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A HUMANIZACAO NOS PROCESSOS DE RECRUTAMENTO E SELECAO E NAS
ORGANIZACOES DE TRABALHO NOS DIAS DE HOJE
HUMANIZATION IN RECRUITMENT AND SELECTION PROCESSES AND IN WORKING
ORGANIZATIONS IN TODAY’S DAYS

Yamine Lopes de Vasconcelos Gomes

RESUMO

A humanizacdo nos processos de recrutamento e selecdo pode atuar como uma ferramenta de
enfrentamento da robotizacdo e engessamento de processos e pessoas. Uma vez que, além de
selecionar talentos é importante reté-los, humanizar as organizaces e relacdes de trabalho €
essencial, principalmente considerando que o trabalho pode interferir na vida pessoal, saude
mental e fisica dos trabalhadores. Do ponto de vista metodoldgico, trata-se de uma revisdo
bibliografica, cujo objetivo é propor uma reflexdo sobre o tema, apoiando-se na necessidade e
importancia da humanizagdo nos processos de recrutamento e selecdo e nas organizagdes de
trabalho. Foi possivel concluir sobre a importancia de humanizar os processos dentro das
organizacOes e a relacdo entre adoecimento e trabalho, considerando a importancia de néo
apenas selecionar talentos, mas também reté-los. Ressalta-se, por fim, a importancia de mais
estudos sobre o tema, a fim de ampliar a discussé&o.

Palavras-chave: Humanizagdo, recrutamento e selecéo, relagdes de trabalho e satde mental

ABSTRACT

.Humanization in recruitment and selection processes can act like a tool for coping with
robotization and immobilization of processes and people. Since, in addition to selecting talents,
it is important to retain them, humanizing organizations and work relationships is essential,
especially considering that work can interfere in the personal life, mental and physical health
of workers. From a methodological point of view, this is a bibliographical review, whose
objective is to propose a reflection on the theme, based on the need and importance of
humanization in recruitment and selection processes and in work organizations. It was possible
to conclude about the importance of humanizing processes within organizations and the
relationship between illness and work, considering the importance of not only selecting talents,
but also retaining them. Finally, we emphasize the importance of further studies on the subject,
in order to broading the discussion.

Keywords: Humanization, recruitment and selection, work relationships and mental health.



1. INTRODUCAO

A humanizagéo pode se configurar como um movimento que vem ganhando forga nos
ultimos tempos, especialmente quando pensamos em servigos de salde, e pode ser percebida
como uma sintese de aspiracdes por uma perfeicdo moral das acdes e relacBes entre sujeitos
(OLIVEIRA; CUTOLO, 2012). Frequentemente associamos esse conceito a servigos de salde,
contudo, a humanizagao nas empresas e nas relacdes de trabalho traz uma discusséo de extrema
relevancia social. Humanizacgéo nas empresas é um conceito baseado em medidas que buscam
elevar a satisfacdo e o bem-estar, com o objetivo de contribuir para ambientes colaborativos e
harmonicos e melhorar a qualidade de vida e de trabalho.

A atualidade nos convida a pensar sobre a humanizagdo no contexto organizacional,
tendo em vista as novas configuracdes no mercado de trabalho, especialmente diante das
mudancas sociais e culturais sobrevindas. E possivel que em algum momento, a recompensa
salarial tenha sido considerada a principal forma de reconhecer, o que ditava 0 que era e o que
tinha valor. Contudo, percebemos que viver com qualidade de tempo e de salde, sendo
reconhecido, encontrando possibilidades de desenvolvimento pessoal e profissional, pode ser o
que mais agrega e faz a diferenca na vida das pessoas.

Para que uma empresa possa alcancar melhores resultados, é necessario ter uma equipe
qualificada, satisfeita e motivada. Diante disso, 0 processo de recrutamento e selecdo é
considerado como primordial, ja que é através dele que a empresa pode conseguir talentos que
alavangquem o negdcio através de melhores resultados. Contudo, o engessamento desse processo
e 0 estabelecimento de padrBes desumanizantes, além de ser ultrapassado, pode acabar elevando
0s niveis de estresse, impossibilitando que os candidatos expressem suas caracteristicas de
forma fidedigna.

Um processo seletivo humanizado, dinamico, que ndo busca por uma perfeicdo técnica
e comportamental, mas que procura avaliar de forma sistémica e integral, pode enriquecer o
quadro de talentos da organizacdo, agregando perfis diversificados, contribuindo para uma
empresa relevante desde a porta de entrada. Além de pensarmos em humanizagdo no processo
seletivo é importante considerarmos sobre a importancia de que toda a empresa esteja pautada
na humanizacdo. A selecéo é a porta de entrada da empresa, entretanto, € imprescindivel que
ao ingressar na empresa, os talentos queiram permanecer nela.

Muitos aspectos considerados “desumanizantes” relacionados as condigdes de trabalho
sdo indicados na literatura, dentre essas falhas, aponta-se: remuneracdo, dificuldade em

conciliar vida familiar e profissional, jornada de trabalho, sobrecarga de atividades, cansaco



fisico e mental, pressdo, cobrancas e exigéncia por uma perfeicdo inalcancavel, ambiente de
trabalho desfavoravel, dentre outras (OLIVEIRA; CUTOLO, 2012).

Quando falamos em humanizacgéo, € muito comum pensarmos na Politica Nacional de
Humanizacdo ou HumanizaSUS. Essa politica foi langada em 2003 com o objetivo de colocar
em prética os principios do Sistema unico de Satde (SUS) nos servicos de saude. Mas sera que
é apenas nesses servicos que o cuidado com as pessoas deve ser uma preocupacdo? E claro que
nessas instituicdes a atencao para com a vida e com a saude € o principal foco, contudo, todas
as empresas que lidam com pessoas e sdo formadas por pessoas também precisam se preocupar
com esse cuidado, em todos 0s seus processos. Posto isso, nesse artigo, iremos falar sobre
humanizacao no processo de recrutamento e selecdo e nas organizacgdes e relagdes de trabalho.

Ao longo das décadas, foi possivel acompanhar a evolucdo das visdes estratégicas das

empresas - desde perspectivas mais monopolistas com relagdes verticais, até relacdes
horizontalizadas - especialmente no que diz respeito ao recurso mais importante de qualquer
empresa: as pessoas. A partir das mudancgas no mercado de trabalho, e para se perpetuar dentro
dele, as organizacGes defrontam-se com a necessidade de se adaptar e se reinventar
constantemente.

Diante desse cenario, depreende-se a primordialidade de mudancas de prioridades
estratégicas e de processos das empresas. Estas, precisam investir no cuidado com as pessoas,
em mudancas nos processos de atracdo e selecdo de talentos, estabelecendo padrdes
humanizados e avaliando de forma sistémica e integral. A humanizacao se configura como uma
necessidade, ndo apenas no processo de recrutamento e selecdo, mas em todos os processos de
uma organizacao, nas relacGes de trabalho e na cultura da empresa. O negocio precisa se
preocupar em como €é percebido por colaboradores e consumidores ou usuarios do servico.

Uma pesquisa feita por Brant e Minayo-Gomez (2008) mostra uma realidade na qual
muitos colaboradores, gestores e profissionais apresentam-se cada vez mais abatidos,
desamparados, abandonados e insatisfeitos, especialmente, por ndo se verem reconhecidos
naquilo que fazem, dizem e sofrem. Segundo o0s autores e considerando esse contexto,
trabalhadores e gestores constroem estratégias de resisténcia contra o adoecimento e
possibilitam espacos de escuta no qual os colaboradores podem se expressar; contudo, néo
sabem lidar com a expressdo do sofrimento e nem que destino lhe dar (BRANT; MINAYO-
GOMEZ, 2008).

Incorporar novos valores e processos as empresas e suas culturas é de fato um desafio,
tanto para lideres, quanto para gestores e empresarios acionistas. Contudo, a relevancia de uma

organizacao e o valor que ela entrega para a comunidade também s&o definidos a partir dessas



diretrizes, de como assume seu papel na comunidade e na vida das pessoas, tentando ao maximo
compreender, respeitar, atrair, reter e desenvolver os talentos humanos nas empresas da melhor
forma possivel. Quanto mais estreita for a relacdo e o vinculo entre a estratégia da empresa e
0s processos focados nas pessoas, maior é a competitividade e mais relevante serd a empresa e
0 servigo que oferece.

A humanizacdo como valor insere um didlogo no qual o que se entende como vida com
qualidade e como de maior valia pode ser modificado a partir das relacGes e dos encontros entre
subjetividades que mutuamente se transformam. Sabemos que atualmente, os talentos procuram
ambientes recompensadores para trabalhar, contudo, a recompensa ndo precisa necessariamente
ser palpavel. Muitas vezes a recompensa é trabalhar em uma empresa que Ihe proporcione bem-
estar, satisfacdo pessoal, que possibilite mais tempo com a familia, que ofereca oportunidade
de desenvolvimento profissional, que agregue a vida das pessoas aquilo que elas consideram
como mais importante.

Ou seja, a humanizacdo pode funcionar como uma excelente ferramenta de atracéo,
facilitando, consequentemente, o processo seletivo e agregando valor também ao negdcio.
Pensando nisso, faz-se necessario refletir sobre a problematica do impacto negativo da falta de
humanizagdo nos processos de recrutamento e selecdo e nas relagdes de trabalho dentro das
organizagoes.

O tema foi escolhido a partir de uma experiéncia pessoal de estagio da autora e devido
a percepcdo e preocupacao acerca de como a humanizagdo nos processos e nas relaces de
trabalho pode interferir positivamente no psicoldgico e na vida das pessoas, de uma forma geral.
A discussdo busca contribuir com a producdo sobre esse tema, pensando nisso, alguns
guestionamentos podem ser feitos: como se configura a humanizacdo no processo de
recrutamento e selecdo e nas relacdes de trabalho? Quais outras estratégias e acdes podem ser
adotadas pelas empresas que querem investir em humanizagéo?

Diante disso, a discussdo do presente artigo atravessa por quatro principais eixos:
humanizagao no processo de recrutamento e sele¢do, adoecimento e as relagdes com o trabalho,
a humanizacdo como diferencial competitivo e, por fim, a humanizagdo como valor. Tais eixos
foram elaborados diante da questdo em torno da construgédo de um didlogo sobre a humanizacao
no processo de recrutamento e selecdo e nas relacGes de trabalho e sobre principais medidas

que podem ser adotadas pelas organizagdes que precisam investir em humanizagéo.

2. METODOLOGIA



O trabalho proposto fundamenta-se numa abordagem qualitativa e foi realizado
essencialmente através de uma revisdo bibliografica de artigos que trabalhem temas
relacionados a humanizacgéo dentro das organizacgdes e das relacdes de trabalho na atualidade e
que foram produzidos no Brasil. Segundo Lima e Mioto (2007), a pesquisa bibliogréafica pode
ser caracterizada como um importante procedimento metodoldégico na produgdo do
conhecimento para a prognose de hipdteses ou interpretacbes que poderdo funcionar como
fomento e suporte para outras pesquisas, especialmente no caso de temas pouco explorados.

Para isso, os artigos selecionados foram obtidos por meio de consulta na base de dados
BVS Psicologia, SCIELO, revistas da area e anais do SEGET (Simpdsio de Exceléncia em
Gestdo e Tecnologia). Para a busca foram utilizados os descritores “humanizagdo nas
empresas”, “humaniza¢do nas organizagdes”, “humaniza¢do nas relacbes de trabalho” e
“humanizagdo e psicologia organizacional”, “dindmicas de grupo e selecdo”. Os critérios de
inclusdo e exclusdo foram: artigos que abordem a tematica delimitada e que foram produzidos
no Brasil.

E importante salientar a escassez de artigos académicos com a tematica de humanizacéo
nos processos de recrutamento e selecdo. Durante as buscas também foram utilizados os
descritores “recrutamento € selecdo humanizados”, ‘“humanizagdo NnoOs processos de
recrutamento e selecdo”, humanizacdo nos processos seletivos” e “processos seletivos
humanizados”, contudo nenhum artigo foi encontrado.

O processo de analise, construido a partir dos objetivos e do problema da pesquisa,
requer leitura do material selecionado, a fim de contribuir com a reflex&o sobre a humanizagéo
nos processos e relacdes de trabalho e a qualidade de vida no trabalho (QVT), que esta presente
na maior parte da vida das pessoas. Essa analise facilitara a elucidacdo referente a relacdo entre
humanizagao nos processos e nas organizagdes e salde. A analise do material recolhido também
foi feita mediante fichamentos dos artigos, a fim de identificar as principais questdes presentes
na literatura. Ressalta-se que parte do trabalho foi construido com base nas vivéncias e
experiéncias da autora — enquanto estagiaria no setor de gestdo com pessoas em uma empresa
alagoana -, por caréncia de literatura especifica sobre o tema, com o objetivo de enriquecer o

estudo.

3. DESENVOLVIMENTO

HUMANIZACAO NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO



Segundo Chiavenato (2004, p. 165) “[...] recrutamento ¢ um conjunto de técnicas e
procedimentos que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar
cargos dentro das organizagdes”. Ou seja, trata-se de atrair talentos para participarem do
processo seletivo. A sele¢do, por sua vez “[...] é um processo de comparagdo entre duas
variaveis: de um lado, os requisitos do cargo a ser preenchido e, de outro lado, o perfil das
caracteristicas dos candidatos que se apresentam” (CHIAVENATO, 2004, p.185).

Fazendo uma analise geral, no recrutamento os candidatos séo atraidos para a empresa e
na selecédo, séo escolhidos, dentre os recrutados, os mais indicados para ocupar determinada
posicdo. O recrutamento tem inicio quando o candidato envia seu curriculo para determinada
vaga e a selecdo tem inicio quando o curriculo do candidato ¢ escolhido e ele é convocado para
dar continuidade ao processo.

Os processos seletivos e de atragédo de talentos possuem algumas etapas que podem variar,
dependendo da empresa. Geralmente para 0 processo é necessario: a) alinhar o perfil a ser
buscado; b) estabelecer as expectativas comportamentais e técnicas; c) transmitir durante o
processo a cultura e valores da empresa; d) comunicacdo transparente. Considerando isso,
podemos depreender que um processo seletivo humanizado s6 é possivel se a empresa for
humanizada de uma forma geral (desde as diretrizes estratégicas a cultura organizacional).

Uma forma de humanizar o processo seletivo pode ser estabelecer as expectativas
comportamentais e técnicas sem engessa-las e ignorar os padrdes que determinam quem é bom
e quem nao é. Sabemos que € ideal que os colaboradores contem com hard skills (habilidades
técnicas) que os permitam executar determinadas tarefas. Contudo, organizacdes sdo formadas
por pessoas, por isso, as soft skills (habilidades interpessoais) atualmente sdo fatores decisivos
na escolha assertiva do candidato que ira ocupar a vaga.

O que muitas vezes acontece é o estabelecimento de o quanto o candidato deve atender
as expectativas estabelecidas pela empresa, em relacdo a essas habilidades. Além disso, a
rigorosidade na categorizacdo do que é considerado qualidade e defeito pode interferir na
assertividade do processo. A humanizacao, nesse sentido, pode atuar através um olhar sistémico
e integral, que considere que o ser humano é multifacetado, que as hard skills podem ser
ensinadas e que as soft skills podem ser desenvolvidas com o tempo. Desse modo, considera-se
que ndo existe um candidato perfeito ou completamente pronto, mas talentos que podem ser
desenvolvidos e que podem agregar valor a empresa.

A entrevista também pode interferir negativa ou positivamente no quanto o candidato vai
conseguir se expressar e demonstrar suas habilidades e caracteristicas. E importante estabelecer

um clima mais leve, deixando o sujeito mais a vontade e expressando uma postura humana,



para que o candidato se expresse da melhor forma. Segundo Tavares (2007) por estar atento ao
paciente, o entrevistador esta mais apto a ajuda-lo a sentir-se a vontade e a desenvolver uma
alianca de trabalho. Segundo ele, desenvolver uma atmosfera de colaboracéo € essencial durante
esse processo, e para isso, é importante que o sujeito perceba que o entrevistador esta receptivo
a suas dificuldades, que ele podera reconhecer suas capacidades e seu potencial (TAVARES,
2007).

Considerando esse processo, humanizar é tornar toda a experiéncia satisfatoria, cabendo
ao responsavel orientar o candidato durante as etapas do processo, se certificar de que ele esteja
compreendendo o que é pedido e oferecer devolutivas ao final. Uma outra estratégia é utilizar
dindmicas de grupo no processo seletivo, que é uma atividade que promove engajamento,
descontracdo, além de possibilitar uma avaliacdo mais abrangente.

Segundo Bai (2018) as equipes de trabalho sdo compostas por individuos com diferentes
potenciais e na dindmica de grupo é possivel perceber as atitudes dos sujeitos que podem trazer
informacdes referentes a esses potenciais. Militdo e Militdo (2000), citados por Bai (2018)
postulam que, durante as dinamicas de grupo, 0s sujeitos podem expressar atitudes e
comportamentos relacionados a sua personalidade.

A testagem psicologica também é uma etapa extremamente importante, contudo, €é
preciso lembrar que o comportamento humano é resultado de uma teia muito complexa de
dimensGes inter-relacionadas, € improvavel entender/conhecer todas as nuances e relacbes a
ponto de prever o comportamento de forma determinista. Dessa forma, as avaliages
psicoldgicas tém um limite em relacdo ao que é possivel entender e prever. Posto isso, ndo é
aconselhdvel que o resultado da testagem psicologica tenha carater eliminatério ou
classificatorio nesse processo, € importante que o profissional psicélogo faca uma analise critica
dos resultados colhidos na testagem e somente ap6s uma avaliacdo psicolégica mais completa,
compreendendo o carater humano do sujeito, seja elaborado um parecer.

E imprescindivel que no processo seletivo os candidatos sejam avaliados amplamente, de
modo a considerar ndo apenas as habilidades e competéncias que ja tem, mas, principalmente,
0 potencial para adquirir novas, considerando que pessoas podem e precisam ser desenvolvidas.
A busca por profissionais qualificados e que se conectem com sua cultura € extremamente
importante para 0 negocio. E uma vez que o processo de recrutamento e selecdo é o primeiro
contato do profissional com a empresa, é neste momento que se transmite quais sdo os valores
da organizacéo para o candidato e, consequentemente, para consumidores e usuarios.

Pensando nisso, é preciso considerar que humanizar o processo de recrutamento e selecéo

nao é suficiente. Apds selecionar os talentos, cabe a empresa desenvolvé-los, reconhecé-los,



valoriza-los, trabalhar sua cultura organizacional, preocupando-se com a saude de seus
colaboradores e humanizando todos os seus processos. Mais importante do que recrutar e
selecionar pessoas de valor, é preciso que elas queiram permanecer na organizacdo. Além
disso, a saude ocupacional também deve ser uma preocupacao das empresas, haja vista que,
de nada adianta contratar bons colaboradores, se o ambiente de trabalho for insatisfatério ou
adoecedor.

A partir das mudancas no mercado de trabalho, e para se perpetuar dentro dele, as
organizagOes defrontam-se com a necessidade de se adaptar e se reinventar. Diante dessa nova
realidade, as empresas precisam se preocupar com a retencdo de talentos, com a saude
ocupacional de seus colaboradores, com o employer branding (marca empregadora) e
relevancia social que oferta. Portanto, além de discutir sobre processo seletivo humanizado, é
importante discutir sobre a humanizacdo organizacional de uma forma mais abrangente, a

comecar pela relacdo entre trabalho e adoecimento.

ADOECIMENTO E AS RELACOES COM O TRABALHO

S&o inumeros os estressores apontados na literatura relacionados ao trabalho e suas
relacdes. E diante das transformacgdes sociais que podemos perceber que o adoecimento
decorrente do trabalho é um tema que vem ganhando forca e junto a ele, a importancia da
qualidade de vida dentro e fora do ambiente laboral. Segundo Fernandes et al (2017), a relagéo
salde-trabalho-doenca vem sendo estudada ha algum tempo, dada sua relevancia para a
sociedade, e a partir disso, postula-se que os fenémenos da atualidade relacionados a danos
psicofisicos, morais e sociais, podem trazer efeitos negativos sobre trabalhador e empresa.

De acordo com Fernandes et al (2017), a era da globalizacdo trouxe consigo a
fragmentacéo das atividades laborais, competitividade no mercado, sem contar altos indices de
desemprego. Mediante essa realidade, inimeros trabalhadores se submetem a condicbes de
trabalho desfavoraveis, baixa remuneracdo, assédio moral e sexual, discriminacdo, carga
horéria excessiva, sobrecarga de funcGes e a pressdo psicoldgica de atingir metas estabelecidas
pelas organizacgdes de trabalho (FERNANDES ET AL, 2017).

Ramos et al (2010) aponta que as organiza¢Ges podem submeter o trabalhador a
condigdes de trabalho que muitas vezes ndo incluem as diferencas individuais e néo
possibilitam sua participacdo no planejamento de suas atividades diarias. Nao considerar essas

diferengas, subjetividades e ndo convidar o colaborador a ser participante ativo das



organizacg0es do cargo, pode resultar em funcionarios insatisfeitos, adoecidos e em um ambiente
de trabalho enrijecido e desumano.

O Brasil ainda € um pais subdesenvolvido, no qual a problematica acerca do desemprego
é recorrente e pode forcar os trabalhadores a continuarem exercendo atividades nas quais ndo
se sentem satisfeitos, submetendo-se a condic¢des inadequadas e ambientes adoecedores, por
questdo de subsisténcia (FERNANDES ET AL, 2017). E comum que as organizagdes busquem
colaboradores que deem conta — répida e silenciosamente — das demandas que lhes séo
atribuidas, adaptando-se a novas rotinas, escalas, equipamentos e turnos; como consequéncia
disso, relagOes de submissdo sdo produzidas e reproduzidas cotidianamente nos locais de
trabalho (RAMOS ET AL, 2010).

Segundo as autoras Fernandes et al (2017), esses fatores contribuem para o surgimento
de sintomas ansiosos e depressivos nos colaboradores, posto isso, o estresse relacionado ao
trabalho e suas consequéncias para a salde do trabalhador configuram-se como realidades
preocupantes nos dias de hoje. Segundo Dejours (1992, p.133), a organizacdo do trabalho
exerce sobre 0 homem uma acdo especifica, cujo impacto € o aparelho psiquico. De acordo
com o autor, em algumas situacdes, é possivel emergir um sofrimento que pode ser imputado
ao conflito entre uma histéria individual, portadora de projetos e esperancgas, e uma organizacdo
de trabalho que a ignora (DEJOURS; 1992, p. 133). Rodrigues (1992) citado por Silva e
Estender (2016), concluiu que ndo ha qualidade de vida no ambiente laboral se as condi¢bes
em que se trabalha ndo permitem viver em nivel toleravel de estresse.

As causas do work stress (estresse no trabalho), segundo Fernandes et al (2017), séo das
mais variadas e podem envolver episddios de mobbing (assédio ou terror psicolégico ou assédio
moral), intimidacdo e outras formas de violéncia cada vez mais presentes no ambiente de
trabalho. Paschoal e Tamayo (2004) indicam que 0s estressores organizacionais podem ser de
natureza fisica (barulho, ventilacdo e iluminacdo) ou psicossocial (estressores baseados nos
papéis, relacionamento interpessoal, autonomia, reconhecimento e desenvolvimento
profissional).

As autoras Fernandes et al (2017) indicam em sua pesquisa, que trabalhadores podem
sentir dificuldades com as relagdes interpessoais no trabalho, ou seja, a falta de entendimento e
acolhimento por parte dos colegas pode tornar o ambiente emocionalmente sobrecarregado.
Dessa forma, postula-se que a falta do apoio social é considerada como um estressor no
ambiente profissional.

De acordo com Glowinkowski e Cooper (1987) citados por Paschoal e Tamayo (2004),

a sobrecarga de trabalho é um estressor que tem recebido bastante atengdo por pesquisadores e



ele pode ser dividido em dois niveis, o quantitativo e o qualitativo. O nivel quantitativo diz
respeito ao numero excessivo de tarefas a serem realizadas, quando estdo além da
disponibilidade do trabalhador; ja o nivel qualitativo diz respeito a dificuldade do trabalho,
quando o colaborador fica responsavel por atender demandas que estdo além de suas
habilidades ou aptidées (PASCHOAL; TAMAYO, 2004).

Silva e Estender (2016) também indicam que, quando questdes que comprometem a
salde e qualidade de vida dos trabalhadores ultrapassam o limite aceitavel, medidas precisam
ser tomadas para reverter e mudar essa realidade. Segundo os autores Silva e Estender (2016),
0 minimo que se espera e se tem direito num ambiente de trabalho s&o condic6es basicas para
trabalhar (condi¢des que vao desde a quantidade de tarefas, reconhecimento e valorizacao, fluxo
de processos até a maneira como cada individuo interage com o proximo dentro da
organizacao).

Conforme Weiss (1991) citado por Silva e Estender (2016), todo trabalho desgasta o
trabalhador ao longo do tempo, tornando necessario repara-lo. Ainda conforme Silva e Estender
(2016), aderir a mecanismos de qualidade de vida e que promovam saude, pode resultar em
melhores condi¢cdes para o trabalhador, como satisfacdo, motivacdo, relacionamento
interpessoal, salde mental, dentre outras, e para as organizagGes. As empresas, por sua vez,
possivelmente passariam a ter equipes mais satisfeitas, menores indices de absenteismo e
rotatividade, menor nimero de acidentes de trabalho, clima organizacional positivo, maior
relevancia social do negocio e do servico oferecido e, ainda, enriquecimento do employer
branding (imagem ou marca da organizagdo para clientes internos e externos).

Segundo os autores Oliveira e Limongi-Franca (2005), a importancia atribuida as
condicdes de vida e saude no trabalho tem ganhado destaque nas ultimas décadas, devido
também aos impactos diretos e indiretos nos resultados obtidos pelas organizagdes, além de se
configurar como um diferencial competitivo na atual conjuntura. Quando o funcionério percebe
e reconhece que a empresa se preocupa com 0 seu bem-estar, ele se sente satisfeito, mais
motivado e com isso ele se dedica e se compromete mais com 0s objetivos propostos pela
empresa, contribuindo para o desenvolvimento e crescimento da mesma.

Segundo Gil (2001), as pessoas precisam se sentir valorizadas e estar felizes com as
atividades que executam na empresa para que possam ser produtivas (PEREIRA;
VASCONCELOS, 2018). E considerando isso que reforca-se aimportancia de uma visdo ampla
dos sujeitos que compBem o0 negocio, pessoas colaboradoras que possuem fragilidades,
necessidades e historias de vida, e que carregam consigo essa complexidade humana para todos

0S espacos que ocupam. Pessoas devem e precisam ser consideradas de forma integral, ou seja,
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0 que acontece em sua vida pessoal pode interferir no modo como desempenham seu trabalho,
assim como o que acontece no trabalho pode interferir em sua vida pessoal.

Diante dessa questdo, é importante situar que a qualidade de vida no trabalho (QVT)
surge como uma certa resposta dessa necessidade de levar em conta a vida pessoal e a
integralidade da pessoa trabalhadora. A QVT surgiu como uma forma de humanizagéo do
trabalho, envolvendo tanto aspectos fisicos, mentais e psicologicos do ambiente organizacional.
A QVT pode colaborar na criacdo de condicdes que motivem os funcionarios, através de um
ambiente de trabalho saudavel, reconhecendo o desempenho individual, proporcionando
desafios e o desenvolvimento profissional, tornando assim o trabalho mais agradavel e mais
atraente para os seus colaboradores. A qualidade de vida estd inserida na ergonomia, na
seguranca, nos bons padrdes de relacionamento, na valorizagdo e reconhecimento, no
investimento, cuidado e protecdo da salde e do bem-estar dos trabalhadores (PEREIRA;
VASCONCELOS, 2018).

Os fatores socioecondmicos e politicos que vém transformando nossa realidade, tem
relacdo direta com a mudanca de prioridades das pessoas ao redor do mundo. Mais do que
recompensa financeira e status, pessoas precisam de valores e de vida com qualidade, seja nos
ambientes pessoais ou no ambiente de trabalho. Posto isso, 0 que se apresenta € um novo tempo,
no qual a busca por significado ganha forca promovendo uma mudanca de cultura, que sai do

materialismo e entra numa base subjetiva, de significado.

HUMANIZACAO COMO DIFERENCIAL COMPETITIVO

Goreske e Oliveira (2012) apontam que no contexto dos avangos tecnoldgicos e da
crescente competitividade de mercado, evidencia-se cada vez mais a necessidade das
organizacg0es investirem ndo somente em processos de informatizagdo, mas no cuidado com 0s
colaboradores. Ainda segundo os autores, a Teoria das Relagdes Humanas - cujo principal
pensador foi Elton Mayo em meados de 1930 - se apresenta num contexto no qual a
preocupacdo com as pessoas aumenta, sendo necessario proporcionar melhores condi¢des de
trabalho para que sejam mais reconhecidos pelas organizacbes (GORESKE; OLIVEIRA,
2012).

O reconhecimento é apontado na literatura como central em processos de salde e prazer
no trabalho. Dejours (1993, 2009), citado por Bendassolli (2012), contribuiu para a discussdo
indicando o reconhecimento como um processo de retribuicdo simbdlica assentado em

julgamentos sobre o fazer das pessoas. O autor discute ainda que a psicodinamica tem voltado
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sua atencdo para a ligagdo entre falta de reconhecimento e os processos de sofrimento,
adoecimento e despersonalizagdo (BENDASSOLLI, 2012).

E considerando essa realidade que o cuidado com as pessoas se apresenta atualmente,
como urgente e indispensdvel quando falamos em organiza¢Ges de trabalho. Segundo
Chiavenato (2000) citado por Goreske e Oliveira (2012), a Teoria das Relagfes Humanas se
origina a partir da necessidade de humanizar e democratizar a administracdo, ou seja, a teoria
nasceu da necessidade de corrigir a tendéncia a desumanizacéo do trabalho.

Vargara e Branco (2001) indicam que, no atual contexto, convivemos com um elevado
desenvolvimento tecnoldgico e um baixo desenvolvimento pessoal e interpessoal, ou seja,
pouco se conhece sobre si mesmo e sobre os outros, evidenciando-se a dificuldade em lidar
com diferencas individuais. Brant e Minayo-Gomez (2008) postulam que, embora algumas
empresas possibilitem espaco para que os colaboradores possam se expressar, essas
organizagdes ndo sabem o que fazer com o que é colhido.

Essa discussdo pode revelar que a presenca de um psicélogo na organizagcdo pode
contribuir para a construcdo de uma cultura humanizada, uma vez que, a formacdo de muitos
profissionais que estdo inseridos nesse ambiente estd mais voltada para a lucratividade e
operacionalizacdo, e pouco voltada para as individualidades e subjetividades daqueles que
constroem a empresa. O profissional da psicologia pode oferecer um olhar mais sensivel aos
talentos humanos, aquilo que a empresa pode fazer para promover qualidade de vida e trabalho.

No cotidiano das organizacGes de trabalho acaba se perdendo a abertura para
reivindicagdes, em prol da sobrevivéncia, e muitas vezes o adoecimento, mais especificamente
o diagndstico de colaboradores que acabam adoecendo e se afastando, pode eximir da empresa
a responsabilidade de rever suas praticas e consequéncias no processo de subjetivacdo dos
trabalhadores (BRANT; MINAYO-GOMEZ,2008). Nesse sentido, hd pouca preocupagdo em
perceber e cuidar das pessoas, reter talentos e investir em acles de prevencdo e promogéo de
salde no trabalho.

Segundo Chiavenato (2000), mais importante do que oferecer recompensas salariais é
trabalhar de modo a reconhecer os colaboradores, dessa forma, os aspectos emocionais devem
reter a atencdo de gerentes e supervisores (GORESKE; OLIVEIRA, 2012). Conforme
Bendassolli (2012), nessa discusséo sobre reconhecimento estd em jogo a autoestima e a
identidade dos colaboradores; quando antes os trabalhadores entendiam seu valor a partir da
recompensa salarial, hoje é considerado prioridade a sensagdo de pertencimento (acolhimento,
relacionamento interpessoal), a necessidade de estima social (reconhecimento, valorizacao) e o

desejo de alcancar satisfacdo pessoal.
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Atualmente, as empresas vém se conscientizando de que o seu maior e mais importante
recurso € o humano e, com isso, surge a necessidade de investir em humanizacéo, trabalhando
aspectos como a motivacdo, a lideranca, o clima organizacional, dentre outros, de modo a
proporcionar um ambiente harmonioso, para que ndo sé as atividades sejam desenvolvidas da
melhor maneira possivel, mas para que ao sair do ambiente de trabalho, as pessoas permanecam
bem (GORESKE; OLIVEIRA, 2012).

Para Vergara e Branco (2001), a medida em que os consumidores comecaram a se
mostrar mais exigentes e os competidores mais numerosos e eficientes, evidencia-se a ideia de
que o cliente (interno e externo) deveria ser o foco das organizacGes, e as empresas que
compreendiam e se adaptavam a essa realidade obtinham melhores resultados. Contudo, em
intervalos de tempo cada vez menores, 0 que era considerado como diferencial competitivo
logo se tornava pré-requisito (VERGARA; BRANCO, 2001).

As empresas contemporaneas tém buscado agradar e satisfazer as necessidades dos seus
clientes internos, para que estes trabalhem satisfeitos, buscando atender melhor aos clientes
externos (GORESKE; OLIVEIRA, 2012). Segundo Nannetti, Mesquita e Teixeira (2015), com
0 aumento da competitividade e para se diferenciar no mercado, as empresas buscam se
especializar no atendimento aos clientes, que devera ser unico e diferenciado. Posto isso, 0s
colaboradores da linha de frente - responsaveis pela entrega do servi¢o — sdo parte essencial da
estratégia das empresas, que, nesse novo modelo, deverdo investir mais nas pessoas do que em
maquinas e equipamentos (NANETTI; MESQUISTA; TEIXEIRA, 2015).

O conceito de employee experience diz respeito ao conjunto de esforgos para criar uma
vivéncia significativa de trabalho para os colaboradores (OLIVEIRA, 2011). As empresas estao
cada vez mais preocupadas em adotar iniciativas inovadoras que favorecam o desempenho das
equipes, com isso, se preocupam com a melhora do clima organizacional, a atracdo de
profissionais de alta performance e a retencdo de talentos, o reconhecimento e a valorizagéo, a
participacdo ativa dos colaboradores nos processos e as avaliacdes de desempenho, oferecendo
feedbacks, treinamento e desenvolvimento.

A humanizacdo do trabalho se torna fundamental para atender o padréo atual, no qual é
necessario trabalhar de modo a incluir o funcionario no processo, tornando-o ciente sobre
pontos positivos e pontos de melhoria, a fim de que o mesmo se identifique com a empresa e
se sinta parte essencial da mesma. Ou seja, é fundamental trabalhar e valorizar o capital humano
nas organizagdes, como bem intangivel e de grande valia (GORESKE; OLIVEIRA, 2012).

Considerando que as empresas carregam certo poder consigo, poder esse que pode fazer

grande diferenca na vida das pessoas, podemos inferir sobre a importancia do envolvimento das



13

organizagbes nas mudancas que s80 necessarias para garantir mais relevancia social
(VERGARA; BRANCO, 2001). Ou seja, segundo os autores, € essencial que as organizagdes
assumam compromissos com a reducdo dos impactos ambientais, com 0 apoio a grupos
socialmente desfavorecidos, com o desenvolvimento pessoal e profissional de colaboradores e
0 cuidado com as pessoas. Tais agOes estdo relacionadas com a conciliacdo entre
competitividade e humanizacdo das empresas e corroboram com indicios de que um novo
modelo esteja emergindo no mundo dos negocios (VERGARA; BRANCO, 2001).

De acordo com Andrade et al (2019) as empresas brasileiras séo as que menos investem
em seus colaboradores, salientando a necessidade de investimentos em humanizacdo - e
consequentemente nas pessoas -, assim preparando as empresas brasileiras para assumirem
papel relevante, agregando valor, fazendo a diferenca na vida das pessoas, e se perpetuando no
atual mercado competitivo.

Para Vergara e Branco (2001), as organizagbes que vém implementando agOes
humanizadas sob diversas formas revelam que a empresa moderna € extremamente adaptavel.
Nesse sentido, os negdcios serdo julgados por seus compromissos éticos, pelo foco nas pessoas
(colaboradores, clientes, fornecedores, concorrentes e cidaddos em geral) e pelas relagdes
responsaveis com o ambiente (VERGARA; BRANCO, 2001). Se clientes fiéis e os
colaboradores sdo 0s recursos mais importantes das organizacGes, empresas humanizadas serao

cada vez mais necessarias, possiveis e atuais.

HUMANIZACAO COMO VALOR

Segundo os autores Oliveira e Couto (2012), a humanizacéo, como valor, se direciona
para a perspectiva de que o cuidar envolve encontros entre subjetividades que, progressiva e
simultaneamente, esclarecem e (re)constroem as necessidades de satde e o0 que se entende por
vida com qualidade e por valor. Ainda segundo os autores, muitos aspectos considerados
“desumanizantes” relacionados as condi¢cdes de trabalho sdo apontados na literatura, o que
destaca a necessidade, urgéncia e relevancia da humanizagdo diante desse contexto.
(OLIVEIRA; CUTOLO, 2012).

Dias (2004) postula que empresas existem para gerar valor, e essa deve ser a principal
missao e a razdo de ser de qualquer negdcio. Segundo o autor, é para gerar valor e se perpetuar
por meio dele, que as organizacGes buscam se reinventar e se adaptar a um mercado cada vez

mais exigente, global e mutante; mercado esse que tem se direcionado, nos ultimos anos, para
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uma transformacéo no modo como as empresas fazem negécios e se relacionam com o mundo
(DIAS, 2004).

Conforme apontado por Cimbalista (2001) a organizacdo que pretende exercer
responsabilidade social, deve buscar conduzir seus negocios de modo a ser parceira e
corresponsavel pelo desenvolvimento social. Nesse sentido, uma empresa socialmente
responsavel escuta os interesses de diferentes partes — acionistas, colaboradores, prestadores de
servico, fornecedores, consumidores, comunidade e meio ambiente -, e 0s integra no
planejamento de suas atividades, pensando e cuidando de todos que fazem parte e contribuem
com a empresa (CIMBALISTA, 2001).

Para Dias (2004) é primordial a mudanca de mentalidade das empresas, e embora
incorporar novos valores a cultura e direcionar o foco para o cuidado e desenvolvimento de
talentos humanos ainda seja um desafio, € uma necessidade real e atual. Isto porque esta
diretamente relacionado ao modo como a empresa serd percebida por colaboradores e pela
comunidade e & forma como agrega valor a clientes internos e externos (DIAS, 2004).

Ainda segundo Dias (2004), quanto mais estreita for a relacdo entre as diretrizes
estratégicas e o cuidado para com as pessoas, maior sera a competitividade e mais relevante
sera a organizacao. Ndo obstante, Cimbalista (2001) pontua que padrdes de conduta ética que
estejam voltados para cuidar do ser humano, da sociedade e do meio ambiente sdo valores de
maior demanda no contexto atual.

Considerando que as individualidades e subjetividades dos individuos séo fatores de
grande importancia, nessa configuracao atual, a humanizagdo como valor insere-se num dialogo
sobre 0 que as pessoas consideram como de maior valia. Sabemos que a remuneracao salarial
e beneficios ndo sdo os fatores mais relevantes para manter talentos em uma empresa.
Colaboradores de valor tém buscado empresas que Ihes oferegcam valor. A humanizagdo nas
relagBes de trabalho pode se inserir nesse contexto, como um principio que busca implantar o
cuidado, o reconhecimento e o respeito pelas pessoas e pelo que elas consideram como caro:
sua qualidade de vida.

Os autores Oliveira e Cutolo (2012) declaram que a humanizagéo se caracteriza por
atitudes e acOes a serem desenvolvidas na relagdo com o outro e que, a partir disso, pode-se
garantir uma abordagem mais integral. Para os autores, as atitudes humanizadas sao inerentes
a integralidade, nesse sentido, a integralidade é o processo e as agdes e atitudes humanizadas
sdo um produto gerado neste e pelo processo.

Nesse sentido, a0 se pensar em uma concepcdo de saude-doenca a partir da

integralidade, todos as questdes que influem sobre esse processo sdo consideradas, ou seja,
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reconhecem-se aspectos como: determinagdo social, o condicionante ecoldgico-ambiental, o
desencadeador bioldgico, etc (OLIVEIRA; CUTOLO,2012). Posto isso, ao centrar-se na pessoa
enquanto biopsicossocial, considerando e respeitando suas necessidades, podem ser
determinadas as acGes humanizadas.

Conforme apontado por Dias (2004), a empresa humanizada preocupa-se primeiro com
os funcionarios e com o ambiente, buscando agregar outros valores que ndo somente a
maximizacao financeira. Cimbalista (2001) apresenta que € esperado, num futuro breve, que as
empresas sejam julgadas pelas suas acOes, pela sua responsabilidade social, pela ética e foco
nas pessoas e no meio ambiente. Segundo a autora, assim como ja ocorre na Europa, é possivel
que parte consideravel da sociedade brasileira passe a escolher produtos, bens ou servicos apos
analise da responsabilidade social exercida pelas empresas, dessa forma, o beneficio sera ainda
maior, afinal, ganha-se também uma sociedade mais humanizada (CIMBALISTA, 2001).

Existem diversos programas e técnicas que podem ser adotadas por empresas que
guerem e precisam investir em humanizacdo, tais programas podem ser pensados e
implementados a partir das maiores necessidades e fragilidades de cada empresa, funcionando
como instrumento de cuidado e mudanca. Dentre as principais a¢cdes que podem ser adotadas
pelas organizacgdes, podemos citar, com base na literatura estudada: Programa de Qualidade de
Vida (QVT), Programa de Reconhecimento, Programa de Desenvolvimento de Lideres,
Programa de Desenvolvimento de Pessoas, Programa de Retencdo de Talentos, dentre outros.
Para Dias (2004) as pessoas sdo o diferencial competitivo e 0 maior valor de qualquer tipo de
empreendimento, seja ele com ou sem fins lucrativos, e como tal, devem ser o verdadeiro foco

estratégico das empresas de sucesso do futuro.

4. CONCLUSAO

O processo de recrutamento e selecdo se configura como a porta de entrada dos
colaboradores na organizacdo, e como tal, tem a responsabilidade de selecionar de forma
assertiva e de transmitir para os candidatos os valores e a cultura da organizacdo. Humanizar
esse processo pode trazer inimeros beneficios, que v@o desde inserir na empresa talentos
apaixonados que fardo a diferenca, a contribuir com melhores resultados e produtividade do
negdcio. Contudo, o processo seletivo humanizado é apenas 0 comeco, é necessario que a
empresa seja humanizada, para que apos sua entrada, o colaborador permanega na empresa,
sem prejuizos a sua saude, satisfacdo ou desenvolvimento.

As relagdes de trabalho e adoecimento estdo diretamente associados, quando pensamos

em ambientes prejudiciais e desumanos. Ao longo dos anos, muitas transformacdes foram
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surgindo, com novas concep¢Oes de mercado, novos direitos para o trabalhador foram
conquistados e além disso, a sociedade mudou e continuard mudando, a partir dos
acontecimentos ao longo da historia da humanidade.

Dentre as transformacdes sociais que pudemos contemplar com o passar do tempo,
podemos destacar aquelas relacionadas ao que os trabalhadores consideram como mais
importante, o que consideram como algo de valor. Nesse sentido, remuneracédo financeira e
status ndo sdo mais considerados como de maior valia, mas fatores como reconhecimento,
desenvolvimento pessoal e profissional, pertencimento, propdsito e vida com qualidade sdo
alguns dos principios que tém ganhado destaque. A face disso, apresenta-se uma nova realidade,
na qual dissemina-se a filosofia de que o dinheiro pode comprar muitas coisas, menos o amor
pelo que se faz e 0 amor pela vida, pelo viver bem.

A valorizacéo da vida, do tempo e especialmente da qualidade de vida tem transformado
as concepgOes de satisfacdo e modificado ambicgdes pessoais e profissionais. Posto isso,
depreendemos que € imprescindivel que as organizagdes acompanhem essas mudangas e
invistam em cuidar daquilo que lhes é mais precioso, as pessoas. InUmeros programas e acoes
voltadas para essa necessidade vém sendo desenvolvidos nas empresas, a partir das
necessidades e fragilidades identificadas em cada ambiente organizacional. E importante
salientar - haja vista que empresas sdo formadas por profissionais de diferentes formacdes e
areas de atuacao - sobre a importancia de profissionais que consigam ter um olhar mais integral
e humano.

A humanizagdo é um conceito mais utilizado em produces cientificas voltadas para
servicos de e em salde, contudo, o presente artigo buscou elucidar sobre a aplicabilidade desse
principio no mundo do trabalho — que ocupa a maior parte da vida das pessoas -. Conforme
apontado na literatura, a relacdo saude-trabalho-doenca vem sendo alvo de muitas pesquisas
nos ultimos anos, contudo, ressalta-se a importancia de mais estudos voltados a humanizacao

nos processos de recrutamento e selegéo.
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