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RESUMO

Aborda-se a avaliacao psicolégica no contexto profissiogréafico no servigo publitfm.avee

a contextualizacdo do trabalho no mundo contemporaneo, e seu sentido paligidsos.
Questiona-se o atual modelo de selecéo de pessoal que ocorre noos@itlisos que nao
dispdem desta avaliacdo em todos os processos seletivos. Como mgtodelpgsquisa
adotou-se a revisdo bibliogréfica. Ressalta-se a avaliacaodgsienlo estresse no trabalho e
a importancia sobre perfil profissional. Aponta os desafios enfrentpdims psicologos
diante desta prética e a legislacdo especifica sobre o assunto.

Palavras-Chave Avaliagcdo psicoldgica. Servico publico. Processo seletivo. Perfil
profissiografico.



ABSTRACT

Deals with the psychological evaluation, in the context professpmnéle in public service.
There is a contextualization of the work in the contemporary wartll iss meaning to
individuals. Objections to the current model of personnel selection, tohatsom public
procurement that do not have this evaluation in all selection proce&sea research
methodology adopted is the literature review. We stress the psyablegaluation, job
stress and importance on professional profile. It sets out themped faced by psychologists
before this practice and specific legislation on the subject.

Keywords: Psychological evaluation. Public service. The selection procesdileP
professional.
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1 INTRODUCAO

A avaliacao psicolégica é um processo de coleta de dados, na qualmétidos e
técnicas de investigacdo, dentre eles os testes psicologi@saquinstrumentos de uso
exclusivo dos psicologos. Esses instrumentos sdo de grande utilidades peofissionais da
area fornecendo informacdes importantes sobre os individuos que se sulneisse
processo.

Uma avaliacdo se faz necessaria para o contexto organizamiomssmo da clinica,
porém ha que se ter cuidado com o uso do instrumento para ndo ostutatividuos,
prejudicando assim aqueles que se submetem a avaliacdo. Opsestiégicos sdo grandes
aliados dos profissionais da psicologia, estes instrumentos sdaegsapga fornecer
informacgdes especificas acerca daquilo que se deseja investigar.

Os desafios do mundo contemporaneo trazem reflexdo e discussao soinnesodo
universo profissional, seja enquanto psicélogo que atua diretamente psigcpldgia, seja
como um sujeito que também constroi parte da histéria de um saber cientifico.

Nas atuais organizacdes os padrdes de comportamento, de exeofisgional e de
producdo, sdo cada vez mais rapidos e exigem mais e mais whikarares. E visivel a
mudanca de comportamento dos individuos em seus locais de trabalho, bermascomo
mudancas de padrdes de relacbes profissionais, e do contexto oigaalzzamo um todo.
A automacdo e a economia mundial ditam as regras da producdo @ngortamento
humano. Ha uma mudanca constante e continua do espaco profissional.

E é neste contexto que a psicologia esta inserida na emgles@mrando, avaliando,
contribuindo para as transformacdes profundas no setor de recurso®suguandesenvolve
inUmeras atividades em busca de uma atuacédo sempre atualizada pergatga intensa do
mundo globalizado.

Neste estudo pretende-se refletir sobre a importancia dacgawafigicologica para o
processo seletivo em concursos publicos, com énfase no perfil proAfsogrue o
candidato possui, assim como o perfil da vaga ofertada.

O mercado cada vez mais competitivo exige competénciasaéeniterpessoal de
maneira que tanto as condigfes pessoais, quanto as habilidadeastéicaa@ contribuir
significativamente com a determinac&o do espaco de trabalho profissional.

A transformacéo radical do trabalho trouxe consigo muitas mudandais gogue por

vezes comprometem a salde mental de alguns trabalhadores, vistoajualménte certo
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mal estar profissional que a globalizacao esta criando emdesilde trabalhadores, como por
exemplo, o estresse.

A psicologia tem um papel fundamental no universo das organizacbes, com a
responsabilidade de uma ciéncia critica e comprometida eticarseldteando-se a servico
ndo apenas das empresas, mas também dos trabalhadores.

O estresse no trabalho pode ser fruto de diversas situacOesisenqii@s se destacam:
o desemprego, a fragmentacéo do trabalho, a precariedade do empregs,camdicdes de
trabalho, a insatisfacéo laboral e 0 assédio psicolégico no trabathe.dasisas podem ser
potencializadas pela globalizacdo e pela desregulacéo do trabalho.

O emprego hoje apresenta algumas caracteristicas deaic@manca e necessidade
de uma formacéo académica e de experiéncia cada vez maiondicoes de trabalho estdo
se modificando, e dia a dia, representam novas formas de apreseatdedoma maneira
muito intensa e muito rapida.

Talvez haja uma fragmentacdo da instituicdo do trabalho e sewtoomsteja se
modificando para atender as necessidades do mundo contemporaneo.

Provavelmente por alguns destes fatores hoje a procura pelppggibiico no Brasil
seja tao intensa, os profissionais buscam estabilidade no mercadbalbda, bem como a
garantia dos seus direitos trabalhistas que por vezes s&do negligsn@m algumas
organizag6es. H4 inclusive um mito do sonho da carreira publica e os pueparatorios
para este fim demonstram com um numero crescente de alunos, oapiargituacdo € uma
realidade no pais hoje.

O exercicio profissional a partir de uma selecdo publicavppes pode produzir
estresse e descontentamento no servidor, ao ponto de 0 mesmaedtir senfortavel e Util
no seu dia a dia de trabalho.

Certamente quando é realizada a avaliacéo psicolégica anteesiédura no cargo, €
possivel que o candidato demonstre seu perfil e consequentememessteser direcionado
para o servi¢o que Ihe é mais adequado. Este estudo, portanto pretende abordasé&stas qu
levando em consideracdo o contexto do trabalho, seus sentidos, o estreaballno, e a
avaliacao psicolégica como um instrumento cientifico que contribuifis@tivamente com a
selecéo de pessoal.

Vérias sao as areas de interesse profissional que atrgmresigeis candidatos para o
servico publico, educacédo, saude, justica, transito, contabilidade, engemisar&éncia
social, entre outras. Os candidatos passam por um longo periodo dienewvesemocional,

com horas de estudo, recrutamento e uma sele¢do exigente conetapés inclusive em
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alguns, com avaliacdo psicolégica durante o processo, e enfim a amgessperada é
conquistada.

Porém o servico publico nem sempre é a realizacao pessoalfigsipnal que tanto
se preparou e investiu em uma carreira definitiva. Alguns procsskiis’os ndo dispdem do
recurso da avaliacdo psicoldgica, 0 que certamente comproraesetacao, podendo gerar
insatisfacdo no servidor ou descontentamento do gestor, que contava agurte slo
profissional amplamente preparado para enfrentar uma concorréncia t@eacirr

Nesses casos o0s profissionais podem passar por momentos deagé&sagsseguirem
executando uma tarefa que ndo esperavam ou que 0s levam a umassnsiasinotivacao.
O que chama atencdo nesta situagdo € que, o individuo almejizac&eaprofissional e
pessoal, bem como e estabilidade e uma remuneracao coerentel@arsieio de trabalho,
mas o fato de nado ter sido submetido a avaliacdo psicoldgica aroetpr sua rotina de
profissional.

Estes aspectos serdo discutidos ao longo do estudo, com o propésito de apontar
importancia fundamental da avaliacao psicoldgica durante a selegéessoal, visto que este
procedimento é legalmente amparado por Decreto Federal e nodoapel Conselho
Federal de Psicologia.

Ha também um fato significativo neste processo, alguns funasndtiblicos apesar
de terem se dedicado imensamente para a conquista da vaga noopiselesso,
demonstram um excelente curriculo, mas nao possuem perfil psicologico paraidura/est
cargo, mas sdo mantidos nele assim mesmo, ja que a estabilidade Ihes cenfiatest

Ao justificar este estudo € possivel perceber que o tema&selieg pessoal, com
avaliacdo psicoldgica para 0os concursos publicos, € amplo, traguecorstexto implicagfes
éticas, e um vasto mercado de trabalho e possibilidades para o Psicdlogo.

Estudar as questdes que estdo envolvidas na avaliacédo psicolégiomnpaelecao de
pessoal coerente, faz-se necessaria por que questiona um sisteseapgueetua e que de
fato ndo possibilita aos candidatos uma avaliacdo de qualidade, vistengtiedos os cargos
publicos exigem esta avaliagdo como parte do processo seletivo.

O problema desse estudo consistiu em questionar estes pro@etesssque nao
abrangem a avaliacdo psicolégica como parte integrante destéo.eAo compor esta
investigacdo objetivou-se compreender como é possivel ser contratéetovaade em um
cargo no servigo publico sem passar por uma avaliagao psicologicalidadpjaconferindo

Sérios prejuizos aos futuros trabalhadores e ao sistema.
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Para o alcance desse objetivo percorreram-se 0s obijetivosfiespecionhecer os
sentidos do trabalho e a importancia psicolégica para o individuo; gesestiavaliagdo
psicolégica como um procedimento técnico cientifico e discutimp@itancia e a necessidade
de avaliacao psicolégica como parte do processo seletivo em concursos publicos.

O trabalho inicialmente referiu-se ao escopo da tematiaqguestao, buscando revelar
os referenciais tedricos estudados na composicdo do tema e o ppateseeu investigar,
recorrendo a autores que discorrem sobre: o trabalho e a sociedaa®cdi@ psicoldgica, o
estresse no trabalho, os processo seletivos, a Psicologia coro@ @ée se aplica ao
contexto das organizacoes e referenciais do Conselho Federal de Psicologia.

Por fim, teve-se as considerages finais sobre o tema iradstias devidas analises e
sugestdes, imprescindivel para profissionais da area, que buscarmbafhotrefetivo e de
qualidade, que seja reflexo de uma formacdo que se solidificantkatia e que esta

preparada para os desafios da avaliagdo psicoldgica.
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2 O TRABALHO E A SOCIEDADE

A historia dos esforgcos humanos para
subjugar a natureza é também a historia da
subjugagao do homem pelo homem.

Max Horkhemer

O conceito de trabalho tem sido transformado ao longo do tempo, trazeTsilgo as
mais variaveis traducdes. E um tema amplo e de interesseide siéncias, e € considerado
algo ligado a existéncia do proprio ser humano. A atividade realizéaldgaem a fim de
buscar o seu sustento é em si uma tarefa continua e que ao longopdofdersendo
aperfeicoada, chegando ao conceito de trabalho globalizado no mundo contemporaneo.

O exercicio do trabalho n&o constitui apenas o sustento do homem efdmisiaa
existe toda uma complexidade que o envolve e que traz para a humaeidadbficuldade
para defini-lo. O trabalho engloba uma acdo ou ocupacdo do individuo, na qgjal, est
envolvida uma atividade fisica ou intelectual, com um carater readmerque produza algo
economicamente Util para a sociedade (LEME, 2007).

Em sociedades primitivas e sem a presenca do Estado, haviaraotartstica basica
que as definiam, ndo havia a necessidade de acumular riquezaggeaanata provedora de
todos os bens necessarios. O comportamento desta sociedade era vidtadeapa, pesca e
colheita de alimentos, o que resultou em uma atividade que quase naesfago, ou seja,

o trabalho era essencialmente de subsisténcia (FIORELLI, 2007).

Na Grécia antiga a sociedade também ndo estava estruburadiiada para

o trabalho, havia a escraviddo, que era a for¢ca geradora dmtalime
tarefas domésticas. Em Roma também havia m&o de obra esandease
buscava o trabalho como um meio de vida. Com o advento do Cristianismo o
trabalho comega a adquirir importancia e prestigio, com a ceasubaio
(RODRIGUES, 2009, p. 61).

O Capitalismo surge trazendo um novo conceito de trabalho, com mudancas
significativas, que ocorreram de maneira paulatina, levando a humarad&sdyolucao
Industrial, este processo foi longo e realmente transformou iadade. Surge assim o
acumulo de riquezas, o desenvolvimento econémico e social, a producéoce A hertir de

entdo o trabalho passa a ser visto como algo capaz de geraseentar bens, sem deixar de
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observar que as classes sociais passam a ser definidasrjedfinanceiro. Ha de fato uma
grande mudanca que vem culminar em nossos dias, apontando para um novoehorizont
globalizado, moderno e com indefinicbes variadas sobre o rumo do homenrabalbot
(SANT" ANNA ; KILIMNIK, 2011).

O trabalho aos poucos vai sendo percebido além de sua conotacdo financeira
ocupacional, como algo que insere 0 homem em um contexto social elecipeeinto ou de
exclusdo, passa a ser parte integrante da vida do ser humano, como semis um
componentes da sua subjetividade. E concebido na sociedade moderna commessidade
de importancia essencial, fazendo com que o individuo se readizedalser fonte de renda e
de vinculo com o meio (RABAGLIO, 2005).

Para Bernal (2010), na sociedade atual o trabalho cumpre uma série de funcoes:

Integrativa: Dando sentido a vida, e realizacdo pessoalafmonassim a
identidade e autoestima.

Prestigio Social: Este atualmente depende da funcéo exercida no trabalho.
Identidade Pessoal: Autoimagem e o olhar do outro a partir afsgsio
exercida.

Econbmica: Obtencdo dos ganhos financeiros e o sustento, além da
capacidade de gastar e comprar bens.

Contato Social: A principal fonte de oportunidades para as rela¢@ais soc
Estruturar o Tempo: Funciona como marcador do calendario, feridides,
semanas, meses, e inclusive horario.

Manter o individuo sob uma atividade mais ou menos obrigatéria: O trabalho
regula a vida das pessoas, ao ponto que se estiverem deselapreg
aposentadas, ndo sabem como agir e podem desenvolver episddios
depressivos.

Fonte e oportunidade para desenvolver habilidades e destrexasaBalho

nao ha como colocar em prética os conhecimentos adquiridos.

Transmissdo de normas, crencas e expectativas sociaisnfiede uma
funcdo social, emitindo valores, normas e cultura.

Proporciona poder e controle: O exercicio do poder € amplamenteadisput
no ambiente de trabalho, o controle e a defesa de interessesispessoa
(BERNAL, 2010, p. 28 e 29).

O conceito de trabalho perpassa por diversos momentos histdricosais siac
humanidade, e depende muito de como a sociedade esta organizada e batistamy suas
necessidades, embora o trabalho seja hoje considerado fator primardida das pessoas,
nao se pode esquecer de que o capitalismo tem papel fundamentatoméskto e nas
diversas formas de se pensar em trabalho. A existéncia hiemarsua subjetividade nao
podem ser reduzidas apenas a atividade laboral, h& outros féiteresklidos e que podem

levar o ser humano a um grande sofrimento psiquico (CANSIAN, 2011).
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E possivel considerar que o trabalho assumiu diversos conceitos aaldotegopo e
que foi gradativamente se adaptando as necessidades do capitadisrassim se
transformando dia apos dia. No mundo dito globalizado as tecnologiasgéns&veis pelas
mudancas atuais, produzindo com isso mais e mais transformac@ebalho pode ser
considerado em nossos dias mais flexivel que a vinte anos atras, deroéira estd mais
fragmentada e ha indiscutivelmente uma maior individualizacdoatacées do trabalho.
Essas alteracdes certamente levam a uma mudanca socipbdgugerar desemprego, ou a
precariedade na atuacado profissional, e ainda ao adoecimento dbanlabgFIORELLI,
2007).

Com a transformacéo do trabalho chegamos ao mundo globalizado, exémite, e
com profissionais bem preparados para enfrentar o mercado de trabaitieel ode
conhecimento exigido hoje na sociedade para a atividade profis€igmalva das diversas
mudancas ocorridas ao longo do tempo para conseguir um emprego. A gl@maliouxe
consequeéncias para a sociedade atual, sejam profissionais, commprdgsesociais, como
a desigualdade e psicologicos como o estresse do trabalho ou ezand®ODRIGUES,
2009).

Esta forma moderna do mercado mundial, que emprega muitos praisse que
também os limita e controla. Lugar por onde circula um intensm fimonetario, com
movimento de diversas mercadorias, incrementando a produgéo de bermspbgativo de
elevar o nivel de vida coletiva, multiplicando os lucros e produzindm e mais, € o que
Bernal (2010), define como globalizacéo.

Bernal (2010) considera ainda que, esta globalizagéo é fonte neaii@ke problemas
gue afetam a sociedade moderna, para ele, a economia substiftica, @omoral e a ética, e
tudo pode ser mensurado pelo lucro, que institui a sociedade do consumo, criando
necessidades que levem o trabalhador a sempre produzir e trabalbampara continuar
perpetuando o ciclo capitalista.

O trabalho esta circundado de relacdes, sejam profissionais ousngessmas que
trabalham necessitam, pelo carater de sua tarefa, relasmmam os demais. Na execucao
da atividade profissional, o individuo desempenha papéis variados, dependendaalguenc
executam ou do meio em que estdo inseridos. Ha relacionamentogeaisesuperiores e
subalternos, estas relagfes constituem eventos diarios e continuim rdo trabalhador
(SANT" ANNA ; KILIMNIK, 2011).

Para Franca (2010), as relacdes de trabalho constituem aulparticrma de

relacionamentos que se verifica entre 0s agentes sociais quano@gpeis opostos e
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complementares no processo de producao econdmica: os trabalhadodeténua forca de

trabalho capaz de transformar matérias-primas em objet@dnsente Uteis, adicionando-lhes
valor de uso; e os empregadores, que detém o0s meios parar regfigaprocesso. Esta
definicdo deixa de ser tdo simples quando se verificam atdavdesenvolvimento historico
das relagdes de producdo na sociedade capitalista as inUmevassasdpossibilidades de
concretizacdo que assumem as categorias sociais ocupadasbpsr @snagentes. Ela se
presta, entretanto, para ressaltar que, independentemente da aieuplede aspectos
assumidos em cada situacdo peculiar, as relacdes do trabalhdetgfiminadas pelas
caracteristicas das relac6es sociais, econémicas e politicasedmde@brangente.

As atividades de trabalho s&o fundamentais nas relacbes humamapeimite
afirmar que as transforma¢bes do mundo do trabalho, ao longo do tempetasamar
diferentes formas de subjetivacdo, ou seja, o desenvolvimento emociooghigvo das
pessoas, e de constituicAo dos agrupamentos humanos e da sociedade camdo um t
(ZANELLI, 2002).

No plano psicologico, aléem da esfera profissional, as pessoasaameénte afetadas
em seus valores e em projetos de vida. As mudancas no universo dootyaiogluziram
novas demandas nas relacdes deste mesmo exercicio que é trabalhar (ZRRED)L

As relacdes de trabalho em nosso mercado contemporaneo témtapiesen carater
evolutivo, ou seja, ja existem organizacbes que buscam maior rdsfidada a esse
respeito, apontando para uma discussao filosofica em prol de um equditire a
necessidade da forca de trabalho e do capital (LEME, 2007).

A Psicologia enquanto ciéncia trouxe muitas contribuicdes para a gootharica do
trabalho e do universo das organizacdes. Os profissionais da arebuséado varias
alternativas de atuacdo, que possam favorecer o ambiente da @@@nista ciéncia esta
inserida no campo do trabalho e tem demonstrado o quanto € capaz de pomdherimento
e desenvolver técnicas que possam ser utilizadas em beneficabalhddor, da empresa e
da comunidade. Porém esta tarefa ndo € simples, exige dedicag@Emhe e uma visdo
critica do fazer psicologia em ambientes organizacionais (FIORELLI, 2007).

O profissional de Recursos Humanos que em geral e tradicionalrastaea
centralizado no departamento de pessoal, para a prestacdo dessburigcraticos, esta
passando por uma mudanca significativa, priorizando o individuo com toda a sua
complexidade e subjetividade, baseando assim a sua pratica em umaapdepcsiacdes

humanas com melhor padrédo de convivéncia. H4 uma maior participagéofissional no
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gue se refere a qualidade de vida no trabalho e compromisso epégsaas, o trabalho e o
projeto de vida (RODRIGUES, 2009).

A sociedade como um todo vivencia as mudancas do mundo contemporaneo no
trabalho, e estas modificacdes se refletem na transforrdagém novo espaco do saber e do
fazer. A Psicologia enquanto ciéncia tem colaborado e muito pacmsirucdo de novas
abordagens no ambiente das Organizacdes (IDEM).

E provavel que estas mudancas continuem acontecendo e que a Psicdtotatesa
cada vez mais, com o0 objetivo de contribuir com a sociedade, prineip@ no que diz
respeito as relacdes humanas e ao trabalho. A relevante colabdes¢@ saber favorece a
insercdo do individuo no universo profissional, assim como a sua permamé&eciBor mais
que o trabalho se modifigue ou o mundo globalizado traga consigo asdivetisas
transformacdes, a Psicologia estara sempre a favor do bemdastaessoas (FRANCA,
2010).
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3 OS SENTIDOS DO TRABALHO

Insight e serenidade, acima de tudo
serenidade.

Raul Fernandes

O trabalho pode ter para o individuo varios sentidos, pode representar a maneira com
sujeito esta inserido no meio social, pode dar sentido real aisténeda e ao seu dia a dia. O
trabalho possui um valor para o ser humano na nossa cultura que faz cestegqse sinta
pertencente a um grupo, ou que o defina como pessoa (FRANCA, 2010).

Ainda segundo a autora, este sentido é influenciado por sua pereepgélacdo ao
ambiente em que se vivencia o trabalho. Ou seja, ele faz spat@@s pessoas quando estas
percebem correspondéncia entre sua auto identidade, seu trabalho e o contexto &mague re

O trabalho € uma atividade pela qual o individuo se insere no mundo, eéxerses
de seus talentos, se define, realiza muito de sue potencial eatoi, propiciando-lhe, como
retorno, sentidos de desempenho e eficacia pessoal. Como permitgedo groduzir
resultados e senso de utilidade, possibilita que ele prove sua aaisg&nceconheca e seja
reconhecido (ZANELLI, 2004).

O trabalho constitui o centro da sociedade e o vinculo socialigainc
significa defender uma concepc¢do muito pobre desse vinculo, e supbe neg
que a ordem politica tenha alguma especificidade que a difergardem
econdmica e da regulagéo social; supde, assim, esquecer que a sociedade tem
outros fins além da producdo de riguezas e que o homem dispbe de outros
meios de expressao além da producédo e do consumo (BERNAL, 2010, p.
27).

O sofrimento no trabalho esta diretamente ligado a carga e ritinaba¢ho; horarios;
futuro do emprego; reconhecimento; autonomia e exercicio de competé@uiaado
inadequados estes fatores podem gerar problemas de salde, afe@palcddade das pessoas
trabalharem. Eles constituem assim, o alvo da prevencédo de domngas sofrimento
psicolégico no ambiente de trabalho (CANSIAN, 2011).

Os fatores de prazer no trabalho s&o, todavia, menos conhecidos ecilabantre
alguns estudiosos (BERNAL, 2010).
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Sant’/Anna e Kilimnik (2011) apontam cinco conjuntos de fatores dessstras
exigéncias da funcéo, as exigéncias das relacdes, as exgg@sigiaicas, as exigéncias politicas

organizacionais e as condi¢des de trabalho.

Como o fenémeno do estresse € complexo, esses fatores podemogerar a
mesmo tempo, 0 estresse positivo e 0 estresse negativo. Asugorcsas

para o individuo sdo moderadas por diferencas individuais, como or carate
otimista da pessoa, seu sentimento de efichcia pessoal, tdeudes
atribuicdes, a confianca em si mesmo e seu sentimento denaiaer®
estado psicolégico resultante tem efeitos sobre a salde, npdgg® e a

vida privada, com melhores resultados, caso haja a possibilidade do
individuo sentir prazer com o seu trabalho. No caso de sofrimento, as
pessoas mobilizam seus sistemas de defesa para compefligdoaaafim

de manter, apesar de tudo, a salde, o desempenho no trabalhdidgadequa
de vida (RODRIGUES, 2009, p. 88).

Para Pereira e Bandeira (2009), a organizagdo do trabalhoréidat¢e para a saude
dos trabalhadores, de suas atitudes e desempenho. O impacto deagégado trabalho varia,
todavia, segundo os sentidos que os trabalhadores lhe atribuem. Se o ingafickeioe
positivamente seu trabalho, as condicdes nas quais ele o egeastaelacdes de trabalho,
podera encontrar sentido no trabalho e, em consequéncia, sentir-sisibera fmentalmente.
Ele tendera a chegar pontualmente para trabalhar, a esgagn atividades, mostrar-se
vigilante no exercicio de suas fung¢des, cooperar com 0s outros pgraadiobjetivos fixados
e ter o rendimento esperado. Ao contrario, se percebe negativamerttatmlho, tendera a
percebé-lo sem sentido e apresentar sintomas de estressefengdento psiquico. Para manter
sua presenca, seu engajamento e um nivel de desempenho ace#éddelyeed mobilizar
estratégias defensivas. Logo que essas estratégias sarasgobs resultados podem se
deteriorar, resultando em absenteismo, alienacéo, falta de catengdlito e isolamento
(PEREIRA ; BANDEIRA, 2009).

O sentido que os individuos dao ao trabalho e as relagfes queesstiab

com ele dependem também de fatores ou diferencas individugisptao:

sexo, tipo de personalidade, tracos afetivos e estilo de afi@s icomo
anteriormente mencionado. Em consequéncia, € preciso também controlar
esses fatores para melhor compreender as relacdes entheotrabade e
indicadores de desempenho individual e organizacional (FRANCA, p010,
55)

Sabe-se que o desempenho financeiro de uma organizacdo resuitea d¢érie de
variaveis, dentre elas a qualidade de seu conselho de administeag&oisées tomadas pelos

gestores, 0 contexto econdmico e politico, a competéncia das pesseamlagia, etc. No
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entanto, € possivel levantar a hipotese de que as pessoas que tramltambiente de
gualidade apresentam menos problemas de salude mental ou fisicagkAenge assiduos no
trabalho e engajados no que fazem. Sao também encorajados a asspomsabilidades no
exercicio de sua funcéo, a se aperfeicoar por conta propria para melhcareseeitabalho e a
demonstrar criatividade quando enfrentam situacdes inusitadas, criandmeatue fazem
(RODRIGUES, 2009).

As praticas gerenciais podem reduzir os efeitos negativos ttBsss aumentar a
capacidade de adaptacdo dos trabalhadores e seu engajamento no tRavallgue isso
aconteca, aumentando o bem estar psicolégico e o desempenho das pssgeEtores
deveriam, também, assegurar-se de que cada um tenha prazeteemar seu trabalho;
propiciar a equipe uma margem de manobra suficiente para que omarikalho de maneira
gue julgar mais eficaz; permitirdo ao seu pessoal exergamnpento e influéncia no ambiente;
facilitar o desenvolvimento de relagbes profissionais positivasgm@fisativas; e confiar
responsabilidades a seu pessoal, facilitando-lhe o desenvolvimenssiprafl (RABAGLIO,
2005).

Alguns efeitos relativos ao estresse podem ser evitados tarotdnyma pratica de
selecéo de pessoal que possa ser significativa e quetragigo um diferencial na escolha dos
profissionais para fazerem parte da equipe de trabalho (CANSIAN 2011).

As relacoes de trabalho em nosso mundo contemporéaneo, tem demonstratto o qua
individuo necessita ser flexivel e estar tecnicamente prepasadc@nqguistar seu espaco no
mercado de trabalho. Este universo competitivo também podera condusgtiathador a um
estresse continuo, tanto na busca pelo emprego almejado, quanto nansrgmpaa nele
(NORONHA, 2001).

Segundo Leme (2007), o século XXI oferece oportunidades Unicas para a promoc¢ao da
saude no trabalho, ao apontar para novos paradigmas que tém como ealoocelemento
humano e a emergéncia de novos valores sociais, econdmicos, politictisiraisc com
consequéncias positivas nos modos de organizacdo do trabalho. Espera-semue lena
nova consciéncia coletiva, reposicionando a importancia da dignidade hemargemocracia

na sociedade contemporanea.
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4 O ESTRESSE NO TRABALHO

E, quaisquer que sejam suas lutas no
ruidoso tumulto da vida, mantenha a
sensacgao de harmonia.

Virginia Leite

No mundo contemporéaneo, o estresse pode ser considerado como uma doenca
endémica. O ritmo exponencial das mudancas e as constantes nodinadesdo moderno,
aliados a auséncia de perspectivas quanto a uma situacdo dbriequé&m obrigado os
individuos a um processo continuo de adaptacdo, causador de sentimentoemEi@pre
ansiedade cronicos (FRANCA, 2010).

Isto se deve ao fato de grandes processos de mudancas viaemmaseculo XX: a
passagem da vida rural para a vida moderna; a passagem do @sta@ara 0 movel; a
passagem da auto-suficiéncia para o consumo; a passagem densolpara a interligacao; a
passagem da atividade fisica para a vida sedentaria. O ritmgque se processam tais
mudancas tem-se refletido em altos custos em termos de tamfisgso e mental (ALCHIERI
; CRUZ, 2004).

Os excessos de mudancas caracteristicos de nossa era tém levado a petahdies

continuidade e previsibilidade, elementos fundamentais a manutencao da saude humana.

Ha limites susceptiveis de descobrimento para a quantidade de amidanc
gue o organismo pode suportar (...) Ao acelerar infinitamente a naudang
sem primeiro determinar esses limites, talvez submetamos massasmbama
exigéncias que simplesmente ndo podem tolerar (SANT "ANNA ;
KILIMNINK, 2011, p. 97)

O efeito da aceleracdo da mudanca € obrigar as pessoas glas p@assam a atingir
um nivel de estresse fisiologico, uma forma de alerta biologicgivtel que as torna mais
vulneraveis a outras pressdes e acontecimentos de suas vidas (PEREIRA ;IBANZID9).

Algumas doencas ocupacionais sdo capazes de provocar custosizopreara os
trabalhadores e as organizac¢des, quando ndo se desenvolve um ambiabtdhdeadequado,
gue propicie bem-estar (ZANELLI, 2004).
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O estresse ocupacional pode ser considerado como algo desaguaeagel
decorrente de aspectos do trabalho, que representa para o indivieaga

ao seu bem-estar e autoestima. Pode ser representado comtadmndes
exaustdo ou de desgaste, que compromete a rotina de vida do sujeito.
(ALCHIERI ; CRUZ, 2004, p. 33).

O numero significativo de casos de estresse no trabalho na nossaodedma pode
ser interpretado como uma adaptagcdo continua ao meio no qual o individuosestio
(CANSIAN, 2011).

Diante de uma situacao de estresse, Nn0Sso organismo esiEagerde condicionado
para ativar uma série de respostas neurobiologicas de “autoptptaeeditadas por hormonios
como a adrenalina ou o cortisol, que se manifestam na forma deatalpi respiracao
acelerada, hipertensao, hiperalerta, etc. De algum modo, tododesEsasnos desagradaveis
preparam o individuo para lutar contra a ameaca do estresse agsidpamado este se resolve,
0 organismo volta a recuperar seu estado de equilibrio. No entantda sesetucdo nao se
produz e a acdo de circunstancia persiste é muito intensagmasignde a voltar-se contra o
ser humano e surgem as complicac6es médicas do estresse crorafetanequase todos os
organismos e sistemas (BERNAL, 2010).

Os efeitos nocivos aparecem apenas quando a pessoa mantém de inegpueinte,
intensa e duradoura, um ritmo constante de atividade para poder respaeteandas do seu
meio (LEME, 2007).

E desses efeitos nocivos ou sintomas do estresse, podem ser pitaidesemplo:
estado de cansaco fisico, até mesmo exaustao, sintomas de wosaerfkaquecas frequentes,
nausea, insbnia, mudancas de habitos alimentares, desgaste emarotialentos de
depressao, de desamparo e de insegurancga, baixa autoestima, dag@alate si mesmo,
irritacdo, que leva a constantes disputas e discussdes sedo sEmh 0S mais proximos,
sobretudo dentro do ambiente de trabalho e do ambiente familiar. Estess @Wonsequéncias

criam mais problemas e reduzem as possibilidades de apoio social (RABAGLIQ, 2005)

Em geral, a sintomatologia do estresse caracteriza-sépgtimente, por um
esgotamento generalizado, tanto fisico como mental e emocioral, qu
acarretam uma baixa autoestima e relagdes interpessaisvea mais
deficientes e probleméticas (ALCHIERI ; CRUZ, 2004, p. 42).

O estresse € um fenbmeno de intensa complexidade que, portantofatilodé
definir. Ha eventos que se relacionam a partir da vivéncia do individudres que podem

surgir diante da percep¢do de cada um, ou seja, como ele interpegéder estressante ou ndo
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de uma determinada situagéo, de forma que o determinante prowipsiresse nao seria tanto
os estimulos, mas sim a interpretacdo dos mesmos por parte do trabalhadoL [ |QRE).

Algumas causas podem ser consideradas mais comuns e que podern Esteesse,
como por exemplo: as exigéncias ocupacionais intrinsecas ao posibaled, cargos em que
h& conflito de funcdes, ambiglidade de funcgbes, trabalho excessivo doienseifno cargo
exercido, responsabilidade com o proximo, falta de apoio social, daltparticipacdo nas
decisbes que afetam os trabalhadores, avaliacdo de desempenho @eficéentcondicbes
objetivas de trabalho, mudancas organizacionais, frustracdo no desenvavpmodissional e
superposicao entre a casa e o trabalho (BERNAL, 2010).

Ainda segundo o autor, o trabalhador pode experimentar a sensacties$e @spartir
do momento em que € inserido na organizacdo, apdés um processo seletplanejatdo ou
insuficiente para atender a todas as demandas de tal eventofigSigmal que ndo se sente
adequado ao perfil do cargo, mesmo apos ter sido submetido a um rigeesso de selecao
pode desenvolver alguma doenca ocupacional.

Segundo Sant’anna e Kilimnink (2011), o estresse comeg¢a com aga;ese campo
do trabalho, de uma série de demandas objetivas do ambiente e costéacexide uma
escassez de capacidades e de recursos objetivos por parte dodoapalduea poder suprir
essas demandas. A segunda fase inclui a percepcao que o empgergadas demandas do
ambiente. Relacionada com a fase anterior, esta terceirateomaipercepc¢do que o individuo
tem de seus proprios recursos e de suas capacidades. Assimsseaaspeconsidera capaz de
enfrentar a situacdo, a resposta de estresse e as emocOeasegsiciadas serdo muito
menores do que se ela se considerar incapaz de fazer algo para controla-las.

Para Sant’anna e Kilimnink (2011), o trabalhador devera escolhespasta ou o
comportamento que levara a cabo das demandas percebidas. Obviamgtejeocddnduta
utilizada vai determinar a forma de ativacdo do organismo e, pmranpossiveis transtornos
psicofisioldgicos que podem ocorrer. O processo centra-se nas comsas|uie as condutas
realizadas pelo trabalhador tém na gestdo da situacdosasteesQuando a conduta de
enfrentamento consegue eliminar ou solucionar a situacdo estessanat diminuicdo da
ativacao fisioldgica é produzida, mas quando o processo se Vé interrompagiakeuer uma
das fases mencionadas, uma manutencdo constante dessa ativagdariélapro que causa

transtornos.

A chave para entender a natureza desse impacto bioldgicd ghoisiste no
fato de que alguma reacdo estressante, por mais brevejgueesultara de
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qualquer estimulo. O estresse € a resposta inespecificapgoacqualquer
exigéncia feita e ele (BERNAL, 2010, p.180).

Os impactos e o controle do estresse na dinamica organizaciomaltrancse
presentes em praticamente todos os contextos de trabalho e nodiveees niveis de
estrutura organizacional (ZANELLI, 2002).

Para Franca (2010), os estimulos presentes no contexto do trabalho comacs os
predisponentes a fadiga fisica, mental, e cronica dos trabalhatkres ser considerados
como importantes causadores do estresse. Aspectos como periodos despécsmtes para
descanso, posi¢do estatica do trabalhador em seu posto de trabalhpriemento de suas
tarefas em ambientes insalubres e inadequados, no que seagsfeneess de iluminacéo, calor,
ruido, ventilacdo e umidade, aparecem como os principais elemenpogspres da fadiga e,
por extensdo, do estresse ocupacional. A potencialidade de element@ficespmmo o calor,
o barulho e uma série de condigfes fisicas e psicossociais wve@ed& funcionarem como
estimulos ao estresse, gerando insatisfacdo e efeitos advepE$onamance e produtividade
da forca de trabalho.

Sannt'/Anna e Kilimnink (2011) apontam que todas as ocupacdes profissionais
apresentam agentes estressores, ao quais podem ser enquadra&i®g@ndes categorias: 0s
fatores intrinsecos ao trabalho; o papel do individuo na organizacddaciommamento
interpessoal; a carreira e a realizacdo; a estrutura knt arganizacional; além da interface
casa/trabalho.

As fontes de estresse podem ser diferentes entre cargoisedms, porém os efeitos
de estresse sdo bem semelhantes, envolvendo a perda do entusiasnanto@ dasnsensacoes
de impoténcia, o desénimo, a indiferenca, o desenvolvimento de uma getoimagativa e a
exaustao fisica e mental (ZANELLI, 2004).
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5 AVALIACAO PSICOLOGICA

Muitos lutam por ideais nobres e por toda
a parte a vida esté repleta de lutas e
vitorias.

Regina da Veiga

A avaliagéo é a atribuicdo de qualidade aos valores numéricos alitaless de uma
medida. Envolve sempre um julgamento de valor. A avaliacdo de individuos sem cétitlea
técnicas e instrumentos adequados é praticamente impossivel quandtesgéepavaliar seu
comportamento em sua globalidade, ou seja, em seus dominios cognitivo,afeticomotor.
Por técnicas de avaliacdo, entende-se 0 método de se obtersformsigdes desejadas. O
instrumento de avaliagdo € o recurso usado para esse fim (ANASTASI ; BREINO).

Para Erthal (2009), existem trés tipos de informacdes impatarie processo
avaliativo, que sdo: observacao, inquiricdo e testagem. A observac&iecensiuma técnica
que tem por objetivo colher o maior numero de informacdes nas dargaisiva, afetiva e
psicomotora. Os instrumentos mais conhecidos séo os registros de eomeptote as escalas
de classificacao.

Pode-se utilizar um registro escrito de um ou mais aconteamsignificativos em
relacdo a determinada hipotese de trabalho. A escala decawadiaum dispositivo através do
gual se ordenam, numa mesma escala, aspectos qualitativos do individadada que esses
aspectos possam ter um correspondente numeérico. Seu objetivo € nmanteraior exatidao,
um intervalo relativamente fixo, na graduacdo das categoriasc#laecde avaliacdo é um
instrumento simples e muito utilizado na mensuragéo psicoldgica (SISTO, 2000).

A inquiricdo engloba o questionario e a entrevista, e a testagerive os testes ndo
padronizados e os testes padronizados (SISTO, 2000).

Este processo de coleta de dados, cuja realizacdo inclui os métaddgcnicas de

investigacdo sdo denominadas avaliacdo psicolégica (PASQUALI, 2001).

A atividade de avaliar pressupfe a constru¢do de um conhecirgmico

e cientifico, que sera, sobre fendmenos psicologicos delimitadas pe
condicdes teoricas, metodologicas e instrumentais do trabalhocddogsi
(ALCHIERI ; CRUZ, 2010, p. 29)
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Para os autores, as definicdes de avaliacdo psicoldgica nliasdas sda exame
psicoldgico, psicotécnico e psicodiagnostico. Essas definicbes messtramito difundidas no
senso comum, na caracterizacdo das atividades do trabalho psimop@yi leigos e por
profissionais e que merecem ser esclarecidas em suas dstngaquilo que convergem para
conceito de avaliagdo psicolégica de um modo geral.

O termo exame psicoldgico € comumente associado a procedimenasiogilpara
fins de selecdo de profissionais nas empresas, concursos publicengholda carteira de
motorista. O psicodiagndstico por sua vez, € um termo intimamesdeiado ao trabalho de
avaliacdo psicoldgica realizada em situagfes de atendimemitto cliotadamente de natureza
clinica, configurando, na maioria dos casos, como uma atividade comeirfioioprevistos a
curto e medio prazo, e que tem por finalidade realizar diagnésticascaminhamentos
especificos para o processo terapéutico (ANASTASI ; URBINA, 2000).

De uma maneira geral a avaliagé@o psicologica se refar@do de conhecer
fenbmenos e processos psicoldgicos por meio de procedimentos de
diagnéstico e prognostico e, simultaneamente, aos procedimentosmie exa
propriamente ditos para criar as condigbes de afericdo ounsloneamento

dos fendbmenos e processos psicolégicos conhecidos (FRANCA, 2010, p.
134).

O instrumento psicométrico mais tipico € o teste. Porém, ndo &€m Umata-se de
uma situacao estimuladora padronizada a qual um individuo responde. Os assioneobtidos
refletem a posicdo do individuo em relacdo a uma ou mais castcteripsicologicas
(PEREIRA ; BANDEIRA, 2009).

Para Erthal, 2009, um teste psicologico é uma medida objetiva e padi@nie uma
amostra de comportamento. Raramente, no entanto, o objetivo do testégpsic@ a
mensura¢ao da amostra do comportamento diretamente abrangida s @kns do teste
apenas fornecem uma correspondéncia empirica com o comportamentorevisto. O valor
da predicdo ou diagnostico de um teste, objetivos fundamentais do mesmdeddpsua boa
representatividade como indicador de uma area de comportamento queefe edtudar
(ERTHAL, 2009).

Na avaliacdo psicoldgica, os testes visam avaliar e ifjoant
comportamentos observaveis, através de técnicas e metodol pgieiess,
embasadas cientificamente em construtos tedricos que norteinaise de
seus resultados (ALCHIERI ; CRUZ, 2010, p. 54).
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Para que um teste psicolégico atinja o seu objetivo como um instrudemedida
cientificamente vélido, é necessério que seja utilizado de maEguada. E fundamental o
controle em relacéo a sua utilizacao, limitando-lhe a venda e a psssoas habilitadas para
tal, e também evitando a divulgacéo de seu contetdo (ANASTASI ; URBINA, 2000).

A avaliagdo psicoldgica necessita de alguns critérios interdepsd a medida, o
instrumento e o processo avaliativo em si. A medida descreerageristicas e vicissitudes
frente a qualquer aspecto do conhecimento cientifico. A medida podieraaxdesdobrar o
universo dos fenébmenos, desde que suas caracteristicas principfas espresentadas,
atendendo a possibilidade de compreensdo do mundo, mas principalmente seahouver
necessidade de conseguir obter novos fatos e observagdes (PASQUALI, 2001).

O instrumento pode ser considerado como qualquer forma de estewgder a
ao meio, e dessa forma, pode minimizar as limitacbes em ufm@ ag
investigativa da observacdo, maximizando a eficacia da obtelecdados e
de seus resultados (OCAMPO, 2007, p. 71).

Para planejar um trabalho efetivo de avaliacdo psicoldgicae&ss@io que sejam
realizados procedimentos que captem o maior numero possivel de codéutaaneira a
possibilitar a comparac¢do de um mesmo tipo de conduta, provocada potesfestimulos ou
instrumentos e diferentes tipos de conduta entre si. E muito impadiaatieninar a sequéncia
em que serao aplicados os testes escolhidos (PASQUALI, 2001).

O objetivo do estudo ou a relevancia do teste para o problema enoguegdmeiro
fator a ser considerado. Se o objetivo é realizar uma selegf@gsional, por exemplo, através
da descricdo do cargo chega-se a escolha dos testes que irdo Zm@goia. A atencdo com a
idade, sexo, escolaridade entre outros aspectos, também sdo de egfawdecia, pois
determinam o tipo de teste a ser utilizado (FRANCA 2010).

Ha requisitos basicos em relacdo ao proprio teste que sdo axikeabte importantes: a
validade, a fidedignidade e a padronizacao do instrumento. Sao qualidadespripois delas
dependem a confianca que se deposita na escolha do teste. O ¢éktl® guando mede
realmente o que se pretende medir, é fidedigno quando demonstraciglarpalo teste de
repetir os resultados em ocasides diferentes. Padronizacdmeéessor de fixagdo das normas
do teste, para que este possa ser utilizado de forma uniforrguévow (ALCHIERI ; CRUZ,
2010).

O conhecimento obtido pela avaliagdo psicologica € um processo doi@aiateorias

psicolégicas que representam sistemas conceituais e que poddrar auxencontrar a
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inteligibilidade dos fenbmenos presentes no diagnostico psicolégicondent® e
interpretando, articulando e organizando, sintetizando e universalizampeaiéncia do
profissional em psicologia (ANASTASI ; URBINA, 2000).

Este € um dos pontos cruciais do trabalho na avaliacdo psicologica:
representar a expressao de resultados, indicadores, sintidéssegquanto

ao entendimento destes dentro de um plano teérico. O profissensasita

ndo somente ter conhecimento dos instrumentos e sua utilizagdo, mas
especialmente estar atualizado sobre as mais recentés,tatvs mais
diversos campos de conhecimento (SISTO, 2000, p. 44).

Para Erthal 2009, os testes psicolégicos nédo sao infaliveisoededem ser
considerados como unicos instrumentos para o fim a que se destinam. Seu uso @netassar
nao dispensa a observacéo e a entrevista, que completam a exfépréor ser uma amostra
do comportamento, o teste é relativamente econbmico quanto ao temgo, il e pratico
guando se trata de avaliar grande namero de pessoas simultane&memmprego € Gtil para
formular prognosticos e também como técnica de investigacao.

A autora acredita que o0s testes apresentam algumas deswantagra ela, ndo se
pode abranger a totalidade do comportamento medido por um teste, mterpuatacdo pode
ser falha, pois, ndo se pode avaliar a situacdo em que o individnoosgra no momento. E
necessario que o profissional tenha experiéncia e maturidade pa@ma@ometer o resultado
de uma avaliacéo psicologica, podendo assim prejudicar o sujeitepnseja processo seletivo

ou em uma avaliacdo psicodiagnostica (ERTHAL, 2009).
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6 AVALIACAO PSICOLOGICA E SELECAO DE PESSOAL

Mantenha o interesse pela sua profisséo.
Ela é um bem verdadeiro na sorte
inconstante dos tempos.

Max Ehrmann

O recrutamento e a selecdo sdo processos que fazem patiealde preenchimento
de uma vaga em aberto, nos procedimentos de admissao de pessoakatads instrumentos
cientificos que podem ser utilizados para a realizacdo desse processo.

O recrutamento e a selegcdo devem estar integrados a émstralégnegoécios da
organizacdo, seja este processo interno ou externo. A competiciousteatabilidade
atualmente sao fatores presentes nas organizacoes, erisetesgambém na concorréncia por
profissionais que agregam caracteristicas e valores que daetermim diferencial de qualidade
para as empresas (PEREIRA ; BANDEIRA, 2009).

O recrutamento € a fase inicial para o preenchimento de uma vagstgusn aberto.
Essa procura se faz com base nas requisicOes de pessoalsepetm®a supervisores e no
mercado de trabalho, onde, de um lado, competem os empregadores, ®,desqutoprios
profissionais. Os empregadores competem em termos de salémos;oes de trabalho e
beneficios oferecidos. Os candidatos competem em termos decggatifiprofissional, o que
inclui habilidade, conhecimento, experiéncia e personalidade. O reentta é diretamente
influenciado pelo mercado de trabalho (LEME, 2007).

O recrutamento da subsidios para o processo de sele¢cdo. Se ndo houve
candidatos com potencial para o preenchimento de uma vaga, ndoda com
efetuar a selecdo. O processo de recrutamento necessitativedade para

atrair o maximo de pessoas com o perfil desejado a participarodesso
seletivo. Para tal, deve-se fazer a descri¢cdo detattmdamrgo, com pré-
requisitos e competéncias necesséarias (MACHADO ; MORQR20A/, p.

96).

Para Franca, 2010, h& alguns fatores criticos de sucesso dasprametivo:
alinhamento com estratégias corporativas e politicas de Re¢tustanos; informacdes sobre
as atividades e habilidades da posicéo; contato com a areatagdgidurante todo o processo;

ética na divulgacao de detalhes da posi¢cao e na comunicacao dos resultados.
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O recrutamento pode ser interno: atraindo profissionais ja contrgiailoempresa,
para preenchimento de novas vagas em aberto, e pode ser também externo: busdidatiusca
gue ndo possuem vinculo direto com a empresa no mercado de trabalho (SISTO, 2000).

A selecéo de pessoal escolhe o candidato mais adequado pgaaiaagio, dentre 0s
candidatos recrutados por meio de varios instrumentos de andlisa¢c&vali comparacdo dos
dados. Nem sempre significa escolher os candidatos que revelddeapiu capacidade nos
seus indices mais elevados. E em principio, a escolha dos candahatosaor afinidade das
suas expectativas e potencialidades com as expectativasssiti@des previstas para o0 cargo
ou posicdo em processo de preenchimento, pra 0s quais mais convémnddtenéno de
acao (RABAGLIO, 2005).

Héa ainda os aspectos do perfil psicologico desejado para o candidhtmdo pré-
requisitos, habilidades gerais e especificidades e potenctdsgenpenho. Antes do processo
seletivo comecar € necessario que seja possivel obter infosrsafire as atividades a serem
desenvolvidas e as habilidades necessarias para a sua execucauwitBsnempresas, ja
existem as descricdes e a analise das competéncias rniased$adsmo assim, € indispensavel a
realizacdo de uma entrevista com o requisitante da vagacqaracer as suas necessidades e
expectativas e confirmar o perfil psicolégico e a bagagem de cdomdr@os necessarios ao
candidato (PEREIRA ; BANDEIRA, 2009).

A selecdo de pessoal € composta por varias etapas ou fasesiaegpelas quais 0s
candidatos passam. Na medida em que vao sendo bem sucedidos, elegppessmnfases
seguintes do processo. Nas fases iniciais geralmente d@adaa as técnicas mais simples,
mais econdmicas e mais faceis, ficando as técnicas mas €anais complexas para o final
(ZANELLI, 2004).

Cada técnica de selecdo proporciona certas informacdes schraelidato. Quanto
maior 0 numero de procedimentos utilizados, maior a coleta de dadoa docecandidato
(ZANELLI, 2004).

A selecdo de pessoal ndo pode ser feita apenas avaliandesgeeréncia e o
conhecimento do trabalhador. Conhecer aspectos relacionados com a pldendd
candidato é fundamental para verificar se a contratacdo setd@gpsira ambos, empresa e
empregado. Todos 0os métodos psicométricos prevéem uma margem decErm,epor iSSo
ndo sdo expressdo do futuro, mas a predicdo. A utilizacdo de divécsisas que se
complementam pode diminuir a possibilidade de erro na escolha do canti@RONHA,
2011).
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A entrevista é um instrumento importante para o processceldeds.
Exatamente por essa razdo, ele deve ser conduzido por um prafission
experiente e capaz de identificar quantos fatores de ordepappede estar
interferindo no processo. E recomendavel que varios entrevistadaiisn

0 mesmo candidato para minimizar esse problema. O entrevistagotede
sempre presente as expectativas da area (ANASTASI ; NiRB200O, p.
134).

A entrevista geralmente segue uma sequéncia para fazibtacesso, a abertura é um
momento de aquecimento, no qual o entrevistador se apresenta e expiEosapda
entrevista e como sera conduzida; durante a segunda etapa da pesagussa obter do
candidato as informagfes necessérias para a avaliacdo do fepepsdal e profissional; a
partir dai 0 momento € de troca, deixando o candidato fazer as perguates/elam seus
interesses, valores, atitudes e preocupacdes. Normalmente, sao gserglationadas ao
cargo, as condicbes de trabalho e a empresa. Finalmente deve hatechamento da
entrevista, o entrevistador deve dar um feedback da entrevistaraanfas etapas futuras do
processo seletivo (MACHADO ; MORONA, 2007).

A entrevista por competéncia tem sido muito utilizada nas organizacbes. Nao
deixa de ser uma entrevista comportamental também, é um neoememfue

0 entrevistador busca investigar as experiéncias vividascpaelidato, com

0 objetivo de observar os comportamentos especificos impresisndara

0 sucesso no cargo. Cada perfil de competéncia gera uma eatrevist
especifica e uma das técnicas mais utilizadas para inqirobter
informacbes sobre o0s candidatos nos processos seletivos, no
acompanhamento de funcionarios e nas avaliacdes (ANASTASI ;NU/RBI
2000, p. 171).

A continuidade no processo seletivo pode levar o candidato a avaliacbes de
conhecimento especificos relativos a vaga divulgada desde o recrutaments, QEM).

A avaliacdo psicologica é parte importante no processo de selecfessgoal. Os
testes psicolégicos sdo instrumentos padronizados que servem de estimulo @oracwmnto
por parte do examinando. Visam predizer o comportamento humano, na base tw q
revelado na situacdo do teste (FRANCA, 2010).

Os testes psicolégicos sé@o definidos por vezes como provas ou veesicac
sistematizadas, no sentido de medir ou avalias um atributo qualqaeestejuma aptidao,
como a inteligéncia, por exemplo, seja ele uma atitude, o campoedessds, a estabilidade
emocional, seja, finalmente, um traco de personalidade a domindragegssividade, a intro-
extroversao, entre outros (PEREIRA ; BANDEIRA, 2009).
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O uso de testes e provas psicologicas, conjugados com outros re@ursos,
procedimento de maior seguranca de que se dispde. O emprego dast@sitoldgicas de
selecdo supera os resultados alcancados pelos processos @denestnuie selecdo ocasional
(SISTO, 2000).

A escolha dos testes deve ter alguns critérios como, por exesepédes oferecem
condi¢cdes de sustentabilidade, ou seja, se sdo adequados a idade, idasfc@aso grupo
social, econémico ou profissional daqueles que serdo examinados; smtapnesondicOes
satisfatérias de validade, apresentando suficiente evidéncidiceedd que medem aquilo que
se propdem a fazer e se s@0 precisos, ou seja, coerentesi entcenstantes na medida
(ANASTASI ; URBINA, 2000).

Os testes psicométricos sdo os que medem as aptiddes individwaisjrdatdo um
indice, que € comparado com escores ponderados, e validados anteriormente (ERTHAL, 2009).

Os testes de personalidade identificam tragcos de personalidagfeectos
motivacionais, interesses e disturbios. Embora esses testes mitarpeanterferéncias precisas
sobre 0 possivel sucesso profissional, indicam estados temperametessidades, pressdes
ou conflitos emocionais que, afetando a vida do individuo, pode refletir-ssuanvida
profissional. Nessa categoria existem 0s testes projetivos, em que o carsdidei® @onteldos
internos com estimulos apresentados, como o0 Teste de Apercepcédicd em@AT e 0s
projetivos, em que se utilizam lapis e papel, como o Psicodiagndstixinético — PMK
(MIRA, 2009).

As técnicas vivenciais criam situacdes para os candidatoagingen e participarem
ativamente, de forma a ser avaliado seu comportamento sociduagdss pré-selecionadas.
As expressodes observadas séo projetadas para comportamentogosniutaros. Por se tratar
de atividades que envolvem atuacdo e muitas vezes simulacfes dauagao profissional, o
controle da situacao por parte do candidato fica diminuido e os resutadesn se mais
visiveis e espontaneos. Essas técnicas exigem uma estrutaméedor e devem ser aplicados
por profissionais qualificados, capazes de controlar a situag&itae conflitos ou controle
emocional por parte de algum candidato (FRANCA, 2010).

Existem as provas situacionais e as dinamicas de grupo. As rpemestdo
relacionadas as tarefas do cargo, e as segundas envolvem jogagalke gom situacdes
estruturadas, relativas ou ndo ao cargo, em que o0s integrantagante E uma técnica muito
utilizada, pois permite observar problemas de relacionamento, integracddisecanca, entre

outros. A prética apresenta diversos usos organizacionais, como lexatatade problemas,
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discusséo e solucdo de questdes polémicas, selecao e treinarBREORAR ; BANDEIRA,
20009).

Em selecdo, a dindmica de grupo é uma das atividades mais addsrizendo
facilmente encontrada em muitos processos de avaliacdo de cand®isosnportancia se
deve ao papel fundamental dos grupos em trabalhos organizacionaiénficdi de grupo pode
prever comportamentos em grupos, o que favorece na escolha entre osaamdideora de
contratar. Aparecem muitas vezes como estudos de caso ou “sitpeajfilesna” referentes ao
trabalho em questdo (FORELLI, 2007).

Outra vantagem da técnica é que muitas caracteristicaanttidatos afloram durante
as discussdes de maneira espontanea como relatado anteriormente paldarata demonstrar
capacidade de expressdo verbal, conhecimento técnico e objetivBEBR&KENBROCK,
2005).

Sua aplicacédo deve ser feita por profissionais especializaglogzes de “criar” a
situacdo de discussao e deixar que os candidatos expressem siL@s ajeniro de tema,
propiciando certa liberdade sem perder o controle da situacdo (BERKENBROCK, 2005)

As dinamicas de grupo podem apresentar objetivos variados: didaticosisgoe
aperfeicoar a maneira de comunicacdo entre as pessoasivectaaizados para descontrair,
diminuindo o nervosismo ou fadiga; reforgcadores, que buscam fortaleglacionamento entre
as pessoas de um grupo e objetivos socioterapéuticos, destinadogifecad e solucionar
problemas da vida em pequenos grupos (ANASTASI ; URBINA, 2000).

Os resultados da selecdo de pessoal também fazem parte dssproc

seletivo. A aprovacdo de um candidato em uma empresa dependeiglos ma

diversos fatores, entre eles o nimero de candidatos que coméovega, 0S
requisitos e a experiéncia desejaveis, rotinas da admgdistide pessoal,
verba disponivel, empatia entre o candidato e a futura chefia ou
comportamento do individuo durante a entrevista (RABAGLIO, 2005, p.
92).

Os resultados de uma selecdo, quando estabelecidos com clarezaténios e
retorno dos resultados ao candidato, permitem que ele analise cetividdgle suas
possibilidades de concorréncia, levantamento, inclusive, a hipétese dernéscalhido, e
também evitam sentimentos de inferioridade e incapacidade phegseamuitas vezes nao
foram cogitados nem foram causa de sua ndo-contratacdo (PEREIRA ; BRAID09).
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7 O PERFIL PROFISSIOGRAFICO E O SERVICO PUBLICO

Muitas  pessoas sao  proficientes

tecnicamente, mas ndo  possuem
habilidades naquilo que realmente

precisam, nas relacdes e nas habilidades
conceituais.

Walter Rorger

O objetivo de uma selecdo eficaz € combinar as caracteyisitichviduais
(capacidade, experiéncia entre outros aspectos) com requisitasgdo Quando um processo
seletivo deixa de cumprir com estes requisitos, tanto o desempenito qusatisfacdo do
trabalhador ficam comprometidas. A fim de alcangar o ajuste eette individuo e cargo, é
necessario que se faca uma avaliagdo acerca das exigérmigssitos do cargo (ROBBINS,
2007).

O processo de avaliar as atividades dentro de um cargo é chansadiske de cargo.
Esta analise implica em desenvolver detalhadamente uma destag:éarefas envolvidas em
um cargo, 0 que determina a relagdo de um dado cargo com outros, l@sadesbie a
capacidade que se fazem necessarias para um empregado Se rieEenope SUCESSO No Seu
trabalho (SISTO, 2000).

Quando uma organizacdo consegue definir bem a analise do cartggmente
conseguira alcancar o objetivo de um recrutamento e sele¢cdo adequamotr Ae entdo
institui a descricdo do cargo, declarando por escrito o que o ocupardegddaz, como €&
feito e por qual motivo é feito. Desta forma esta descrigéatagorecisamente o contetdo do
cargo, o ambiente e as condicdes do mesmo (FRANCA, 2010).

Ainda para a autora, a especificacdo do cargo declara as qgakfic minimas
aceitaveis que o trabalhador deve possuir para executar um dgdocoan qualidade e
produtividade. Identifica o conhecimento, as habilidades e capacidadessamnise para

realizar o trabalho de maneira eficaz (FRANCA).

A descricdo e a especificagdo do cargo sdo fundamentais paraogui
processo seletivo. A descricdo do cargo pode ser usada para elescrev
cargo para candidatos em potencial. A especificacdo do cangigmma
atencdo daqueles que estdo fazendo a selecdo na lista de agpdalific
necessarias para um ocupante desempenhar um cargo e ajieanmdese
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os candidatos sdo qualificados ou ndo (PEREIRA ; BANDEIRA, 2009, p
155).

No caso de servico publico a descricdo e a especificacdo doséarghspostas no
edital de convocacao, que € divulgado em Diério Oficial com todaspasifcidades sobre o
certame: inscrigao, valor da inscrigdo, cronograma, entre outros.

Antes de iniciar o processo seletivo, ha a necessidade de obteragbes sobre as
atividades necessarias para a sua execucdo. A descricaanélise das competéncias
necessarias para a investidura no cargo. Para o profissional gealizar uma das etapas do
processo seletivo, como é o caso do Psicélogo, é necessario queilestquais sao as
necessidades expectativas para confirmar o perfil psicol6gico niemtal do candidato
(FRANCA, 2010).

Em certames n&o poderia ser diferente, como de fato ja cawedecdo para alguns
cargos publicos ja dispde da avaliacdo psicolégica como uma das dtapaocesso e 0S
profissionais que ja atuam na area realizam esta atividade naturalm8&®,(3000).

O servidor publico certamente foi submetido a um rigoroso procekstivs, antes de
tomar posse do cargo, e este processo visa integrar a desceagé@specificidade do cargo,
com a finalidade de alcancar um bom desempenho profissional e udinegeto de
qualidade para os usuarios do referido servigco (LEME, 2007).

Para o servidor publico, sdo necessarias as aptidoes comuns a taaludidsas que
se submetem a um processo seletivo, conhecer estes aspectde &unmamental da
atividade, visto que para a conclusao da selecao vai oferexstit@igao o futuro profissional
gue mais se identificar com a vaga ofertada (IDEM).

Trabalhar em qualquer que seja a natureza da organizacdo implipassoir um
perfil adequado para a instituicao e partilhar da cultura comdosnmembros que mantém e

perpetua os sentimentos que caracterizam esta organizacao (ROBBINS, 2007).

Ao passar por uma selecdo, seja ela para o servico privado ou ndo, o
candidato também é avaliado em outro aspecto importante, as ristiaate
compativeis com a cultura organizacional. A selecdo de pessaadrta
busca futuros profissionais que possuam o perfil que se assemelinean co
cultura da organizagédo (RABAGLIO, 2005, p. 88).

A cultura da organizacdo exerce influéncia na selecédo de pessias vezes de
maneira discreta e pontual; ja que a cultura € em si um aistersignificados partilhados, ou

seja, um conjunto de caracteristicas chaves que a organizaQémaval cultura entdo se
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torna a base para sentimentos de entendimento partihado que os m&mbrasbre a
organizacdo, como as coisas sdo feitas nela e a maneira ggges®e gue 0S membros se
comportem (SANT'ANNA ; KILIMNIK, 2011).

Portanto a selecdo de pessoal para o servico publico tambéicaimplcontexto da
cultura da instituicdo almejada pelo futuro servidor. Certamenteomeurso publico para
uma instituicdo de cultura e de carater conservador, como por exempldiciario ou as
Forcas Armadas, dificilmente aprovara apés o processo seletivajatasdjue ndo possuam

afinidades com a cultura destas instituicdes (LEME, 2007).

Independente da atividade profissional desempenhada pelo trabalhador, a
cultura faz parte do contexto organizacional e quando ha incongruéneia entr
o servidor e o conjunto de significados que identificam umatuitgo, é
provavel que o trabalhador entre em desconforto no exercicio fmodisse

gue 0 prejuizo aconteca para a instituicdo e para o funcionarRNBIE

2010, p. 216).

A Avaliacédo Psicologica neste contexto tem um carater fundament seja, avaliar
um candidato em um processo seletivo com enfoque na descricdo @cag@ecdo cargo,
bem como na cultura da organizagcédo, assim como avaliar candidstndidato, seria um
diferencial bastante significativo para todos os cargos em smscpdblicos. Provavelmente
um candidato com perfil comunicativo dificilmente seria confinado pooxanadamente
trinta anos de servigco dentro de um setor fechado como, por exemplaxafado, e assim
por diante (PASQUALLI, 2001).

Uma das diferencas entre as organizag6es empresariasreigp publico reside na
finalidade, onde o primeiro tem fins lucrativos e 0 segundo exaratividades fundamentais
para uma sociedade, sem o mesmo fim. Porém para 0 sucesso @saampia instituicao, é
necessario que o trabalhador possa desempenhar bem suas atividades laboraisrarga,seg
pericia, padrdo técnico e com caracteristicas congruemtesoccargo e com a cultura da
organizacdo (FRANCA, 2010).

O perfil profissiografico na selecdo de pessoal para o eepiiblico ndo implica
apenas em mais uma das fases do processo seletivo, ndo sienplgamente da reproducéo
de um modelo de selecdo como acontece nas empresas privadas. Aqui $Ede
considerados os aspectos gerais do candidato, a compreensao datéggaliduo e inclusive
pode ser criado a partir da demanda e da existéncia desta pratnovo modelo de selecao,

ou um modelo mais direcionado ao servigo publico (NORONHA, 2011).
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Utilizando-se das diretrizes que ja existem e de uma constpugissional que se faz
diariamente por psicélogos em sele¢cées como estas, podem serredasideportantes as
questbes de efetividade no cargo publico. O futuro servidor devera paasugtedsticas
especificas para o desempenho de suas funcbées como € esperado em to#sso pe
selecdo, porém este parece ser um servigo diferenciado, vistodgqua sociedade se utiliza
de algum servigo publico e se faz necessario que a psicologia gesslguma maneira
contribuir com a comunidade, a partir do seu exercicio profissional (CANSIAN, 2011).

Certamente a prestacdo de um servico publico de qualidade temioytliaacdes,
como planos de cargos e salarios, desenvolvimento no cargo, entre outosgBando um
servidor esta inserido no contexto adequado para o seu perfil, 0 desemipenias funcdes
pode acontecer de maneira mais agradavel e com isto, o funcionss® moduzir mais,
possa se sentir mais seguro das suas atribuicbes e congmtdrean como, das suas
potencialidades (FIORELLI, 2007).

O sistema publico como prestador de servico € bastante complexo, porém
constituido como toda organizacgéo, de recursos humanos, e é com@sjaef@cselecéo de
pessoal pode e deve estar atenta. Os individuos que se submetenp@aesso buscam
desenvolver suas habilidades em uma instituicdo que lhe tragagéilidade de uma vida
estavel, mas a rotina de atividades que ndo sdo compativeis cofih depguralquer que seja
o profissional, durante anos pode comprometer seriamente a salde gtgca contribuir
para a degradacdo cada vez mais intensa do servico publico e dad®¢RODRIGUES,
2009).
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8 A IMPORTANCIA DE AVALIACAO PSICOLOGICA NOS CONCURS 0S
PUBLICOS

Existem algumas consisténcias
fundamentais que sustentam 0
comportamento de todos os individuos,
gue podem ser identificados e, entéo,
modificados para refletir as diferencas
individuais.

Sérgio Soares

A selecdo de pessoal ndo tem a pretensao de encontrar o melfissiqoral ou o
melhor talento, ela se presta a encontrar o melhor profissioa@nte com o perfil da vaga,
pois de nada adianta ter um profissional excelente e que estegado perfil necessario, por
exemplo (LEME, 2007).

O papel da selecdo vai além de identificar o candidato idealupzaavaga que foi
aberta. Ele tem o propdésito que é perceber se os valores dodetuidor sdo compativeis
com os valores da cultura organizacional. O grande desafio destegmpoportanto, € alinhar
uma cultura cada vez mais diversificada, heterogénea e glalzalzam os objetivos
organizacionais (ROBBINS, 2007).

A necessidade da avaliacdo psicologica em processo seletiaos panvico publico,
também passa por questbes de perfil, cultura organizacional e poronjomtc de
competéncias e habilidades de acordo com o recrutamento e gueagata sendo ofertada
(NORONHA, 2011).

Selecionar um profissional de forma errada custa muito caroapadaninistracao
publica, principalmente quando a vaga € definitiva e implica em édtalsl A despesa é
também um desperdicio dos recursos publicos, pois quando um servidor écaestdio
envolvidas as questbes referentes a alto investimento em caf@ciacestiver aguém das
competéncias técnicas e o0 prejuizo é sem dadvida maior se &migéicestiver ligada a
competéncias comportamentais, além do desgaste e impacto noenizacional, entre
outras perdas e problemas (CANSIAN, 2011).

A avaliacdo psicoldgica é de fundamental importancia nos proceekis/os em
concursos publicos, pois, além de buscar adequar o candidato no cargopassiad perfil
mais adequado, evita 0 que um candidato com comprometimento comportaoueial
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personalidade venha a assumir uma vaga efetiva quando de fato nao pbssiaidba
especificas (FIORELLI, 2007).

O foco na funcdo que sera desempenhada pelo servidor pode ser obseramaito dur
uma avaliacao psicoldgica. Por exemplo, em casos em que o profisgioessite ter atencao
concentrada para o desempenho de sua atividade laboral ou que a sueidadeigeja o
objetivo, é possivel que o Psicélogo procure adequar sua analise dearitrumentos que

possam fornecer este tipo de informacédo (RABAGLIO, 2005).

Manter o foco no perfil que de fato € necessério para a funcaoarfentil

para 0 sucesso do processo seletivo, é estratégico e, comtsitauia
atividade como um todo. A busca por um profissional competente também
pode ser alcancada levando-se em consideragéo as suas debiiessoais,

e a avaliacdo psicolégica se faz necesséria como padgrante e
significativa na construcao de uma selecéo eficaz (LEME, 2007, p. 16).

A avaliacao psicolégica pode sim contribuir com a escolha de odidedo a uma
vaga no servico publico e a utilizacdo dos instrumentos especificm@dam o0 processo,
pois, fornecem ao avaliador informacdes importantes acerca da demataia objetivos
propostos para o trabalho (FRANCA, 2010).

O Conselho Federal de Psicologia, por meio da Resolugdo CFP 25/2001,
regulamentou a elaboracédo, comercializacédo e uso dos test#8gisis, estabelecendo que
estes constituam um método de avaliacdo privativo do Psicologo. Iss@aima
obrigatoriedade de um profissional da area para conduzir a aplieag&aliacdo destes
instrumentos (ROBBINS, 2007).

A avaliacdo psicolégica em concursos publicos estd condicionada extala
existéncia de previsao legal especifica e devera estastprao edital, além de ser realizada
apos a aplicacdo das provas escritas, orais e de aptidao disscelo houver (ROMARO,
2006).

Os testes, porém, ndo devem ser utilizados como fator determeantdusivo de
avaliacdo. Eles devem entrar como parte do processo para colabo@endgquecimento de
informacBes que possam ser extraidos do candidato, inclusive no quspeitorao perfil
profissiografico (CANSIAN, 2011).

A vantagem da utilizacdo dos testes psicoldgicos em sedecfessoal é o
ganho de tempo em processos de massa, pois a aplicacdo eG@\&H@
padronizadas, mesmo a avaliacdo dos testes psicoldgicos, mip st
encontrar ou ndo a caracteristica considerada adequada parédatoasrth
relacéo ao perfil desejado (LEME, 2007, p. 64).
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Os concursos publicos de uma maneira geral podem e devemetgresetigorosas
com o objetivo de selecionar profissionais competentes, porém €arecege 0 pProcesso
seletivo possa ser o mais abrangente possivel. A partir de nejgohento e um mapeamento
das competéncias técnicas e comportamentais, e que o perfil dssiprafi possa ser
adequado ao perfil da vaga, favorecendo assim o processo seletivo (SISTO, 2000).

Esta previsto em decreto a normatizacdo que rege a avaliag@adogisa em
concursos publicos, tal normatizacdo foi regulamentada pela Casa Stikchefia para
Assuntos Juridicos Decreto n° 7.308 de 2010:

Art 14. &1 Para fins deste Decreto, considera-se avaliacaolgmita o
emprego de procedimentos cientificos destinados a aferir a doifigzde
das caracteristicas psicoldgicas do candidato com as atribuicbes do cargo.
& 3 Os requisitos psicolégicos para o desempenho no cargo deeerdo s
estabelecidos previamente, por meio de estudo cientifico wlagigites e
responsabilidades dos cargos, descricdo detalhada das atiedtade&as,
identificacdo dos conhecimentos, habilidades e caracteristicasajme
necessarias para sua execucao e identificacdo de caraeterisstritivas ou
impeditivas para o cargo.

& 4 A avaliacdo psicologica deverd ser realizada medianteso de
instrumentos de avaliacdo psicologicas, capazes de aferornda dbjetiva

e padronizada, os requisitos psicologicos do candidato para o dakempe
das atribuicfes inerentes ao cargo.

& 5 O edital especificard os requisitos psicologicos queosaf@ridos na
avaliacao.

&6 O resultado final da avaliagéo psicolégica do candidato deudgada,
exclusivamente, como “apto”ou “inapto” (BRASIL.DECRETO n° 7.308 de
28 de setembro de 2010).

Quanto ao processo de avaliacdo como um todo, o psicologo tem em sgo d&ddi
Etica um conjunto de normas e padrées técnicos que garantenuedexde suas praticas e o
zelo pela pessoa humana, bem como, a promoc¢édo de informacfes agmopgolag os
servicos e os padrdes éticos que foram realizados (BRASIL. QDDDE ETICA
PROFISSIONAL DO PSICOLOGO, de 21 de julho de 2005).

A avaliacdo psicologica € fundamental neste tipo de selecges$mal, visto que
proporciona beneficios para o futuro servidor que se sentira coelagtatil no desempenho
de suas funcgdes, além de colaborar com o servigo publico, e com ad®aedgeral que
depende e muito da prestacao de tal servico (CANSIAN, 2011).

Seria fundamental, portanto, que todos os certames tivessem previaéalidedo
psicolégica em seus editais, visto que, ha normatizacao juridica, bem cpaldoesentifico

da Psicologia para que a avaliacdo psicoldgica seja realizada.
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9 OS DESAFIOS PROFISSIONAIS DO PSICOLOGO FRENTE A SEECAO PARA
CONCURSOS PUBLICOS

Mais inteligente é aquele que sabe que néo
sabe.

Jodo Azenha Junior

A partir do reconhecimento da profissdo de psicélogo pela socjedades
regulamentacgfes tornaram-se necessarias no sentido de presx@arico profissional e a
imagem do Psicélogo, assim como, resguardar os direitos da comuni@a@enselho
Federal de Psicologia possui um compromisso institucional e desempemhpapel
fundamental neste sentido (ROMARO, 2006).

O Conselho, portanto, acompanha e aponta o0s principios que devem nortear o
exercicio profissional do psicélogo, e seu papel politico é de interngociedade, em defesa
da construcdo de um espaco democratico, que possa garantir a todo® aelicgladania
(SISTO, 2000).

Esse compromisso implica no estabelecimento de diretrizeges aue possam
nortear a pratica, contribuindo para o desenvolvimento da Psicologia)exstade os limites
de sua area de atuacao, especificando quais sdo as praticagesis@specificas da atuacao
profissional, quais podem ser compartilhadas com outras ciéncias e formastm@mao dos
resultados (FIORELLI, 2007).

O disposto no paragrafo primeiro do artigo 13 da Lei 4.119 estabeteno fungéo
privativa dos Psicologos o uso de métodos e técnicas psicologiczsergpdos na Resolucao
CFP 002/1987, no artigo 35 que: “proibe a divulgacéo, cessao, doacao, empoéstiemda
a leigos de instrumentos e técnicas psicologicas que permitdatilitem o exercicio ilegal
da profissdo” (CANSIAN, 2011).

No caso dos concursos publicos em geral, alguns candidatos buscalinepsos
meios obter informacdes acerca da avaliacdo psicoldgica a quatetellsmetido como parte
do processo seletivo. Ou pelo menos de conseguir agir da maneiradadequa talvez
impressionar o Psicélogo que o avaliard. Nao sabe ou talvez naaengagi esta postura em
nada vai alterar a decisdo coerente de um profissional quarsalido com critério ético e
de carater cientifico (NORONHA, 2011).
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O Codigo de Etica Profissional do Psicologo também funciona commstrumento
de referéncia para a prética profissional, e visa normatizategoria, bem como expressar
uma concepcao de homem e de sociedade. Neste sentido a atuapaatasia em principios
morais que promovem uma reflexdo continua dos fazer Psicologia.

A profissédo tem em um dos seus principios fundamentais o resgejiocoenocdo da
liberdade, da dignidade, da igualdade e da integridade do ser humano;anernase para
tal a Declaracao Universal dos Direitos Humanos.

Com a avaliacdo Psicologica em processos seletivos para essogno Sservico
publico, ndo seria diferente. A atuacdo profissional € realizadatanena ética e respeito
necessarios para com o individuo que se submete a tal processo avaliativo (ZAXBPR).

O desafio que se apresenta frente a esta pratica tebkida na falta de planejamento
das instituicGes para com o0 processo seletivo. Convocar os profisslerasgcologia para a
selecdo em todos o0s concursos publicos, com énfase no perfil pgrfiso pode ainda
representar uma realidade um pouco distante, porém nao impossivel (ROBBINS, 2007).

E com a pratica de alguns psicélogos que ja estdo inseridosrmastedo e neste
contexto que outras possibilidades podem ser alcancadas. A avalscalmgica € uma
pratica técnica cientifica e que possui amparo legal para ques®juzida por profissionais
da &rea (ZANELLI, 2004).

E viavel fazer comparagdes entre a empresa privada e gos@dblico sob este
aspecto, visto que nas organizacdes que realizam um planejamaemtongestimento em
selecédo de pessoal, o resultado deste processo representa ® @bsanbjetivos propostos
com o recrutamento e a selecdo (NORONHA, 2011).

O profissional que atua em Recursos Humanos nas empresas teafio diério de
localizar os profissionais que melhor preencham os requisitos das ofegaslas e esta
pratica poderia ser também aplicada no servi¢co publico (CANSIAN, 20011).

Com relacdo a Avaliagdo Psicoldgica para concursos publicos eristeesolucao,
que é a de numero 001/2002 do Conselho Federal de Psicologia, que regukstenta
atividade ou processos seletivos da mesma natureza, que oriente@ogdsa respeito dos
procedimentos adequados a serem empregados nos certames; quang@@opublicos e
demais pessoas juridicas a respeito das informacdes relasi@nAdaliacdo Psicologica que
constar nos Editais de concurso para garantia dos direitos dos candidatos (ROAMBKO

Art. 1- A avaliacdo Psicologica para fins de selecdo de datodi € um
processo, realizado mediante o emprego de um conjunto de pracedime
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objetivos e cientificos, que permite identificar aspectosofisjicos do
candidato para fins de progndstico do desempenho das atividadesselativ
ao cargo pretendido.

& 1. Para proceder a avaliacao referidacaput deste artigo, o Psicélogo
devera utilizar métodos e técnicas psicoldgicas que possuatteciatias e
normas obtidas por meio de procedimentos psicologicos reconhecidos pela
comunidade cientifica como adequados para instrumentos dessa natureza.

& 2. Optando pelo uso de testes psicologicos, o Psicélogo deverér utiliza
testes validados em nivel nacional, aprovado pelo CFP de acorda com
Resolucdo 25/2001, que garantem a precisdo dos diagnosticos individua
obtidos pelos candidatos.

Art. 2 Para alcancar os objetivos referidos no artigo anteriérsicologo
devera: | utilizar testes definidos com base no perfil wiofigafico do
cargo pretendido; Il incluir, nos instrumentos de avaliacdo, té&coa@azes,
minimamente, de aferir caracteristicas tais como inteligérfuncdes
cognitivas, habilidades especificas e personalidade. Il ddszesultados

de cada instrumento, proceder a andlise conjunta de todas asadécni
utilizadas, relacionando-as ao perfil do cargo e aos fatoregivestpara a
profissdo, considerando a capacidade do candidato para utilizancées
psicologicas necessarias ao desempenho do cargo, IV seguir sempre
recomendacdo atualizada dos manuais técnicos adotados a respeito dos
procedimentos de aplicacdo e avaliacdo quantitativa e qualitativa.

Art 3 O Edital devera conter informagBes em linguagem canpieel ao

leigo, sobre a avaliagdo psicologica a ser realizada eritlrios de
avaliacdo, relacionando-os aos aspectos psicologicos considerados
compativeis com o desempenho esperado para o cargo.Paragrafo éanico: N
hipétese do exposto no caput desse artigo, o candidato deverd ser
encaminhado a outro membro da comissdo de avaliagdo ou a outro
profissional (ROMARO, 2006, p. 87 e 88).

Embora toda a legislacdo sobre o exercicio profissional sejacgulgstando

disponivel nos veiculos de comunicagcdo dos Conselhos (sites, jornais e ¢peblica

especificas), sabe-se da necessidade de trabalhar constantparante sua divulgagédo e

apropriacao pelos profissionais da area e usuarios do servicacdmw@lal E principalmente

em se tratando de selecdo de pessoal, que € um tema amplodie gespeito a toda a
sociedade produtiva e trabalhadora (CANSIAN, 2011).

Constituem Principios Fundamentais do Psicélogo, previstos em seu Codigo de Etica:

I. O Psicologo baseard o seu trabalho no respeito e na promoc¢édo da
liberdade, da dignidade, da igualdade e da integridade do ser humano,
apoiado nos valores que embasam a Declaragéo dos Direitos Humanos.

V. O Psicologo contribuira para promover a universalizacdo desaada
populacdo as informagBes, ao conhecimento da ciéncia psicolagsa,
servicos e aos padrdes éticos da profissdo (BRASIL. COMEETICA
PROFISSIONAL DO PSICOLOGO, de 21 de julho de 2005, p.07).
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O candidato de um processo seletivo tem o direito de ser informata dguacao ao
final da selecdo. O individuo deve ser comunicado se foi considerado aptapto &0
término do processo (NORONHA, 2011).

Art 6 A publicagdo do resultado da avaliagédo psicologicafeggépor meio

de relacdo nominal, constando os candidatos indicados.

& 1 O sigilo sobre os resultados obtidos na avaliacdo psicoldgigra ser
mantido pelo Psicologo, na forma prevista pelo cédigo de éticateigocia
profissional.

&2 Seré facultado ao candidato, e somente a este, conhecettadesia
avaliacdo por meio de entrevista devolutiva.

Art 8 Tanto para a entrevista de devolucdo quanto para eseaf@eso de
recurso, ndo sera admitida a remocao dos testes do candidato oltakde |
arquivamento publico, devendo o Psicélogo contratado fazer seu trabalho na
presenca de um psicélogo da comissdo examinadora, salvo determinacdo
judicial (ROMARO, 2006, p. 89).

Talvez um dos maiores desafios encontrados pelos Psicélogos oixiexdo seu
trabalho seja combater os prejuizos para a qualidade de vida e pesdutividade. E a
selecdo de pessoal também se mostra eficaz neste procemdoeddnento, o estresse e a
insatisfacdo nas organizacdes podem ser evitados ou pelo menosadoseriz a proposta

deste estudo reflete a importancia da Avaliacdo Psicologica nestetoontex
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10 CONCLUSAO

A sociedade contemporanea esta vivendo o advento de muitas tragéesgue
ocorrem de forma rapida e continua. O trabalho, por exemplo, terodsiicado ao longo da
histéria da humanidade e hoje desempenha um importante papel social.

O capitalismo trouxe consigo a realidade do consumo e do descaltéemaneira
intensa. O trabalhador entdo necessita se adequar ao mercadajealgstar atento as
mudancas e a concorréncia acirrada, para buscar um bom desempepleg@onde pessoal
a fim de conquistar um espaco, e alcancar a estabilidade profissional e 0 sucedsdhw t

O exercicio laboral diario representa na sociedade contemppeiém de um meio
de vida, um espaco de pertencimento. E a partir do trabalho que oslundisentem-se
inseridos em um grupo, exercem poder, desempenham papéis, cumprem regras.

O trabalho, seja ele em instituicbes privadas ou publicas, constituicanstru¢do social
dentro de um contexto histérico e de uma cultura, que se relacionexp@méncias e com
um modo de vida das pessoas. Este modo de vida, juntamente com os dentiebalho,

pode produzir o estresse laboral.

Ao realizar esta pesquisa com 0 objetivo de avaliar os asppetosstao ligados a
selecao de pessoal, no que se refere a avaliagdo psicologica@msos publicos, a partir do
perfil profissiografico, foi necessario abordar a contextualizagirca do trabalho e da
importancia desta avaliagdo para um processo seletivo coerente e eficaz.

A partir deste estudo foi possivel perceber que algumas doengpacionais,
produzidas pelo estresse no trabalho podem provocar sérios prejuizesnadsres e as
instituicbes. Exatamente sob este aspecto questiona-se a sdep@&ssoal que acontece
atualmente nos concursos publicos.

Certamente uma selecdo de pessoal com avaliagdo psicolégictoghas os cargos
poderia evitar ou a0 menos minimizar os efeitos que o estresserpddeir nos servidores,
ou seja, quando um profissional encontra-se desempenhando uma taiefa giieal esta de
fato habilitado, € possivel que atue de maneira eficaz eata@tiaf e que sua atuacéo esteja
voltada para o seu perfil.

A atuacao do psicologo em avaliagédo para selecdo de pessoairtaem importancia
porque fornece a sociedade um servico que, baseado em teorias, namoas ¢&cientificas,

promove saude, pois, buscam adequar os candidatos selecionados de acordo ¢bm o per
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profissiografico, contribuindo também para uma pratica que ja aegrmeém ainda nao
para todos os certames.

A avaliacao psicologica esta prevista em Decreto Fed&laireatizacdo do Conselho
Federal de Psicologia, que ampara legalmente a sua utilipaca a selecdo em concursos
publicos, desde que esteja prevista no edital.

Porém, esta ndo € uma realidade brasileira, seja no ambiticipal, estadual ou
federal, os certames nem sempre incluem a avaliacao psieotimgito parte deste processo.
N&o se trata de uma avaliacdo excludente, e sim de umacaeafisicologica que busque
fornecer informacdes a respeito do candidato no que se refere aofseugmeperfil da vaga
oferecida, sem esquecer, da cultura da organizagcdo que também é signifiest processo.

Estas informacdes seriam fundamentais, para alocar o futuradaepidblico, que
possui as habilidades técnicas esperadas, em um cargo com o igiegtifeasse de fato.
Esta atitude teria como principal objetivo responder prontamente andarda selecdo, bem
como sugerir a instituicdo a melhor maneira de inserir 0 piwimsna atividade mais
adequada.

A avaliacdo psicologica como parte do processo seletivo utilide-s&rias analises
de carater técnico cientifico para alcancar seus objetivimn seles ligados ao perfil
profissional, ou a cultura da instituicio. E também sob este aspaetca avaliagéo
psicologica neste tipo de selegcéo contribuiria sobremaneira, vistesjaga produzindo um
saber que é fundamental para o exercicio profissional da dategiinmando-se cada vez
mais enquanto ciéncia que produz conhecimento, e que 0 emprega na sop@@ad
beneficio comum.

Seria mais um campo profissional de amplas possibilidades enqueamnticie da
psicologia, que ja existe, porém de maneira timida e apenas para alguns cargos. publi

A pesquisa bibliografica foi a metodologia utilizada, com a fiaale de abordar o
tema a partir de bases tedricos cientificas, promovendo assioonimecimento especifico
sobre o assunto, trazendo questionamentos que apontam para uma atuasianpfafue de
fato ja executa avaliacao psicolégica em concursos publicos, gorémode ser muito mais
atuante e significativa para a comunidade, se |he for dada aimgade de ampliar seu
espaco neste contexto.

Foram colhidas informag6es de acordo com o tema de estudo, visando eetsiégpr
da avaliacao psicologica no contexto profissiografico no servigco publico.

Um dos desafios a serem enfrentados pelos psicologos nestesprdab®ez seja a

necessidade de discutir com a sociedade a validade e a imgodarmnncia que se produz e
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gue se insere na sociedade, ou seja, deixar claro que os profissian@iea ndo estdo a
servico de um modelo opressor de conduta, que tem a sua origem no segiéaista; ou
que o processo de avaliacdo psicoldgica no ambito das selecbes dend@ssoastitui uma
ameaca aos candidatos.

Alguns dos individuos que sdo submetidos a este tipo de selecdo muitas ve
desconhecem o processo e talvez a falta de informagé&o possa piedaairforto e o fato de
serem considerados inaptos ao final do processo pode produzir dividasdecet@ saude
mental.

Conforme o Codigo de Etica Profissional do Psicélogo, um dos principios
fundamentais é a contribuicdo da categoria para com a sociedade s® rgfere ao acesso
da populacéo as informacgdes, ao conhecimento desta ciéncia. E tevign@sincia sobre o
assunto possa produzir na sociedade um mito sobre a profissdo ou sobre os profissionais.

Trazer para 0 meio académico a discussao acerca da importen@zaliacdo
psicologica no contexto profissiografico no servico publico também patsauestao ética
de oferecer ao candidato um trabalho de qualidade técnica, que ppssaleesla melhor
maneira as necessidades dos individuos que estdo inseridos neste processo.

O espacgo que se abre para discutir sobre o tema contribui gaalgacédo de uma
pratica que € exclusiva do psicologo, além de contemplar a dieseda complexidade
sobre o servigco publico como um todo. A sociedade em geral utlidasties servicos e um
dos aspectos mais significativos é que o sistema pode de fatmdificado aos poucos e
para melhor.

N&o que se pretenda resolver todos os problemas sobre a atuacgéo ladeqda
servigo publico apenas com uma selecédo de pessoal mais adequadag pongribuicdo da
psicologia enquanto ciéncia pode e deve ser aplicada na comunidade, com uma ataagao éti
responsavel.

A partir de entdo atuar de maneira critica e conscientealiaagdo de um trabalho
sério e que pode de fato transformar a vida do individuo que esta sdmdetido a tal
avaliacdo. Ter o discernimento ético é sempre um exercicio que o psicélogo deseocgmenha,
a avaliacao psicologica, em processo seletivos para concursos publicos, nditeseniz.

Uma selecdo de pessoal coerente com 0s seus objetivos oégtameeflete no dia a
dia de uma instituicdo, o resultado € satisfatorio tanto paraamipagdo quanto para o
trabalhador. No caso do servigco publico a avaliagdo psicologica pavastidura no cargo,
poderia de fato ser um diferencial, que produziria sem didvida, omagtara a comunidade

em geral, no que se refere a prestacéo do servico de qualidade.
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N&do ha neste estudo um questionamento do sistema ou uma proposta eradical
acusadora, porém um alerta que os candidatos que sdo tdo bem psepanféEiionalmente
e buscam se destacar no mercado de trabalho, possam paasapde im processo seletivo
sério com bons profissionais a frente deste evento e que o retododesse investimento
seja ndo so6 para o profissional ou para o servigo publico em dsiamiaém para a sociedade
brasileira que serd a maior beneficiada com um servigo publico de qualidade.
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