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Resumo: O objetivo dessa pesquisa foi compreender a importancia da atuacdo do Psicélogo
no processo de recrutamento e selecdo dentro das empresas. Com o surgimento da Psicologia
Organizacional e do Trabalho que teve seu inicio com a crescente industrializacdo do século
XX, tendo como principal foco o de atender a demanda de avaliacdo e selecdo dos
profissionais para as industrias em expansdo e de militares para o exército. Sendo assim, com
0 grande avanco da tecnologia, gerou uma maior exigéncia de profissionais mais capacitados
para cargos disponiveis, necessitando de recrutamentos bem realizados, otimizando recursos e
trazendo consequéncias benéficas as empresas de todos os portes,trazendo a importancia do
papel do psicologo no processo seletivo, que se torna diferenciado por ser capacitado para
perceber as variaveis pessoais dos candidatos, além de sua potencialidade de adaptacédo para
aquela empresa e funces, utilizando-se de técnicas de grande contribui¢do, como entrevistas
especializadas, dindmicas de grupo e testes psicoldgicos. Para a realizacdo
destapesquisaforamutilizadascomometodologias a pesquisaqualitativa e bibliografica.
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Abstract: The objective of this research was to understand the importance of the
Psychologist's role in the recruitment and selection process within companies. With the
emergence of Organizational and Work Psychology, which began with the growing
industrialization of the 20th century, with the main focus on meeting the demand for
evaluation and selection of professionals for the expanding industries and from the military to
the army. Thus, with the great advance of technology, it generated a greater demand for more
qualified professionals for available positions, requiring well-accomplished recruitment,
optimizing resources and bringing beneficial consequences to companies of all sizes, bringing
the importance of the psychologist's role in the process selective, which becomes
differentiated by being able to perceive the personal variables of candidates, in addition to
their potential for adapting to that company and functions, using techniques of great
contribution, such as specialized interviews, group dynamics and psychological tests. To carry
out this research, qualitative and bibliographic research were used as methodologies.
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1 INTRODUCAO

Este trabalho visa apresentar a importancia do Psicdlogo no contexto organizacional
com énfase no processo de recrutamento e sele¢do. A Psicologia iniciou sua trajetéria na area

Organizacional junto a grande industrializacdo e a consequente necessidade de realizagdo de
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processos de recrutamento e selecdo.Segundo Bastos e Galvdo-Martins (1990) no Brasil a
Psicologia Organizacional e do Trabalho tem suas origens nos trabalhos em ferrovias, na
pratica de selecdo e orientacdo de pessoas. Essa area estuda a ligacdo do homem com o
trabalho e a sociedade, pois o trabalho é uma fonte de renda para a sobrevivéncia do
individuo, possibilitando também a realizacdo pessoal e profissional do trabalhador.
Selecionar pessoas certas e encontrar um candidato mais apropriado para exercer as funcoes
pela vaga requisitada deve ser o papelrealizado através de recrutamento e selecdo eficientes.
Segundo Chiavenato (1993) recrutamento é um conjunto de procedimentos que visam atrair
candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizacio. E
basicamente um sistema de informacdo através do qual a organizacdo divulga e oferece ao
mercado de recursos humanos oportunidades de emprego que ele pretende preencher. Para
este mesmo autor, o processo de selecdo de pessoal tem como funcéo escolher os candidatos
mais adequados para as vagas em aberto, para tanto € necessario ter as qualificacdes para o
cargo. O foco deste trabalho se deu na discussdo acerca da importancia do psicélogo neste
meio, sendo um diferencial para estas empresas, utilizando de suas técnicas de avaliacéo
psicoldgica, para que suas produtividades sejam maximizadas com base em criatividade,

envolvimento e adequacdo, bem como, nas competéncias especificas deste profissional.

2 DESENVOLVIMENTO

2.1 Organizac0es e o surgimento da Psicologia organizacional e do Trabalho

Caravantes(1998, p. 26) conceitua a organizagdo como um “sistema de atividades
conscientemente coordenadas de duas ou mais pessoas”.De modo que, segue O autor
“acooperacdo entre elas ¢ essencial para a existéncia da organizagdo”. Para esse autor, uma
organizacgdo sO existe quando se tem comunicacao e acdo conjunta entre os colaboradores, a
fim de alcancar um objetivo comum.

Para Regato (2016) o homem desde o inicio da vida j& vive sistemas de organizacdes,
sendo o primeiro a familia, onde se reline todos os papéis diferenciados, representados pelos
membros da familia. Quando vamos amadurecendo, essas organiza¢fes também vado se
expandindo, vindo a escola, os clubes, as igrejas, 0 condominio e posteriormente, vem a
empresa na qual trabalhamos que serdo meios de organizag0es em que participaremos, e para
conseguirmos nos tornar membros de uma organizacdo temos que cumprir papéis que s&o

exigidos dentro da empresa.



Segundo Fiorelli (2006) a pessoa quando entra em uma organizacdo, traz consigo
todas as suas vivéncias, sua bagagem psicoldgica, suas capacidades, conhecimentos,
particularidades e preconceitos, ou seja, toda a sua lente que utiliza para enxergar, interpretar
e se relacionar com o mundo. E a lente queo acompanha, apresentando e expressando 0s seus

papéis sociais. Conforme Regato (2016, p. 133)

As organizagOes permitem satisfazer a diferentes necessidades dos individuos:
emocionais, econémicas, intelectuais etc. [...]. Essas organizacGes existem para que
os individuos possam alcancar objetivos que ndo atingiriam sozinhos. Com as
organizacles, as limitagBes individuais diminuem por meio da habilidade de
trabalho eficaz com outras pessoas.

Regato (2016) considera que as organizagcdes acabam exigindo interacdo para a
manutencdo de um clima agradavel, mesmo que muitas vezes existam sacrificios, seja no
sentido de ceder para o beneficio do grupo ou para produzir quando nem sempre 0S meios e as
proprias condicOes pessoais estdo favoraveis, pois essa harmonia depende de todos os
funcionarios envolvidos na empresa. Assim, as organiza¢Oes sdo sistemas abertos que
desenvolvem uma atividade para atingir determinado objetivo ou propdsito. E com o uso da
Psicologia nesses contextos, ela se torna uma ferramenta indispensavelno desenvolvimento e
nas aplicacdes de principios éticos e tecnico-cientificospara a satde organizacional.

De acordo com Machado (2016) a Psicologia comegou sua trajetoria na area
Organizacional junto ao processo de industrializacdo e a consequente necessidade de
realizacdo de processos de recrutamento e selecdo.Para Campos e colaboradores(2012) no
ponto de vista evolutivo, a pratica da Psicologia nas organiza¢des desenvolveu-se a partir do
inicio do século XIX, sob 0 nome de Psicologia industrial, sendo definida como “0 estudo do
comportamento humano nos aspectos da vida relacionados com a producéo, distribuicao e uso
dos bens e servigos de nossa civilizagdao” (TIFFIN e MCCORMICK, 1975, p.3).

Zanelli, Bastos e Borges-Andrade (2004) relatam que o surgimento da Psicologia
Organizacional e do Trabalho teve inicio com a crescente industrializacdo do século XX,
principalmente com o foco de atender a demanda de avaliacdo e selecdo dos profissionais para
as industrias em expansédo e de militares para o exército. As teorias e métodos comecaram a
ser desenvolvidas com os primeiros estudos da area realizados pelos psicdlogos experimentais
Walter Dill Scott, em 1903, e Hugo Munsterberg, em 1913. Este Gltimo ja relatava a atividade
que seria a mais caracteristica da Psicologia Organizacional, a selecdo de pessoas com
utilizagdo de testagens psicologicas, visando o enquadramento entre a vaga oferecida e o

candidato, principalmente com a utilizacdo de testes de inteligéncia.



Segundo Machado (2016) o uso dos testes teve uma grande participacdo no processo
de profissionalizag¢ao do psicologo desde o periodo “pré-profissional” (1833 — 1890), em que
ajudaram a conferir um estatuto de cientificidade para a nova disciplina. Entre 1890 e 1975,
no “periodo de profissionalizagdo”, as testagens estiveram presentes como caracterizadoras da
pratica do psicologo.Zanelli, Bastos e Borges-Andrade (2004) apontam que no final do século
XX 0 exercicio do psicologo organizacional se direciona para 0 campo estratégico, atuacao
com consultoria, planejamento e supervisdo. Atuacao essa que esta de acordo com a evolugdo
do RH estratégico, que busca o alinhamento das atividades da area de RH com os objetivos da
organizagéo.

Segundo alguns autores (Bastos e Galvao-Martins, 1990) no Brasil a Psicologia
Organizacional e do Trabalho tem suas origens nos trabalhos em ferrovias, por volta da
década de 1920 na pratica de selecdo e orientagdo de pessoas, crescendo de maneira
significativa na década de 1930 junto com os postos de trabalho que se expandiram nesse
periodo. Cabe ressaltar que a regulamentacéo da Psicologia como profissdo em 1962ocorre no
periodo em que o parque industrial brasileiro teve um grande avanco, 0 que denotou a
necessidade de profissionais capacitados para trabalhar com os recursos humanos que surgiam
desse avanco industrial. Na atualidade, o mercado continuana légica capitalista na qual o
trabalho estd marcado pelos principios de produtividade, eficiéncia e competitividade sendo
nesses momentos que a psicologia se torna presente nas organizagdes, tendo em vista que o
importante diferencial das organizacGes sdo as pessoas que trabalham nela (PINHEIRO,
MARIO e GIACOMINI, 2012).

2.2 Contribuicdes do trabalho de um psic6logo no processo de Recrutamento e Selecéo

de Pessoal

Segundo Michel (2007) oimenso avanco das industrias ocorreu apds a revolucao
industrial, consequentemente a necessidade também de um nimero maior de médo de obra.
Com a industrializacdo e com a forma de gerenciamento que ocorreu no inicio dessa era
industrial, ndo havia a necessidade de mdo de obra com muita especializacdo.Com o passar
dos anos com o desenvolvimento da tecnologiahouve o aumento de concorréncia e
globalizacdo comecando a existir uma necessidade bem maior de mao de obra especializada.
Com toda essa evolucdo a necessidade de um recrutamento bem realizado otimizando
recursos e promovendo pessoas ideais para 0s cargos em organizacfes trazem consequéncias
benéficas as empresas de todos os portes. Assim, vemos a importancia do papel do psicélogo

no processo seletivo, quese torna diferenciado por ser capacitado para perceber as variaveis



pessoais dos candidatos, além de sua potencialidade de adaptacdo para aquela empresa e
funcbes(MACHADO, 2016).

Santos e Caldeira (2014) relatam que a Psicologia Organizacional e do Trabalho
estuda a ligacdo do homem com o trabalho e a sociedade, pois o trabalho é uma fonte de renda
para a sobrevivéncia do individuo, possibilitando também a realizacdo pessoal e profissional
do trabalhador. O psic6logo dessa area, chamado de psicdlogo organizacional,utiliza técnicas
e praticas que podem ser aplicadas em empresas e varios campos de trabalho, dentre elas se
encontra a utilizacdo da avaliacdo psicoldgica e de dinamicas de grupo como fases do
processo seletivo, aplicacdo de pesquisa de clima organizacional, aplicacdo de entrevista de
desligamento, realizacdo de treinamento e desenvolvimento, entretanto, temos como foco
neste trabalho a importancia do psicologo nas fases do processo seletivo.

Segundo Lacombe (2011) selecionar, estabelecer, integrar e aperfeicoar um grupo de
pessoas para trabalhar numa empresa como uma verdadeira equipe, com objetivos definidos,
fazendo com que cada membro conhecga seu papel, coopere com os demais e “vista a camisa”
para produzir resultados € a responsabilidade mais importante dos administradores de
Recursos Humanos (RH). Para este mesmo autor, gasta-se mais tempo e dinheiro para
consertar problemas causados por pessoas inadequadas do que com uma boa selecdo de
pessoal. O éxito de uma empresa depende da competéncia e da motivacdo dos seus
empregados, em suma, de manter na empresa a equipe adequada para produzir com eficiéncia
e eficacia. Portanto, um dos aspectos mais importantes para a obtencdo de resultados positivos
é admitir as pessoas certas no momento certo a fim de formar a equipe de que a empresa
necessita. A empresa tem de possuir eficientes mecanismos de selecdo para evitar a
contratacdo de pessoas que tém baixa producdo em termos de quantidade e qualidade, e que
sdo quase sempre incapazes de se colocar a favor da empresa.Com a psicologia do trabalho a
organizacdo passa a ter um campo de compreensdo e intervencdo sobre o trabalho e as
empresas, visando analisar a interacdo das multiplas dimensbes que caracterizam pessoas,
grupos e organizacGes, com a finalidade de construir estratégias e procedimentos que
promovam, preservem e restabelecam o bem-estar (ZANELLI e BASTOS, 2004).

O recrutamento consiste na procura e atracdo de candidatos para uma determinada
funcdo e a selecdo na escolha e tomada de decisdo do candidato que ocupara 0 cargo
disponivel. Tanto o recrutamento quanto a selecdo fazem parte de um processo maior que é 0
de suprir e prover a organizacdo de talentos e competéncias necessarios a sua continuidade e

sucesso em um contexto altamente dindmico e competitivo (CHIAVENATO, 2009).



O processo seletivo, integrado pelas etapas de recrutamento e selecdo, nada mais é que
uma prestacdo de servico. Dessa forma, o profissional responsavel por esse processo possui
clientes, que seriam o requisitante da vaga, considerando de uma maneira mais especifica, e a
prépria organizacdo, pensando-se com maior abrangéncia. Diante dessa realidade, fica
evidente a importancia do profissional buscar conhecer as necessidades de seus clientes, pois
assim tera reais condi¢des de conduzir o processo de acordo com o que lhe é esperado. Nesse
caso, obviamente, isto trata-se do preenchimento das vagas com os candidatos mais
adequados, aqueles que possuem as competéncias funcionais mais apropriadas para a
organizacdo e funcdo (CARVALHO, PASSOS e SARAIVA, 2008).

Segundo Campos (2016) é um grande desafio atrair e reter pessoas nas organizacgoes, e
cabe a elas oferecer programas de gestdo de pessoal modernos que possibilitam o crescimento
e desenvolvimento constante de seus colaboradores, cabe ressaltar que, no processo de
recrutamento e selecdo, os candidatos também avaliam a empresa contratante. Os candidatos
devem observar e avaliar se a empresa preenche 0s requisitos necessarios para que ali eles se
empreguem: os beneficios, o clima organizacional, a politica sdo alguns dos itens que deverao
ser analisados. Além disso, os candidatos precisam se sentir valorizados, reconhecidos e
motivados pela organizacdo. Para este autor, 0 sentimento de pertenca € de fundamental
importancia para que haja comprometimento e, a0 mesmo tempo, identificacio com o
trabalho. Ainda Campos (2016) menciona trés tipos de recrutamento que pode ser realizado
dentro das empresas: interno, externo e misto. Para este autor, o recrutamento interno deve ser
0 primeiro a ser levado em consideracdo, pois quando o funcionario é motivado, criativo,
empreendedor, que consegue resolver conflitos e problemas, que toma iniciativas e decisoes,
sabendo até onde vai sua autonomia, deve ser valorizado, reconhecido e assumir postos mais
elevados na hierarquia. Esse tipo de recrutamento gera motivacao e estimulacdo nos demais
funcionarios, além de o tempo de realizacdo ser bastante rapido e 0s custos sdo quase
inexistentes. Entretanto, pode existir desvantagens com esse tipo de recrutamento por nao ter
enriquecimento da cultura organizacional, ndo trazendo uma outra dinamica para o clima e a
cultura da empresa.

Michel (2007) considera que o recrutamento interno aproveita melhor o potencial
humano da organizacao, incentivando a permanéncia e a fidelidade dos funcionarios dentro da
organizacdo, tendo como probabilidade de ser uma melhor selecéo, pois os candidatos ja sdo
bem conhecidos. Para ele, também existem algumas desvantagens como a de bloquear a
entrada de novas ideias, experiéncias e expectativas, favorecendo a rotina atual, sendo ideal

para empresas burocraticas e mecanisticas. Podemos ver que, para esses dois autores existem



as vantagens e as desvantagens de um recrutamento interno, pois ao mesmo tempo que existe
uma valorizacdo dos profissionais j& existentes na empresa, também se perde a oportunidade
de novas formas de enriquecimento da cultura organizacional.

Para Campos (2016) o recrutamento externo pode ser aberto ou fechado. E aberto
quando existe a divulgacdo do nome da organizacdo, ou informagdes que a identifiquem, e
fechado quando o andncio ndo divulga o nome da empresa. Este autor ainda descreve alguns
tipos de recrutamento externo: por indicagcdo de funcionarios, por meio de anuncios de jornais,
andncios em revistas técnicas e especializadas, em radio e televisdo, cartazes, internet e
agéncias de emprego. Menciona ainda o0 recrutamento misto, que € a juncdo dessas duas
possibilidades de recrutamento, onde cabera a area de recursos humanos conduzir 0 processo
de maneira transparente e objetiva para que ndo haja comprometimento da imagem na
organizagéo.

Segundo Macedo e Carrasco (2005) outra forma mais comum € contratar empresas
especializadas, como as consultorias de selecdo. A empresa contratada divulga a vaga, recruta
os candidatos e encaminha para a entrevista de selecdo na empresa requisitante. Por serem
contratadas para prestarem esse servi¢o, as consultorias devem ser bastante criteriosas e
exigentes na busca do perfil de candidatos, sem falar na questdo de tempo, que, neste caso,
deixaria a empresa mais voltada as entrevistas finais.

Ribeiro e Biscoli (2009) dissertam a respeito da importancia das etapas do
recrutamento e selecdo, sobre a necessidade de serem duas etapas de um mesmo processo e
ndo processos diferentes. A funcdo da selecéo é de buscar, entre os candidatos ja recrutados,
0S gque sdo mais apropriados para as vagas a serem preenchidas, buscando a manutencao ou
aumento na eficacia da organizagdo e do desempenho dos profissionais. Com essa demanda,
vemos a importancia de estudar o potencial humano e compreender a melhor maneira de se
aproveita-lo no trabalho configura como psicolégicas as atividades em Selecdo de Pessoal.

Para Campos (2016) a Psicologia é a ciéncia que tem como objeto de estudo o Homem
e toda sua subjetividade, dessa forma, o termo subjetividade sintetiza todas as expressdes do
homem, seus comportamentos, pensamentos e sentimentos, sua singularidade e generalidade,
abrangendo ainda seu corpo, suas ideias, seus afetos e suas a¢des. Dentro de uma organizacao,
normalmente cabe a Psicologia avaliar as questdes subjetivas do candidato, como por
exemplo, o quanto a cultura da empresa e suas ideologias combinam com as do candidato. O
psicologo através da adequada utilizacdo de ferramentas como entrevistas, técnicas de
dindmicas de grupo e as testagens psicoldgicas, acredita que é possivel obter um

conhecimento adequado do candidato, auxiliando na tomada de deciséo.



A avaliacdo de caracteristicas pessoais tem ocupado cada vez mais um importante
papel na vida moderna. O mercado de trabalho, cada vez mais competitivo, tem exigido que
as habilidades, as competéncias e as qualificagdes dos individuos sejam avaliadas para
garantir que a qualidade, tanto de servicos quanto dos produtos sejam de antemao
asseguradas. Essa tendéncia mundial aplica-se também as acfes do psiclogo em especial
naselecdo de pessoal, que é uma atividade da Gestdo de Recursos Humanos e define-se como
um processo pelo qual se escolhe candidatos encaminhados pelo Subsistema de
recrutamentopara o atendimento das necessidades da empresa. Portanto, existem trabalhos
diferentes, e pessoas diferentes, e organizar tais diferencas de modo com que 0s
conhecimentos, as habilidades e as atitudes correspondam as exigéncias do trabalho e da
empresa € auxiliar pessoas a serem produtivas e obterem satisfacdo naquilo que fazem, e isto
é trabalho do psicologo (CAMPOS, 2016).

2.2.1. A entrevista

Os psicologos assumem um papel importante para conducado dos processos seletivos,
uma vez que as empresas buscam as caracteristicas pessoais dos candidatos, como a
capacidade de adaptacdo, de enxergar no novo a motivacdo para vencer, capacidade de
encarar obstaculos como desafios e possibilidade de vencer diante deles. O psicologo que
sabe utilizar adequadamente as ferramentas de selecdo acaba por se destacar no mercado de
trabalho. Deve-se lembrar ainda que as pessoas apresentam variaveis que podem facilitar ou
dificultar a adaptacdo dele no trabalho e na selecdo o selecionador deve buscar a maior
compatibilidade possivel entre as caracteristicas do candidato e as exigéncias da funcédo
(GODOY e NORONHA, 2005).

Para Campos (2016) os desafios do psicdlogo nessa atividade relacionam-se com o
binbmio potencial versuscomplexidade de trabalhos. Ha uma variedade de aptiddes humanas
e de modos de aproveitd-las em atividades socialmente diferenciadas. Portanto o que se
evidencia é que o potencial humano se coloca de modos diversos, numa gama de atos,
atividades, artesanatos, oficios, técnicas, cargos e profissées. Para possibilitar a analise dos
candidatos, é necessario inicialmente obter informacGes da descri¢do do cargo, identificando
0s conhecimentos, as habilidades e as atitudes. Godoy e Noronha (2005), em seus estudos
ligados as préaticas de recrutamento e selegdo, tiveram resultados que os psicdlogos utilizam
como técnicas de selecdo em primeiro lugar as entrevistas individuais, em segundo, dindmicas

de grupos e seguido pelos testes psicolégicos, que contribuem para o indice de acerto nos



processos seletivos, pois fornecem informaces dificilmente detectadas nas entrevistas. Para
Macedo e Carrasco (2005, p. 262), “a entrevista de selecdo tem a responsabilidade de dar ao
entrevistador e ao candidato uma oportunidade para que obtenham as informacGes necessarias
para tomarem a melhor deciséo, tanto a de querer entrar para determinada empresa quanto a
de querer contratar aquela pessoa”.Vemos assim, que a técnica de entrevista, quando bem
empregada possibilita obter dados significativos acerca da pessoa que o entrevistador tem
diante de si quando do processo seletivo, dados que o entrevistador, por sua vez, classificara e
quantificard (Campos, 2016).

Segundo Mendes (2002) para o psicdlogo que atua na abordagem psicanalitica, o
momento da entrevista € um processo de ligacdo, de mutualidade, um elo perceptoideativo
estabelecido pelos lagos emocionais e processos imitativos e identificatorios. No momento em
que o entrevistado fala, o entrevistador vai percebendo o que foi enfatizado versus o néo-
falado, o omitido versus o reprimido. O entrevistador chega ao imaginario através do
simbdlico, que é a linguagem. E dificil constatar na entrevista esse imaginario, que
geralmente esta associado a conteudos de medo, ameaca e ansiedade. No contexto da
entrevista fazem-se analises da estrutura dos seus componentes e observacao das significacoes
trazidas, identificando a relagdo do entrevistado com o entrevistador, para compreender como
0 entrevistado faz suas trocas no passado e como elas se revelam e/ou atualizam agora no
presente, na relacdo atual. Para tal, a linguagem verbal e ndo-verbal é fundamental. Sem uma
analise minuciosa dela ndo se pode fazer pesquisa com referencial psicanalitico, porque 0s
elementos reveladores do latente serdo encobertos pelos elementos falados e descritos no
discurso manifesto (ASSUNCAO, 1977).

A entrevista, ao utilizar os referenciais da Psicanalise, é considerada uma relacao
intersubjetiva entre dois sujeitos com sua historia de vida, conflitos e ambivaléncias,
considerando que os desejos infantis estdo presentes no momento da entrevista, manifestando-
se nos pedidos e querer do entrevistado. O inconsciente se faz presente na forma de desejos
durante a realizacdo da entrevista (MANNONI, 1981).0u seja, podemos observar que para se
obter uma entrevista produtiva no referencial psicanalitico € necessaria uma grande habilidade
de ouvir, deve-se estar livre para ouvir o que esta fora de sua expectativa.Utiliza-sepoucos
questionarios, recomenda-se perguntas mais abertas, como exemplo, relatar alguma situacéo
que causou raiva, alegria, embaraco ou tristeza no seu departamento. Para Mueller (2018) as
entrevistas individuais levariam hd uma andlise mais pessoal e subjetiva, levando em

consideracdo os efeitos da transferéncia que levam a compreensdo de uma logica singular.



Esse escutar deve levar em consideragdo tudo aquilo que se repete, o que é da ordem do

coletivo e que mostra o sofrimento que pode estar sobre a empresa e sujeitos da mesma.

2.2.2 Dinémicas de grupo

J& a selecdo com as dindmicas de Grupo, segundo Hallak e Carvalho (2011)é uma
modalidade de avaliacdo que tem por meta coletar informacdes a respeito de diferentes
dimensbes psicoldgicas do candidato, tais como: capacidades cognitivas e sensério-motoras;
componentes sociais, afetivos e motivacionais da personalidade; atitudes, aptiddes e valores.
Pode-se também analisar comportamentos em situacGes de trabalho, bem como a inter-relacéo
do perfil do candidato com o perfil de competéncias definido para o cargo. Parpinelli e
Lunardelli (2006, p. 467) consideram que “a dindmica de grupo permite contato com o
comportamento do individuo dentro de uma rede de relagdes: com os demais candidatos, com
a situacdo-problema e com 0s recursos.

De acordo com Campos (2016) as técnicas grupais, devidamente utilizadas,
possibilitam que o aplicador possa, nas palavras de Kernberg (2000, p.21), “interpretar os
principais pressupostos basicos de dependéncia, luta e fuga e acasalamento como aspiragdes,
fantasias e comportamentos compartilhados por todo um determinado candidato pode vir a se
comportar em um grupo semelhante aquele do qual esta participando naquele momento”.
Uma analise mais profunda pode nos levar a indagar como um determinado candidato
vivenciaria o perigo de que suas ansiedades, quando irromperem, podem leva-lo a niveis
primitivos de agressdo, ou mesmo como o individuo emprega suas defesas para proteger seus
objetos internalizados. As dinamicas de grupo apresentadas como resultados ndo tém o carater
de serem classificadas como certas ou erradas, nem mesmo as respostas sdo para serem
categorizadas como certas ou erradas; em vez disso, as dindmicas nos oferecem indicios de
possiveis comportamentos e devem ser avaliadas dentro de um conjunto com outras tantas
ferramentas empregadas no processo seletivo. As técnicas podem ser utilizadas em diversas
situacOes e para determinados fins, bastando para isso que o observador observe os pontos

pertinentes que julgar necessarios a um determinado cargo.
3.2.3 Testes psicoldgicos

Segundo a Resolucdo N° 9, de 25 de abril de 2018, um teste psicolégico tem por

objetivo identificar, descrever, qualificar e mensurar caracteristicas psicolégicas, por meio de



procedimentos sistematicos de observacdo e descricdo do comportamento humano, nas suas
diversas formas de expressao, acordados pela comunidade cientifica.

Godoy e Noronha (2005) demonstram que sdo varias as ferramentas usadas num
processo de selecdo. Dentre elas, Cansian (2002), enfatiza a realizagéo de testes que ajudam o
selecionador a tracar um perfil do candidato com mais precisdo. Porém, assim como
entrevistas e dindmicas de grupo, os testes sdo instrumentos significativos e necessarios nos
processos seletivos. Devem fazer parte de um conjunto de informagdes acerca dos candidatos.
N&o foram elaborados para rotular pessoas nem impedir contratacbes. Foram, e sé&o
inventados para dar aos selecionadores informacgdes que dificilmente poderiam obter de
alguma outra forma. Além disso, ndo sdo definidos como “certos” e “errados”, mas o conjunto
de informacgdes colhidas mostra se o profissional atinge o perfil necessario a empresa, se
possui potencial ou ndo para desempenhar as atividades propostas.

Segundo Campos (2016) os testes psicolégicos foram criados e sdo utilizados para
determinar e analisar diferencas individuais em relacdo a inteligéncia, aptiddes especificas,
conhecimentos escolares, adaptabilidade vocacional e dimensdes ndo-intelectuais da
personalidade. Godoy e Noronha (2005) descrevemque avaliagdo psicoldgica € um processo
de coleta de dados cuja realizacdo inclui métodos e técnicas de investigacdo, dentre eles os
testes psicologicos, que, por sua vez, sdo instrumentos exclusivos do psicologo. Ao lado
disso, esses instrumentos sdo Uteis & medida que, quando utilizados adequadamente, podem
oferecer informacGes importantes sobre os candidatos. Enquanto alguns profissionais
consideram os instrumentos como indispensaveis outros sdo absolutamente contrarios,
considerando-os como “instrumentos de poder” cuja unica fungdo ¢ rotular os individuos. A
critica pode ser atribuida principalmente ao uso inadequado e incorreto dos testes por alguns
profissionais, cuja consequéncia tende a ser prejudicial as pessoas avaliadas, além dos
questionamentos pertinentes a falta de cientificidade dos proprios instrumentos.

A resolucdo do CFP 001/2002 do Conselho Federal de Psicologia (CFP,2002), que
regulamenta a realizacdo de avaliagdo psicologica em concursos publicos e processos
seletivos de igual natureza, determina que nos instrumentos de avaliacdo dos processos
seletivos sejam incluidas técnicas capazes de aferir caracteristicas tais como inteligéncia,
funcbes cognitivas, habilidades especificas e personalidade, e que a escolha dessas deve ter
como base o perfil profissiografico do cargo pretendido pelos candidatos. Para Regato (2016)
o perfil profissiografico é uma ferramenta que define para um recrutador, por exemplo, as
caracteristicas cognitivas e comportamentais que um candidato precisa ter para exercer a

contento determinado cargo. Para o cognitivo, avalia-se a formagédo (definida pela empresa



requisitante); para a conduta, avaliam-se as atuagdes (por meio de entrevistas, dindmicas, teste
de simulagdo, desempenho etc.). O perfil ou desenho, é de constituicdo especifica para a
realidade e cultura organizacionais, podendo, portanto, variar de acordo com a organizagéo.

Atualmente o psicologo dispbe de uma listagem dos testes psicoldgicos avaliados pelo
Sistema de Avaliacdo de Testes Psicologicos — Satepsi (CFP, 2006) que facilita a busca e a
escolha de instrumentos de avaliagcdo psicoldgica confidveis para suas atividades. Campos
(2016) identifica que a validade de um teste é definida quando ele mede o que supostamente
deve medir: precisdo ou fidedignidade, refere-se quanto os escores de um sujeito se mantém
consistentes quando este é reexaminado com o0 mesmo teste em ocasides diferentes ou com
diferentes conjuntos de itens equivalentes.

Campos (2016) relata que a Resolugdo CFP 002/2003 (CFP,2003) define teste
psicologico como método de avaliacdo privativo do psicdlogo e regulamenta sua elaboracéo,
sua comercializacdo e seu uso, considera a necessidade de aprimorar 0s instrumentos e
procedimentos técnicos dos psicdlogos, com o objetivo de garantir servicos com qualidade
técnica e ética a populacdo usuaria desses servicos, bem como a necessidade de revisao
periddica das condi¢cBes dos métodos e técnicas utilizados na avaliacdo psicologica. Outro
destaque nesta resolucéo é a importéncia da clareza e da objetividade dos manuais dos testes
psicolégicos, os quais devem conter informacdes sobre a fundamentacdo tedrica dos
instrumentos, descricdo da aplicacdo, avaliacdo e interpretacdo dos resultados e indicacdo da
literatura cientifica utilizada. Sera necessaria, ainda por um bom tempo, a fiscalizacéo,
informacdo e orientacdo pelos Conselhos Regionais de Psicologia quanto a construcdo de
novos testes, revisdo de antigos e ao uso somente de testes com parecer favoravel pelos
psicologos.

Souza (2013) relata que ainda ndo é possivel encontrar um unico teste suficientemente
valido através do qual se consiga avaliar todas as caracteristicas necessarias aos profissionais
para ocupar determinadas fungbes na empresa. E preciso utilizar mais de um teste para que a
avaliacdo seja rica o suficiente e diferentes aspectos sejam levados em consideracdo. Assim,
pela correlacdo das diferentes técnicas de testagem, pode-se chegar a um parecer sobre as
diferentes habilidades do sujeito requeridas para funcédo a qual ele se candidata.

Diante disso, observa-se entdo, uma necessidade de valorizacdo dos recursos humanos
nas organizag6es. O psicologo como gestor de RH, deve oferecer uma atengdo maior a todos
os setores da organizacdo, facilitando os processos e indo para além das atividades
tradicionais de recrutamento e selecdo, como a escuta qualificada e o respeito a diversidade

humana. Nos tempos atuais, 0 psicélogo organizacional passa a dar atencdo ndo so a insercao



do trabalhador no mercado de trabalho, mas também a satde mental, situacGes de desemprego
e subemprego, invalidez no trabalho, e outras questdes que o trabalhador enfrenta. Dessa
forma, o psicdlogo passa a ter um enfoque sistémico sobre o trabalhador, avaliando nédo
apenas 0 sujeito, mas o contexto no qual se insere (SOUZA, 2013).

3. METODOLOGIA

Este estudo é uma pesquisa qualitativa e teve como base a pesquisa bibliografica. De
acordo com Lakatos e Marconi (2003) a pesquisa bibliografica engloba toda bibliografia ja
tornada publica em relacdo ao tema de estudo, desde publicagcdes avulsas, boletins, jornais,
revistas, livros, pesquisas, monografias, teses, material cartografico etc., e tem como
finalidade colocar o pesquisador em contato direto com tudo o que foi escrito, dito ou filmado
sobre determinado assunto.Neste trabalho, a metodologia realizada foi atraves de pesquisas
bibliograficas, com fontes extraidas de artigos e livros. Esta pesquisa proporcionou um amplo
conhecimento sobre o tema proposto “A importancia do Psicologo e sua atuagdo no processo
de Recrutamento e Selecdo nas Organizacdes”. As pesquisas foram realizadas através do
Google Académico, Scielo e livros.

A pesquisa teve como objetivo 0 de investigar a importancia do psicologo e sua
atuacdo no processo de recrutamento e selecdo, como requisitos para uma melhor interacéo e
desenvolvimento de funcionarios na organizacdo, buscando registrar o que sdo Organizacoes
e 0 surgimento da Psicologia Organizacional e do trabalho, como também as contribui¢des do
psicologo neste local, onde se utiliza de entrevistas especializadas, dindmicas de grupo e
testes psicoldgicos, ressaltando os tipos de recrutamento: interno, externo e misto que sdo

realizados dentro das empresas.
4. CONCLUSAO

A presente pesquisa buscou demonstrar a importancia da atuacdo do psicologo no
processo de Recrutamento e Selecdo nas organizacGes, e a partir dos resultados pode-se
analisar que existem oportunidades para o psicologo exercer dentro dos setores de Recursos
Humanos, utilizando toda a preparacdo que adquiriu durante a graduacdo em Psicologia e
especializagOes para observar e reconhecer comportamentos, e contribuir para o crescimento
da empresa. As organizagdes que tém o psicologo nos setores de Recursos Humanos tornam
fundamental a atuacdo na area da psicologia organizacional, sendo um diferencial para estas

empresas, para que sua produtividade sejamaximizada com base em criatividade,



envolvimento e adequacdo, bem como, nas competéncias especificas deste profissional.
Selecionar pessoas adequadas é encontrar o candidato mais apropriado para exercer as
fungdes da vaga requisitada, onde o psicélogo satisfaz com o conjunto de seus conhecimentos
e informagdes agregando valor aosprodutos e servicos, pois € através dele que as empresas
selecionam e identificam habilidades que fazem o diferencial no mercado competitivo,
utilizando de entrevistas, a observacdo, dindmicas de grupo e os testes psicolégicos.Portanto,
0 psicologo organizacional é fundamental para que se possa alcancar altos niveis de qualidade
por toda a organizacdo, sendo a interacdo entre o funcionario e o vinculo com a empresa, um

dos requisitos fundamentais para o sucesso da mesma.
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