforcos de outros homens, paises
administrados, exploracdes planejadas e organizadas, guerras lideradas e controladas, entre
outros. Tudo isso enquadrado em civiliza¢es antigas como a Suméria, Egito, Babildnia,
China, Grécia, Roma e Hebreus, passando pela influéncia ou contribui¢io dos militares e
da igreja catélica, atingindo a idade média com o arsenal de Veneza, sistema feudal, ética
protestante e todas as formas de organizacio para culminar na revolucio industrial
(BOSSARD, 2012).

A partir da revolucdo industrial, o papel da lideranca passou por grandes e
consecutivas mudangas e estas foram impactadas por diversos fatores conforme se vera na

proxima secao.

2.2. Lideranga nos dias atuais

No século XVII, com a revolugdo industrial iniciada na Inglaterra, buscou-se a
mecanizacdo para tornar a producdo mais rdpida e abundante. A miquina mais importante

L. . ~ . .
era a maquina a vapor, movida a carvdo. Os protagonistas nesta fase foram a burguesia e
os trabalhadores. Posteriormente, no século XIX, passou-se a buscar pela automagio e
grandes inveng¢des com o potencial de melhorar a producio foram descobertas: dinamo,
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motor de explosido, telefone que trabalhava com eletricidade e petréleo. Neste periodo, a
burguesia e os proprietdrios de terras tinham o poder, enquanto a classe média e a classe
popular eram as classes subordinadas. Nos séculos XX e XXI surge a intensa revolugio
tecnoldgica e, nesse contexto, a robotizacdo que trabalhou com eletricidade, petréleo,
energia atdmica, edlica, solar e hidriulica. Os protagonistas dessa etapa sio pessoas com
alguma especializacdo e que se aperfeicoam e renovam os conhecimentos inerentes a sua
profissio (ESTRADA, 2007).

Atualmente, reconhece-se que, em qualquer processo estratégico, é necessiria uma
lideranca de alta geréncia e uma cultura organizacional proativa comprometida com a
mudanca. Os aspectos internos da organiza¢io devem ser avaliados para nio falhar quando
os processos sio implementados. Ou seja, o lider leva as pessoas de uma organizagio a
alcangar a visio estabelecida por meio dos objetivos estratégicos. E ele um agente de
transformacdo das organizagdes (HUDSON, 2015).

A evolucio da lideranca nos dias de hoje, levou a diferenciar o lider do gerente, de
tal maneira que o primeiro inova enquanto o ultimo administra. Esse novo tipo de
lideranca tenta responder as necessidades e preocupagdes atuais, como: a dificuldade de
manter a motivagio e o comprometimento dos funcionirios, a redugio frequente de
colaboradores etc. Essa nova abordagem envolve a compreensio da lideranca como um
processo que ocorre em todas as organizagdes, em maior ou menor grau, como resultado da
interacdo social entre seus diferentes membros (MULLER, 2009).

Um lider é diferente de um gerente ou tomador de decisdes, que possui habilidades
administrativas, mas nio “conduz” o grupo, a organizacio ou o pais a outro estigio de
desenvolvimento. Um bom lider pode ser um gerente, mas as duas qualidades n3o sido
vinculadas automaticamente (BUENO, 2018).

Uma defini¢io simples do que é lideranga hoje é que lideranca é a arte de motivar
um grupo de pessoas a agir no sentido de alcancar um objetivo comum. Em um ambiente
de negécios, isso pode significar direcionar trabalhadores e colegas com uma estratégia
para atender as necessidades da empresa.

Essa defini¢do de lideranga captura o essencial de poder inspirar os outros e estar
preparado para isso. Lideranca efetiva é baseada em ideias (sejam originais ou
emprestadas), mas nio acontecerd a menos que essas ideias possam ser comunicadas a
outros de uma maneira que os envolva o suficiente para agir como o lider quer que eles
ajam. Colocando de forma ainda mais simples, o lider é a inspiracdo e diretor da agdo. Ele
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ou ela é a pessoa do grupo que possui a combinagio de personalidade e habilidades de
lideranca que faz com que os outros queiram seguir sua dire¢io (BUENO, 2018). Assim,
em ultima anélise, “os lideres mais eficazes mudam para sempre o curso da vida das
pessoas” (CONCHIE; RATH apud VICTORIA, 2017).

Por mais que os campos cobertos pela lideranca tenham evoluido, as qualidades que
a definem se multiplicaram. Se a lideranca no passado estava intimamente associada a
personalidade do lider e, particularmente, ao seu carisma, muitos estudos recentes sugerem
uma capacidade adquirida, fruto da experiéncia e ligada a contextos especificos. Algumas
das habilidades (ou qualidades) encontradas nos lideres incluem: visio, estratégia,
persuasdo, comunicagdo, confianga e ética (BUENO, 2018). Complementando estas

habilidades, Hunter afirma que:

Um lider eficiente é aquele que desenvolveu as habilidades e as qualidades morais
que o capacitam a inspirar e influenciar um grupo de pessoas [...]. A lideranga é
uma questdo de amar as pessoas de verdade, identificando e satisfazendo suas

necessidades legitimas (HUNTER, 2009 p. 5).

Em suma, a defini¢do de lideranca n3o tem relagio com a hierarquia ou com a
posi¢do ocupada pelas pessoas na empresa. Também, nio esta relacionada com a imposicdo
de opinides, mas, sim, com a quem sabe. Assim, “estar no poder é como ser uma dama. Se
tiver que lembrar as pessoas que vocé é, vocé ndo ¢” (THATCHER apud HUNTER, 2009
p- 14).

Ainda no entendimento de Hunter (2009, p. 22), “a lideranca é a habilidade de
influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir os objetivos
identificados como sendo para o bem comum”. Trata-se da atitude de pessoas que estio
procurando por algo diferente ou que estdo comprometidas com um objetivo e que sio
capazes de transmitir suas crengas para os outros através de ilusio e otimismo, visando ao
alcance de um objetivo comum.

Por fim, vale salientar o foco na temadtica da lideranca para representar pontos de
ligacdo entre gestdo de pessoas e relacdes de trabalho, por ser emblemaitica.

Embora os conceitos sejam esclarecedores ndo hd uma férmula que oriente no que
concerne a uma lideranca eficaz. Na verdade, esta pode ser impactada por vérios fatores
externos i organizacdo e que fogem a seu controle. Exemplo disso foi a pandemia do
Covid-19, que modificou por completo as relaces, seja na sociedade como um todo ou no

ambiente de trabalho. Sobre este eixo temético ser4 dedicada a préxima secao.
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3 APANDEMIA DO COVID-19

A Pandemia decorrente do Covid-19 assolou quase todo o mundo. O novo
coronavirus (SARS-CoV-2) provoca uma forma de pneumopatia, que pode ou nio se
manifestar de forma grave, dependendo do caso. Sobre o modo de transmissio, prevencio,
sintomas por ordem de aparecimento, teste diagndstico e tratamento, tem-se, inicialmente
que o Covid-19 pode assumir trés formas: assintomética, leve e grave (SHIGEMURA,
2020). O coronavirus é uma familia de virus que pode desencadear desde resfriados simples
até patologias mais graves, como a sindrome respiratéria do Oriente Médio (MERS) e a
sindrome respiratéria aguda grave (SARS) (RIBEIRO, 2020).

Seis espécies sdo conhecidas hoje. O novo coronavirus descoberto em 2019 foi
denominado SARS-CoV-2 e a doenga que causa passou a ser denominada de Covid-19. O
virus foi descoberto pela primeira vez em dezembro de 2019 na cidade chinesa de Wuhan,
na provincia de Hubei. Os especialistas concordam que a origem do virus é animal: os
primeiros casos identificados foram, de fato, todos em Huanan Seafood Market, um
mercado de peixes e frutos do mar onde animais vivos também eram vendidos
(SHIGEMURA, 2020).

De acordo com o autor, uma tese tanto mais provavel quanto a epidemia de SARS
em 2002-2003 e a de MERS em 2012 estiveram respectivamente associadas a corvetas e
dromedirios. Esses animais sdo considerados as espécies hospedeiras intermedidrias, pois
permitiam a transmissdo do virus ao homem, embora nio fossem os principais portadores
(SHIGEMURA, 2020).

Em relacdo ao novo coronavirus, foi estabelecido que seu principal hospedeiro é o
morcego. No entanto, o animal responsivel por sua transmissio ao homem ainda nio foi
identificado (SHIGEMURA, 2020). O principal meio de transmissio do coronavirus é por
meio de pontilhdes, goticulas de saliva expelidas por uma pessoa positiva para o virus ao
tossir ou espirrar, cantar ou falar. O virus pode se prender a uma superficie com goticulas,
como mios, lencos, macanetas, corrimios, dentre outros (MAYARA, 2020).

Nuvens de goticulas microscdpicas de particulas virais liberadas pela respiracio
podem alcangar uma pessoa que estd ha até 2 metros de distincia. Eles podem permanecer
suspensos por alguns minutos ou até por horas, dependendo da ventilacio. No entanto, a

dose de particulas virais necessaria para causar a infec¢do nio é conhecida. Os sintomas do
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Covid-19 sio ainda mais dificeis de detectar porque se assemelham aos da gripe comum,
embora sejam ainda menos especificos (MAYARA, 2020).

Embora febre, dor de cabega, dores musculares, fadiga e espirros sejam sintomas
comuns na gripe, no coronavirus a febre costuma estar presente, embora os outros sinais
possam variar de paciente para paciente. As pessoas contaminadas pelo Covid-19 podem
ser acometidas por dificuldades respiratérias com infec¢Bes graves, enquanto essas
complicages sdo raras para a gripe (MAYARA, 2020). De acordo com a Kaiser Family
Foundation (2020), até o momento, ndo h4 tratamento especifico para o Covid-19. O
tratamento dos casos é apenas sintomdtico (tratamento da febre, congestio ou possivel
dor).

O isolamento social é vital, especialmente porque a pessoa pode encontrar, sem
saber, portadores sauddveis que embora nio manifestem a doenca podem transmitir o
virus as pessoas ao seu redor, colocando em risco a satide de seus familiares, amigos,
colegas de trabalho e outras pessoas com as quais porventura tenham contato (MAYARA,
2020).

Por esta razdo, a partir da pandemia decorrente do Covid-19, em razio da
necessidade de isolamento social, as relaces de trabalho foram stbita e significativamente
modificadas e, ao que parece, mesmo com a significativa redug¢io dos casos de
contamina¢do apds terem sido disponibilizadas as vacinas para a populagio, estas
mudancas operadas nas relacdes laborais em razdo da pandemia, se estenderdo e passardo a
ser uma tendéncia mesmo no periodo pés-pandemia.

A préxima secdo ird se dedicar a anilise da tendéncia das relacées de trabalho e da

gestdo de pessoas em um contexto pds-pandemia.

3.1 RelagBes de trabalho e gestdo de pessoas: tendéncia pés-pandemia

RelacGes de trabalho sdo aquelas que sdo estabelecidas entre trabalho e capital no
processo de producdo. Nesse relacionamento, a pessoa que contribui com o trabalho é
chamada de trabalhador, enquanto a pessoa que contribui com o capital é chamada de
empregador. O trabalhador é sempre uma pessoa fisica, enquanto o empregador pode ser
uma pessoa fisica e uma pessoa juridica. Nas sociedades modernas, a relacio de trabalho é

regulada por um contrato de trabalho nas quais ambas as partes sdo formalmente livres

(CARVALHO NETO; SANT’ANNA, 2013).
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Nio é hipoteticamente que, desde o comego da década de 9o, a concepgio acerca do
padrio estratégico de gestio de pessoas vem se fortalecendo. E a datar desse periodo foi que
a crise do padrio fordista, se evidenciou, com a exasperacdo da concorréncia entre grandes
empresas multinacionais por todo o mundo (CARVALHO NETO, 2001). Assim, as
transformagdes nos parimetros de concorréncia, decorrentes das transformacdes
macroecondmicas e nos esquemas de relagdes de trabalho por todo o mundo (BAMBER;
LANSBURY, 2003), implicaram na demanda de uma gestdo de pessoas mais coerente com
as estratégias organizacionais (CARVALHO NETO; SANT’ANNA, 2013).

A concepgio de “estratégico” demanda novos modelos de lideranga (gestio de
pessoas), capacitados nio apenas ao direcionamento, como também ao estimulo e 2
inducdo e fundamentacio de tal modelo. Se, outrora, as empresas jamais demonstraram
que precisam tanto de uma gestio de pessoas que considere o capital humano com suas
peculiaridades (emocdo, criatividade e sensibilidade) em contrapartida, elas permanecem
incentivando a constru¢io de ambientes de trabalho em que tais caracteristicas acham
pouco espago para prosperar, simultaneamente com o acirramento da concorréncia entre os
seres humanos, acelerando o ritmo de trabalho (relacGes de trabalho) e encurtando as
ligagdes entre performance e resultados (DAVEL; VERGARA, 2001).

A exigéncia por competéncias gradualmente mais sofisticadas e abrangentes (gestao
de pessoas) ndo se vé associada, simultaneamente, a uma atualizagdo de préticas e politicas
de gestdo de pessoas. Em contrapartida, h4 a superioridade de padrGes de gestio ainda
autoritarios (relagdes de trabalho), conservadores e centralizadores. Isso pode ser explicado
pelo conjunto de relagdes laborais, fundadas em vertentes autoritirias, de sociedade liberta
tardiamente da escravidio, mas que ainda manifesta-se atuante no padrio de lideranca
empresarial brasileiro (CARVALHO NETO, 2010).

Qualquer lider de equipe (gestdo de pessoas) deve estar ciente de quio importante é
criar equipes eficientes e unidas. Isso facilita nio apenas o trabalho, mas também os
processos de comunica¢do interna que fortalecerio a empresa. Ter boas técnicas de
motivagio ajudard a criar vinculos entre a empresa e seus colaboradores e facilitard o
trabalho em equipe (relacdes de trabalho) elevando as chances do projeto crescer e evoluir
positivamente (FIDELIS; BADINE, 2014).

Vale ressaltar que a temitica “desenvolvimento de liderancas” surge como a
preocupacdo principal na estratégia em gestio de pessoas. A preocupacdo principal, tanto
no Brasil quanto no plano internacional, com o desenvolvimento de liderangas (gestdo de
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pessoas) estd relacionada diretamente a fatores tratados no campo das relagdes de trabalho
(CARVALHO NETO; SANT’ANNA, 2013).

Da perspectiva da lideranca, o que certamente teria de ser uma premente
preocupacdo entre os lideres é a constitui¢io de cendrios e contextos em que possam os
membros da equipe possam evidenciar as oportunidades que eles tém para crescer, nio
somente como profissionais, mas também como pessoas no interior de uma empresa.
(OLIVEIRA; PEREZ, 2015):

Ha4 quatro pilares da 4rea de RH que foram fundamentais em 2021 e que tém intima
relacdo com a transicdo ecoldgica, transformacido digital, igualdade, diversidade de género
e, por fim, com a coesio geogrifica e territorial. Deve-se ter em mente que a satde
emocional da forca de trabalho deve ser a principal prioridade das organizagdes na gestido
de pessoas. A crise da Covid-19 estd causando transtornos psicolégicos a médio e longo
prazo e, por esta razdo, cuidar da saide mental dos colaboradores é fundamental, mesmo
desenvolvendo programas ou medidas ad-hoc que influenciam diretamente no
gerenciamento do estresse ou da ansiedade (CORREIA NETO; ALBUQUERQUE, 202r;
SILVA; MACEDO, 2021).

Diante da mudanca no paradigma de negdcios, hd a necessidade das empresas se
reinventarem em um cendrio que ndo para de mudar. Desta forma, para que essa

transformacdo seja efetiva é necessirio envolver a equipe por meio de um procedimento
estruturado e baseado em estratégias de gestdio de mudancas (MUSETTI JUNIOR;
PICCHALI, 2020; CORREIA NETO; ALBUQUERQUIE, 2021; SILVA; MACEDO, 2021).

Os Recursos Humanos devem garantir a implementagio e o cumprimento de
politicas de nio-discriminagdo, promovendo a diversidade de talentos em ambientes
hibridos. As empresas devem oferecer programas de conciliagio e fornecer ferramentas
que auxiliem na administracio do tempo. E imprescindivel que a transformagio do
negécio e a formagio do pessoal andem juntas para que os objetivos tracados pelas
empresas sejam concretizados e para elevar a motivagio e o desenvolvimento dos
colaboradores (VIDAL, 2020).

Embora a utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas para o RH j4 fosse uma realidade
nas grandes empresas, na pandemia e a tendéncia é que permaneca em muitos casos na era
pds-pandemia, a extensdo do teletrabalho fez com que estas funcionalidades fossem
generalizadas a toda a rede empresarial, permitindo aos Recursos Humanos de qualquer

entidade automatizar a maior parte dos seus processos.
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O contexto atual também reinventou os processos de recrutamento, fazendo com
que surgissem novas metodologias para a selecio de novos colaboradores, como os chatbots
ou algoritmos de triagem de curriculo. Proporcionar aos colaboradores a seguranca de
poderem aceder a cuidados de satide de qualidade sempre que necessitem, tornou-se um
fator primordial para as pessoas e uma verdadeira mais-valia para as organiza¢des em face
do atual contexto pandémico. As empresas devem apostar principalmente na contratacio
(ATHAR, 2020; CORREIA NETO; ALBUQUERQUIE, 2021; SILVA; MACEDO, 2021).

Segundo Bueno (2018), quando os lideres criam um ambiente em que as pessoas se
sentem bem consigo mesmas e se orgulham do papel que desempenham na missio maior
da organizagdo, elas se sentem bem no trabalho. Muitos se sentem felizes e pessoas felizes
normalmente focam na criagdo de 6timas experiéncias para o cliente, sendo esta a melhor
vantagem competitiva que um lider pode ter no mercado.

Enfim, as novas exigéncias no campo da gestdo de pessoas, singularmente, a intensa
preocupacio da esfera empresarial com o desenvolvimento da lideranca, podem ser
descritas como resultado das exigéncias oriundas da génese de novos esquemas e
formatagdes organizacionais (interna e externamente) como organizagdes virtuais, em
redes de inovacdo, incorporagio de cadeias produtivas, esquemas locais produtivos, os
quais presumem novos, distintos esquemas de lideranga, como também perfis de
profissionais mais capacitados a interagirem em suas relacdes de trabalho (CARVALHO
NETO; SANT’ANNA, 2013).

As empresas sabem que uma melhor experiéncia do funcionério significa melhores
resultados financeiros. OrganizacSes de sucesso trabalham em conjunto com seu pessoal
para criar experiéncias personalizadas, auténticas e motivadoras que atendam ao propésito
de fortalecer o desempenho individual, da equipe e da empresa. A equipe de RH
desempenha um papel crucial na formagio da experiéncia dos funciondrios
(RODRIGUES, 2020; CORREIA NETO; ALBUQUERQUE, 2021; SILVA; MACEDO,
2021).

As organizacdes nas quais o RH facilita uma experiéncia positiva para os
funciondrios tém 1,3 vezes mais probabilidade de relatar um desempenho superior em toda
a organizaco. Isso se tornou ainda mais importante durante a pandemia, 3 medida que as
organizacdes trabalham para desenvolver a moral da equipe e uma mentalidade positiva. £
por esta razio que o RH deve facilitar e coordenar a experiéncia do funciondrio
(RODRIGUES, 2020). As organizacdes podem apoiar essas iniciativas ajudando o RH a
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evoluir, fortalecendo a capacidade da func¢io de se tornar o arquiteto da experiéncia do
funcionario (GUIMARAES, 2020).

Complementarmente, as empresas estdo experimentando uma ampla variedade de
abordagens para melhorar a maneira como gerenciam o desempenho. Em pesquisa
realizada por Guimardes (2020), metade dos entrevistados disse que a gestio de
desempenho ndo teve um efeito positivo sobre o desempenho dos funcionirios ou da
organizacido e dois tercos relatou a implementacio de pelo menos uma modificacio
significativa em seus sistemas de gestio de desempenho.

Ha4 trés praticas - coaching de gerentes, vinculacdo das metas dos funcionirios as
prioridades de negécios e remuneracio diferenciada - que aumentam as chances de que um
sistema de gestdo de desempenho afete positivamente o desempenho dos funcionérios. O
RH desempenha um papel importante na incorporagio dessas priticas a gestdo de
desempenho, apoiando o processo de definicio de metas, separando a discussio sobre
remuneracio e desenvolvimento, investindo no desenvolvimento de habilidades do
gerente e incorporando tecnologias e andlises para simplificar o processo de gestio de
desempenho (GUIMARAES, 2020).

Enfim, essas tendéncias ndo sio novas, mas estio se aproximando de pontos de
inflexdo, colocando a organizagdo no topo da agenda da lideranca. O RH pode ajudar a
lideranga transformando suas préprias organizacdes: desenvolvendo e aplicando
prioridades claras; abragando novas formas de trabalhar, incluindo interagio rdpida e teste
com a empresa; fornecendo um feedback explicito; modernizando o conjunto de habilidades
de RH; e fazendo uso recursos digitais, o que permite imprimir maior celeridade aos
processos empresariais (VIDAL, 2020).

A titulo de exemplificagio, pesquisa feita nos EUA demonstrou que os
trabalhadores do conhecimento que desempenham seus trabalhos de forma remota
gastaram 12% menos tempo em grandes reunides e 9o% mais tempo interagindo com
clientes e parceiros externos. Além disso, a quantidade de tarefas consideradas
“cansativas” diminuiu de 27% para 1200 (GEORGETOWN UNIVERSITY, 2021).

Um exemplo que permite afirmar que é provavel que no periodo pés-pandémico as
relacdes de trabalho possam, em grande parte, se dar de forma remota nos EUA ¢é que neste
pais, algumas empresas ja planejam mudar para espacos de trabalho flexiveis apés obterem
resultados positivos com o trabalho remoto durante a pandemia. Esta medida ird reduzir o
espaco que as empresas precisam, em razio de demandar um ndmero menor de
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trabalhadores nos escritérios todos os dias. Uma pesquisa com 278 executivos da
McKinsey constatou que, em média, esta empresa poderia reduzir o espaco do escritério
em 30%. Outra constatacio é a de que o comércio eletrdnico tem experimentado
substancial crescimento e que outros tipos de transagdes virtuais, como a telemedicina,
servicos bancédrios online e entretenimento por streaming, também experimentaram
crescimento com a pandemia do Covid-19. Estes seriam alguns dos impactos positivos, mas
h4 também consequéncias negativas que levardo as empresas a buscar por estratégias que
as mantenham no mercado (MCKINSEY GLOBAL INSTITUTE, 2021).

Exemplificando, a mesma pesquisa constatou que nos EUA, a demanda por
restaurantes e vendas de varejo nas 4reas centrais das cidades assim como a demanda por
transporte publico, pode diminuir no periodo pés-pandémico. O trabalho remoto também
pode prejudicar as viagens de negécios, pois o uso extensivo de videoconferéncia durante a
pandemia ensejou a aceitacio de reuniGes virtuais e estas tendem a se perpetuar. Assim,
embora as viagens de lazer e turismo provavelmente se recuperem apds a crise, a
McKinsey estima que aproximadamente 20% das viagens de negécios, o segmento mais
lucrativo para as companhias aéreas, podem n3o retornar, o que tem efeitos indiretos
significativos no emprego no setor aeroespacial comercial, aeroportos, hotelaria e servicos
de alimentacio (MCKINSEY GLOBAL INSTITUTE, 20210).

Outra varidvel pesquisada pela McKinsey em sua pesquisa e que reputa-se
importante é que as empresas americanas estio adotando a automagio e redesenhando os
processos de trabalho, o que reduz a parcela de empregos que envolvem principalmente
tarefas rotineiras. Em pesquisa feita nos EUA junto a 800 executivos seniores, dois tercos
dos executivos pesquisados afirmaram que estavam intensificando de alguma forma ou
significativamente o investimento em automacio e Inteligéncia Artificial (MCKINSEY
GLOBAL INSTITUTE, 2021).

Esta é uma realidade que se observa em praticamente todas as nag¢des, mas
notadamente no Brasil e EUA, paises que lideraram o ranking de contaminacdo pelo
Covid-19 e nos quais as empresas tiveram e ainda estio tendo que se reinventar para

sobreviver em um mercado repleto de adversidades e desafios.

CONSIDERACOES FINAIS

No mundo de hoje, com a globalizacdo da economia e a internacionalizagio dos
mercados, juntamente com os avangos tecnoldgicos que resultam em constante inovagio,
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as empresas nio tém escolha a no ser orientar sua estratégia para a renovagio de recursos
e capacidades técnicas organizacionais e trabalhistas naqueles que estabelecem suas
vantagens competitivas presentes e futuras.

O sucesso de qualquer organizacio depende de vérios fatores, principalmente os
relacionados 3 atividade dos Recursos Humanos. E aqui que surgem grandes desafios
devido as mudangas que vém ocorrendo no mundo globalizado. Surge a necessidade de
adquirir novas habilidades especialmente aplicdveis ao planejamento e gerenciamento de
RH em tempos de incerteza e instabilidade. E imperativo que as organizacdes
contemporineas desenvolvam e implementem processos de lideranca com uma orientacido
motivadora, fundamentada em um redesenho de seu perfil de competéncias que permita
repensar sua missio e redefinir muitas de suas fung¢des, nas quais seus recursos humanos
desempenham um papel protagonista.

Os campos da gestdo de pessoas e das relagdes de trabalho encontram na lideranca
um caminho para evoluir. Um lider é um mentor e deve agir como tal. £ importante que
ele exercite a lideranca da equipe com humildade para ganhar a confianga de todos os
membros e conseguir que os colaboradores entreguem o melhor de si, por se sentirem parte
de algo importante. As técnicas de motivagio da equipe visam precisamente fornecer as
ferramentas para criar lideres auténticos, pessoas que nio precisam da hierarquia ou poder
para influenciar todo o grupo e alcancar os melhores resultados.

O papel da pessoa como lider continua sendo a base do sucesso nos negdcios,
familia ou equipe. De fato, a capacidade de o lider colocar as pessoas para trabalhar de uma
maneira eficaz deve trazer a sinergia do grupo para alcangar um objetivo comum. Tornar-
se um excelente lider é um aprendizado diirio e permanente. Mesmo que algumas pessoas
tenham melhores predisposi¢Ses para se tornarem lideres, uma pessoa ndo é lider, ela se
torna. Entdo, todos os dias, devem ser aperfeicoadas as técnicas de gestio de pessoas
mencionadas ao longo deste artigo, pois, dessa forma, a equipe terd elevadas chances de
atingir resultados excepcionais.

Um lider nunca é apenas uma pessoa que instrui e usa o poder fornecido pela
posicdo. Ele orientard e apoiard o funcionirio para alcangar o objetivo final requerido e
mostraré a diregdo certa a ser trilhada, tornando-se, dessa forma, parte da jornada. Assim,
o foco ndo estd mais apenas nos resultados, mas, também, e principalmente, nos processos.

Consigne que é importante que um lider mostre qual é o trabalho futuro e forneca
as orientagdes necessirias a execugdo das tarefas. De certa forma, o papel de um lider é
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mais motivacional do que de supervisio. Com a orientagio e apoio, um lider se torna a
base para manter os subordinados motivados a seguir o caminho.

Os lideres empresariais que veem suas organizagdes sofrerem um choque profundo
devido a crise pandémica trazida pelo Covid-19 podem ter dificuldades em entender o que
tudo isso significa até que tudo se acomode e as relacGes se estabilizem ji que a pandemia
criou mudangas profundas e imediatas na maneira como as sociedades operam e na
maneira como os individuos interagem e trabalham.

E fato que foi testemunhada uma mudanca em grande escala em direcdo ao trabalho
remoto, realocacdo dinidmica de recursos, aceleracdo da digitalizacdo e automacgido para
atender as necessidades individuais e organizacionais em constante mudanga.

Em geral, as organizacSes enfrentaram e ainda estdo enfrentando os desafios deste
momento de crise. Porém, & medida que avanga-se em direcdo a imaginacio de uma era
pds-pandémica, um sistema de gestio baseado em regras antigas, uma hierarquia que
resolve uniformidade, burocracia e controle, n3o serd mais eficaz. Em seu lugar, deve haver
um modelo que seja mais flexivel e responsivo, construido em torno de quatro tendéncias
inter-relacionadas: mais conexio, automacdo sem precedentes, menores custos de
transacgdo e mudangas demogriéficas.

Para inaugurar a organizacdo do futuro, a contratacdo de gerentes e outros lideres
deve fazer nada menos do que reinventar os principios bésicos da organizagdo. Os modelos
emergentes sdo criativos, adaptdveis e anti-frigeis. O propdsito corporativo impulsiona
movimentos empresariais ousados. O trabalho torna-se um talento. Hierarquias tornam-se
redes de equipes. Os concorrentes tornam-se parceiros no ecossistema. E as empresas se
tornam mais humanas: inspiradoras, colaborativas e comprometidas em criar uma

experiéncia significativa e agraddvel para os funcionérios.
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