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RESUMO

Este estudo teve como objetivo verificar a importincia da avaliacio psicolégica como
ferramenta para os processos seletivos nas organizagdes. A importancia diagnostica das
condigdes psicolégicas do individuo tem sido objeto de um interesse crescente e tem levado
os psicologos a tentativas empiricas de avaliagio das mesmas através de métodos mais
precisos que a entrevista, para poder avaliar o individuo em uma variedade de dimensdes. O
processo de recrutamento, selegdo e treinamento de pessoal, por exemplo, ha algum tempo
deixou de ser somente baseado na experiéncia e na capacidade técnica dos candidatos. As
organizagdes estdo cada vez mais valorizando o ser humano e avaliando o seu potencial
emocional e intelectual. E a psicologia, através da psicometria, averiguando as caracteristicas,
necessidades e recursos das pessoas e, assim, desempenhando um papel fundamental na
tomada de decisdes em varias areas do conhecimento e dando subsidios a tantas outras areas
de aplicagdo e de pesquisa. A coleta de dados para a pesquisa foi feita junto ao Instituto
Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do Rio Grande do Norte — Emater/RN e a populagdo
utilizada foi de 40 estudantes de ensino médio e de nivel superior, os quais foram submetidos
a entrevistas comportamentais e ao teste Palografico. Apos a discussdo dos dados, verificou-
se que a escolha levou em consideragdo a avaliagéio psicologica feita com os candidatos, o que
veio a confirmar a importancia desta como instrumento auxiliar na tomada de decisdes.

Palavras-chave: Emater/RN. Avaliagdo Psicologica. Selegio de Pessoal. Organizagdes.




ABSTRACT

This study had as objective to determine the importance of psychological assessment as a tool
for the selective processes in organizations. The diagnostic importance of the psychological
conditions of the individual has been the subject of growing interest and has led psychologists
to empirical attempts to assess them by methods more precise than the interview, to assess the
individual in a variety of dimensions. The recruitment, selection and training of personnel, for
example, some time ago ceased to be solely based on experience and technical capacity of
applicants. Organizations are increasingly emphasizing the human and assessing their
emotional and intellectual potential. It's psychology, psychometrics through by examining the
characteristics, needs and resources of people and thus playing a key role in decision-making
in various areas of knowledge and giving grants to many other application areas and research.
Data collection for the research was done at the Institute Technical Assistance and Rural
Extension of Rio Grande do Norte - Emater/RN and the population used was 40 students in
high school and college, which were submitted to interviews and behavioral testing
psychological Palografico. After discussion of the data showed that the choice took into
account the psychological evaluation done with the candidates, that confirmed the importance
of this as an aid in decision making.

Keyword: Emater/RN. Psychological Evaluation. Selection of Staff. Organizations.
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INTRODUCAO

O presente trabalho trata-se de monografia final do curso de especializagdo em
Avaliagdo Psicologica, fruto de pesquisa desenvolvida junto a Unidade Instrumental de
Recursos Humanos (UTRH) do Instituto de Assisténcia Técnica ¢ Extensdo Rural do Rio
Grande do Norte (Emater/RN), no periodo compreendido entre abril de 2010 e fevereiro de
2012, a qual foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa da Universidade Federal do Rio
Grande do Norte, sob o protocolo n° 195/2011 e aprovada mediante parecer de n° 501/2011.

Historicamente, a gestdo de pessoas passou por intensas transformagdes, desde as
Relacdes Industriais, como era conhecida na época da Administragdo Classica, aos dias atuais,
como Gestio de Pessoas. Compreender esta historia referencia o entender da relagdo entre as
pessoas e as organizagdes e sua evolugdo.

Ressalte-se que a gestdo de pessoas nas organizagdes passa atualmente por varios
desafios, podendo-se citar a necessidade de elevar os indices de motivagdo e satisfagdo no
trabalho, de implantar gestdo por competéncias, planos de remuneragdes flexiveis, de gerir
conflitos, dentre outros. Tais desafios, perseguidos por uma gestdo de pessoas contemporanea,
contribuem para o alcance dos objetivos, o desenvolvimento da missao e visdo de futuro de
uma organizagio, além de influenciar o comportamento humano no trabalho.

As organizagdes possibilitam que as pessoas superem suas limitagdes individuais.
Dessa relagdo, entre as pessoas e as organizagdes, tem-se que estas sao influenciadas pela
maneira de pensar e sentir das pessoas e vice versa.

Em um contexto geral, ja sdo mais de 100 anos de avangos na gestdo das organizagdes,
& nesse meio, grandes tém sido as conquistas da administragdo de Recursos Humanos. As
pessoas passaram de meros recursos inertes a recursos vivos. As mudangas em todo o mundo
foram muito rapidas e velozes por causa da chegada das tecnologias e pelo maior acesso a
informagdo, onde as pessoas deixaram de ser simples recursos (humanos), para serem vistas
como seres dotados de inteligéncia e conhecimentos.

Hoje, as organizagdes procuram lidar com pessoas que atuam em sintonia com as eras
tecnologica, da informagdo e do conhecimento, € ndo mais com aquelas que precisam ser
passivamente gerenciadas. A busca € por pessoas capazes de responsabilidades e iniciativas,
gue ajudam a administrar os demais recursos 0rganizacionais.
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No primeiro capitulo deste trabalho serdo mostrados os objetivos propostos para o
estudo. Ja no segundo capitulo sera feita a caracterizagdo do local onde a pesquisa foi
realizada.

Nos terceiro e quarto capitulos sera abordada a atuagdo do psicélogo nas organizagOes
¢ a utilizagdo de testes psicologicos por parte dos profissionais para selegdo de pessoal.

No quinto capitulo sera mostrada a metodologia utilizada para a obtengdo dos
resultados deste estudo.

No sexto capitulo sera feita a discussdo sobre os dados obtidos junto a Emater e, no
sétimo capitulo, serdo apresentadas as consideragdes finais e sugestdes.
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1 OBJETIVOS

1.1. Objetivo Geral
Verificar a importancia da avaliagdo psicologica como ferramenta para os processos
seletivos nas organizagdes.

1.2. Objetivos Especificos

Aprofundar o estudo das disciplinas ministradas durante a Po6s-Graduagdo em Avaliagdo
Psicologica, em especial a testagem psicologica junto as organizagdes, reafirmando a relagao
teoria-pratica;

Compreender as diferentes dimensdes da organizagdo, atuando de forma coletiva e
articulada com todos os seus setores;

Prestar servigos de recrutamento e selegdo de pessoal, treinamentos, pesquisa de clima e
- diagnoéstico organizacional, bem como outras atividades que sejam solicitadas ao psicologo
‘organizacional;

Desenvolver visdo critica, politica e cultural acerca da inser¢do do psicologo nas
organizagoes.

11
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2 CARACTERIZACAO DO LOCAL DE PESQUISA

A pesquisa foi realizada junto a Unidade Instrumental de Recursos Humanos do
Instituto de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do Rio Grande do Norte (Emater/RN),
autarquia ligada a Secretaria de Estado da Agricultura, Pecuaria e da Pesca — SAPE,
localizado no Centro Administrativo, no bairro de Lagoa Nova, em Natal/RN.

A Emater trabalha atualmente com quatro politicas, sendo a primeira o fortalecimento
dos agricultores familiares e suas organizagdes para garantir a seguranga alimentar, a inclus@o
social dos grupos no processo de desenvolvimento, com difusdo de tecnologias auto-
sustentaveis e inovadoras.

A segunda ¢ a melhoria continua do processo de treinamento e educagdo para todos os
servidores da instituigdo com reconhecimento do desempenho nas funges exercidas. Como
terceira politica estd o atendimento com eficiéncia, eficacia e efetividade das demandas do
agronegocio com transparéncia dos resultados obtidos. Por fim, a quarta € a lideranca de uma
rede de cooperagio com parceiros governamentais € ndo governamentais, prestadores de
assisténcia técnica, capazes de proativamente responder os desafios do desenvolvimento rural
local.

A Unidade Instrumental de Recursos Humanos (UIRH) da Emater foi instituida no dia
9 de setembro de 1977, com o objetivo de propor, coordenar ¢ operacionalizar politicas ¢
diretrizes para o desenvolvimento dos recursos humanos, além de elaborar diretrizes para o
aprimoramento da estrutura organizacional da instituigdo. A UIRH ¢é constituida fisicamente
por quatro segdes: Unidade de Desenvolvimento Humano (propriamente chamada de UIRH),
Grupo Auxiliar de Controle de Pessoal (GAP), Programa Ser-Viver e Centro de Treinamento
da Emater/RN (Centern).

Com mais de 30 anos de historia, a gestdo de pessoas na Emater/RN ¢ focada na
capacitagio dos recursos humanos, e no aperfeigoamento e preparacao dos seus servidores
para a busca de resultados favoraveis junto as comunidades rurais. Pautada no proposito de
desenvolvimento profissional e organizacional, a UIRH procura investir na capacidade
Bumana como pega fundamental para impulsionar e dinamizar a organizagao.

Desde o ano de 2010, a UIRH vem passando por algumas mudangas, ganhando nova
configuragdo com a entrada de um novo gestor, de uma servidora e a saida de outras duas, em
face de suas aposentadorias. Com isso, a equipe atual passou a ser composta por dois
administradores, duas psicologas, uma assistente social, uma secretaria e duas estagiarias. Ha
2inda a previsio de entrada de dois bolsistas e mais dois estagiarios no setor.

12




2 1 Atividades realizadas no setor

A Unidade Instrumental de Recursos Humanos da Emater trabalha com quatro
politicas: de renovagdo do quadro funcional, de incentivo & formagdo profissional, de
‘capacitagdo continuada e de humanizagdo. De acordo com a primeira politica, a instituigdo
@eve se preocupar em manter um quadro funcional suficiente e capaz de atender as demandas
imstitucionais, evitando os excessos e faltas de pessoal. Quanto a politica de incentivo a
formacdo profissional, a instituigdo se preocupa em oportunizar formagdo profissional a
estudantes e recém-formados para que adquiram experiéncia, a0 mesmo tempo em que
‘gontribuam com novos conhecimentos e forga de trabalho para a instituigao.

Com a terceira politica, a UIRH visa proporcionar treinamento e desenvolvimento a
sodos os profissionais da instituigdo, de modo orientado e de acordo com as agdes previstas
‘mos planos vinculados a projetos para atender as necessidades da organizagdo. O objetivo da
‘guarta politica é construir ¢ manter um clima agradavel, propiciando qualidade de vida e a
-sanisfacdo no trabalho.

No de abril do corrente ano, a nova equipe passou a discutir a reestruturagdo da
‘gestio de trabalho na unidade e, inicialmente, foi avaliada a gestdo atual da UIRH. A ideia do
% € construir uma proposta de gestdo de pessoas contemporéanea adequada a realidade da
er-RN, bem como propor uma estrutura de gestdo do trabalho baseada na gestao de times
para integragio dos subsistemas de RH. Outras metas dos servidores da UIRH sdo apresentar
2= atribuicdes basicas da gestio do trabalho no setor para cada subsistema e apresentar e

cutir estratégias de desenvolvimento da UIRH institucionalmente.

A partir da criagdo de uma nova estrutura de trabalho, houve uma redistribui¢do das
fas entre os servidores da UIRH e a implementacdo de politicas de atuagdo. Nessa nova
as areas foram divididas da seguinte forma: provisdo — atragdo e selecdo;
-acio — socializagdo organizacional, manutengio — retengido de pessoal/relacionamento
a sociedade; e desenvolvimento — desenvolvimento de pessoal.

A area de provisdo ficara responsavel pela atragio de talentos, selegdo e planejamento de
Como atribuigdes basicas, os servidores que atuardo nessa area poderdo realizar
cacoes cientificas sobre as experiéncias em atragdo e selegdo na Emater-RN; acompanhar
% Jotagdio e remogio de servidores do 6rgdo, 4 luz dos critérios institucionais; preparar projetos
8 captacio de recursos para alocagdo de pessoal na instituigdo; planejar o quadro de pessoal
s Emater-RN, considerando as necessidades de entrada em detrimento da proje¢do de saida
S pessoal; realizar dimensionamento do quadro de pessoal, também a luz de critérios
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institucionais; e preparar editais, convites e cronogramas para processos de atragdo de
profissionais por competéncia no mercado de trabalho, sejam efetivos, temporarios,
terceirizados, estagiarios etc.

Também serdo atribuigdes dessa area realizar processos seletivos para alocagdo de pessoal
por competéncias, a luz de critérios institucionais; participar de comissdes de processos
seletivos representando a Emater-RN; divulgar, quando necessario, as etapas dos certames
(selecdes) em Diarios Oficiais e jornais de circulagdo, sites, televisdo, radio, e-mails, junto a
universidades, organizagdes de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural e afins, empresas de
pesquisa e sociedade em geral; realizar a convocagio de profissionais aprovados em processos
seletivos; informar a chefia imediata a relagdo de profissionais para inclusdo no Sistemas de
Recursos Humanos da UIRH; preparar relatorios sobre as atividades sistematicamente e/ou
quando solicitado; e coordenar Programas de Bolsistas, Estagio Remunerado e sem
Remuneragio da institui¢do; sem prejuizo de outras atividades.

A é4rea de aplicagdo ficara encarregada da socializagdo organizacional, tutorizagdo
organizacional, e avaliagdo institucional e de desempenho em estagio probatorio. Entre as
atribuigdes basicas estdo realizar publicagdes cientificas sobre as experiéncias em socializagdo
organizacional na Emater-RN; plapejar, organizar, executar, dirigir, acompanhar e implantar
processos de avaliagio de desempenho por competéncias para servidores (as) da institui¢do
em estagio probatorio; encaminhar mensalmente noticias e informagdes para publica¢édo no
site UIRH NET; desenvolver e sistematizar manual de socializa¢@o organizacional, contendo
as politicas de gestdo da organizagdo, a filosofia e objetivos da EMATER-RN.

Os servidores dessa area também ficardo responsaveis pelas informagdes técnicas por
potencial de regido, nome e contato dos gestores e informagdes sobre a UIRH, que devera ser
encaminhado para endereco eletrénico de cada novo servidor entrante na Emater-RN; pelo
acompanhamento do ingresso dos novos colaboradores da institui¢ao a partir de acolhimento
e socializagdo organizacional através de tour organizacional junto aos gestores regionais ¢
colegas de trabalho; pelo planejamento, execugdo, coordenagdo e avaliagdo de agdes voltadas
a integragio social focadas no lazer, educagdio e cultura e esportes; pelo desenvolver e
sistematizar plano de sucessdo organizacional, pela aplicagdo anualmente da Pesquisa de
Satisfacdio dos Servidores da Emater-RN; e pelo planejamento, organizagdo, execugdo,
diregdo, acompanhamento, implantagio e avaliagdo do Programa de Tutorizagdo
Organizacional.

A area de manuteng@io sera responsavel pela qualidade de vida e saude no trabalho; pela
remuneragdo, compensagdo, beneficios e carreira profissional; e pela premiagdo dos

14
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servidores. Entre as atribuigOes basicas estdo realizar publicagdes cientificas sobre as
experiéncias em retengdo de pessoal/relacionamento com a sociedade; desenvolver projetos
com critérios para premiagido de experiéncias exitosas em Assisténcia Técnica e Extensdo
Rural, em nivel interno e externo; desenvolver critérios para elaboragdo do prémio Dia do
Extensionista; encaminhar mensalmente noticias e informagdes para publicagdo no site UIRH
NET; e gerenciar o Plano de Cargos, Carreiras ¢ Remuneragdo da Emater-RN, realizando
estudos para enquadramento de pessoal, acompanhamento da concessdo de gratificagdo de
interiorizagdo e titula¢do, e realizar demonstrativos de encarreiramento de servidores.

Também ficara a cargo dessa area planejar, executar, coordenar e avaliar agdes de
promogdo da higiene e seguranga no trabalho, a partir de diagndsticos de riscos ambientais
para viabilizar a adequagdo fisica dos locais de trabalho e ergonomia; planejar, executar,
coordenar e avaliar agdes de promogdo da saude no trabalho, que incentivem praticas de
autocuidado com a alimentagdo, o corpo, controle do estresse e apoio psicossocial aos
servidores da Emater-RN; planejar, executar, coordenar e avaliar agdes voltadas a
responsabilidade social com foco na cidadania, inclusdo social e sustentabilidade ambiental; e
planejar, executar, coordenar e avaliar agdes voltadas a preparagdo para aposentadoria de
servidores da instituigdo.

Por fim, a area de desenvolvimento sera responsavel pelo treinamento e desenvolvimento;
pelo banco de talentos e pela rede tematica de formagdo de agentes de assisténcia técnica e
extensdo rural. As atividades basicas dos servidores que atuardo nessa area serdo: realizar
publicagdes cientificas sobre as experiéncias em desenvolvimento de pessoal na Emater-RN;
realizar o levantamento de competéncia de servidores do 6rgdo e de instituicdes parceiras €
registrar em Banco de Talentos no site da UIRH NET; atualizar sistematicamente banco de
facilitadores de treinamento interno e externo; desenvolver e/ou atualizar sempre que
necessario critério de participagdo de servidores (as) da Emater-RN em eventos (congressos,

cursos, foruns, reunides, intercimbios e similares); construir projetos de captagdo de recursos

para atividades de Treinamento/capacitagio; realizar levantamentos da demanda de
capacitagdo por competéncia alinhados as estratégias de gestdo da institui¢do; construir €
divulgar junto aos servidores da Emater-RN e instituigdes parceiras, calendario anual de
: treinamentos/capacitagdes; e planejar, executar, coordenar e avaliar as agdes de
Treinamento/capacitagio em parceria com os setores da institui¢do e 6rgaos parceiros, quando
assim for.
Ainda serdo atividades dessa area a participagdo em eventos (congressos, cursos, foruns,

reunides, intercimbios e similares), Redes Tematicas e similares, representando a Emater-RN;
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o registro no Sistema de Recursos Humanos da UIRH — SRH dos treinamentos realizados e
seus participantes; a expedicdo de comprovantes (certificados, declaragdes, diplomas) de
participa¢do de servidores em agdes de treinamento/capacitagdo com mengéo do periodo,
tematica, carga hordria, local de realizag8o, contetido programatico e facilitadores; a avaliagdo
de solicitagdes dos servidores para participar em eventos (congressos, cursos, foruns,
reunides, intercambios e similares), observando os critérios e o perfil de competéncias do
cargo; o envio mensal de noticias e informagdes para publicagdo no site UIRH NET;
organizacdo apdés a coordenacdo de eventos (congressos, cursos, foruns, reunides,
intercdmbios e similares), prestagdo de contas (relatoério, registros fotograficos e
sistematizacdo das atividades, e folhas de presenga dos participantes nos eventos) aos gerentes
de projetos; manutencdo de dossié com a prestagdo de contas (relatério, registros fotograficos
e sistematizagdo das atividades, e folhas de presenga dos participantes nos eventos) de cada
evento de capacitagdo; confecgdo de relatorios de atividades sistematicamente e/ou quando
solicitado; e acompanhamento da socializagdo do conhecimento dos servidores que
participarem de eventos de capacitag@o, garantindo que sejam divulgados no site da UIRH
NET relatérios, sem prejuizo de outras atividades. A nova estrutura pode ser visualizada na
figura abaixo:

Estrutura do trabalho na nova gestao
Politica de Atragéo e Selegdo

Direitos
- Trabalhistas

Provisdo (quem
ira trabalhar na

Acompanham.
(o que sdo, aonde

Aplicacdo (o
que as pessoas

Organizacional

Fonte: UIRH/Emater-RN
Figura 1 — Modelo da nova estrutura de trabalho da UIRH.
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3 0 PSICOLOGO NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

As profundas modificagdes socio-historicas e socio-econdmicas no cenario mundial e a
conseqiiente diversificagdo das formas de organizagdo, com mudancas nos conceitos de
trabalho e emprego, faz-nos voltar a atengdo para uma analise do modelo vigente de atuacdo
do psicologo nas organizagdes e da utilizagdo de testes psicoldgicos por parte dos
profissionais para selegdo de pessoal.

De acordo com Zanelli (2004), a formagdo e a atuagdo do psicologo na realidade
brasileira tem sido objeto de constante estudo. A medida que o numero de psicologos
aumenta, cresce a investigagio acerca do seu processo de atuagdo. Verifica-se que a situag@o
de exercicio profissional denota certo desajuste no modo de atuar de alguns profissionais. A
nitida preferéncia do psicologo pelas atividades da area clinica acaba trazendo implicagdes
gue dificultam a interagdo profissional em ambientes de frabalho, como grupos e
comunidades.

E bom lembrar que desde o surgimento dos primeiros cursos de Psicologia, na década de
60, poucas alteragdes foram realizadas no processo formativo desses profissionais. Dai a
importancia, segundo Motta (2001), de uma maior atengdo para a formagdo do psicologo
organizacional e de um olhar mais apurado para essa area de atuagao.

Ressalte-se que a origem da Psicologia Organizacional, no final do século XIX e inicio
do XX, foi marcada pelo tecnicismo e compromisso com a produtividade, de modo que os
recursos da Psicologia eram postos & servigo dos interesses capitalistas. Diante disso, cabia a0
psiclogo a aplicagdo de testes ¢ a avaliagdo do potencial do candidato ao trabalho, a fim de
melhor utilizar sua forca e seus talentos. Ndo havia uma preocupagdo com o ser humano e
muito menos com as condi¢des de trabalho e sua saude fisica e mental (PASSOS, 2007).

Considerando-se que as organizagdes produtivas olhavam o ser humano como recurso €
investiam apenas nos aspectos produtivos, o profissional da Psicologia adequava-se a esse
objetivo na identificagdo, treinamento e adequagdo da pessoa “certa” para os lugares “certos”.
Em outras palavras, o papel do psicologo consistia em adequar o empregado ao trabalho para
melhor aproveita-lo na produgdo.

Cabe destacar que o trabalho do psicologo organizacional ndo pode ser individualizado e
descontextualizado do ambiente onde a organizagdo esta inserida. Ele deve atuar como um
profissional de Recursos Humanos e desenvolver atividades que supram as necessidades das
organizagdes e as auxiliem a tornarem-se competitivas e a sobreviverem nesse mercado, onde

o capital humano e a qualidade sdo os pontos centrais para O sucesso organizacional. Nesse
17




sentido, o papel do psicologo organizacional é fundamental para alcangar niveis satisfatorios
de gestdo e qualidade em toda a organizagio.

O psicologo dentro da organizagdo precisa conhecer a dindmica de funcionamento da
mstituicdo, buscar conhecimentos em relagio a administragio de recursos humanos, possuir
habilidades para intermediar a relagdo entre os empregadores e seus funcionarios, além de
repensar alternativas e abordagens para assim satisfazer as necessidades da organizagdo.
Também se faz necessario entender que mudangas estio ocorrendo no mundo do trabalho - nas
organizagdes e nos individuos -, e que elas funcionardo como pano de fundo para se repensar
objetivos e a atuagdo dos profissionais de recursos humanos.

Inseridas na busca de produtividade e qualidade, nos modelos organizacionais encontram-
se novas perspectivas para lidar com o "patriménio humano" das organizagdes, calcadas em
principios como confianga, respeito e valorizagio do individuo. Como assinalam Harman e
Hormann (apud HELOANI; CAPITAO, 2003), em um ambiente de crescente
competitividade, uma empresa necessita atrair e manter os profissionais mais competentes e
criativos caso deseje prosperar. Nesse sentido, a gestio de recursos humanos emerge como
uma questdo central.

O bindmio inovagdo-competividade recoloca de forma clara a importancia ou o papel

"U; . e

fundamental desempenhado pelo elemento humano nas organizagdes. As inovagdes
tecnologicas se frustram ou perdem a sua forga caso a organizagdo ndo disponha de um
patriménio humano efetivamente comprometido com o trabalho e que nele encontre
condigdes de auto-realizag@o e crescimento.

E importante destacar que é pela inser¢do no mercado de trabalho que os individuos
conquistam seu espago social, adquirem experiéncias e conhecimentos necessarios para
percorrer um itinerario profissional e desenvolvem sua identidade psicossocial. E por meio do
trabalho que conseguem condigdes materiais para sobrevivéncia e para atingir o bem-estar
que desejam, bem como satisfagdo pessoal. Além de ser a mola propulsora de construgdo das
sociedades, o trabalho organiza e da consisténcia as identidades psicossociais e tem
importantes conotagdes psicoldgicas para o ser humano.

Sabe-se hoje que tanto o trabalho, quanto a diversdo em proporgdes satisfatorias sdo
critérios para avaliar um funcionamento psiquico saudavel. E ao contrario do que muitos
possam supor, a organizagdo do trabalho ndo cria doengas mentais especificas. Os surtos
psicoticos e a formagdo das neuroses dependem da estrutura da personalidade que a pessoa
desenvolve desde o inicio da sua vida, chegando a certa configuragio relativamente estavel,
2pos o periodo de ebuligdo da adolescéncia — quando as condigdes sociais sdo relativamente
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favoraveis —, antes mesmo da pessoa entrar no processo produtivo. No entanto, “o defeito
cromico de uma vida mental sem saida mantido pela organizagio do trabalho, tem
provavelmente um efeito que favorece as descompensagdes psiconeurdticas” (DEJOURS,
1992, p. 96).

Atualmente, observa-se uma pressdo constante contra a grande massa de trabalhadores
existente em quase todo o mundo. Uma ameaga com objetivo certeiro faz com que milhares
de pessoas sintam-se sobressaltadas, pois a unica ferramenta de que dispdem sua forca de
wabalho, pode ser dispensada a qualquer momento. Por outro lado, a forga de trabalho exigida
precisa de especial qualificagdo, mesmo que seja, como antigamente, para apertar um simples
Botdo. Assim, para a maior parte das atividades, exige-se um trabalhador complexo, que saiba
muito mais além do que seria preciso para a execu¢do de determinada tarefa.

De acordo com Heloani e Capitéo (2003), acompanhando a tecnicidade do mundo, vai-se,
paulatinamente, necessitando de um trabalhador com maiores habilidades, agil, que saiba lidar
com uma nova representagio de mundo, mesmo que seja para ocupar um cargo simples como
o de telefonista. Essa pessoa tem de dominar sua lingua, em alguns casos outro idioma, tem
de ter rapidez tanto manual, como na voz e na mente, além de uma bagagem de informagao
disponivel enquanto recurso pessoal para, ante qualquer dificuldade, utiliza-la. Assim, o
mundo do trabalho torna-se, de forma rapida e surpreendente, um complexo monstruoso, que
se por um lado poderia ajudar, auxiliar 0 homem em sua qualidade de vida, por outro lado —
patrocinado pelos que mantém o controle do capital, da ferramenta diaria que movimenta a
escolha de prioridades —, avassala 0 homem em todos 0s seus aspectos.

O que se constata ¢ que a qualidade de vida do trabalhador, especialmente dos que vivem
s0 terceiro mundo, vem-se degradando dia apds dia. Doencas até entdo inexistentes ou
restritas a certos nichos empresariais, como a LER/DORT tornaram-se comuns a todos, e
espalharam-se como doengas infecto-contagiosas, tornando impossibilitados, para o trabalho,
milhares de trabalhadores (HELOANL; CAPITAQ, 2003).

E importante destacar que as condigdes laborais, bem como as relagdes diretas entre os
srabalhadores, influenciam diretamente a qualidade de vida. Essa, portanto, torna-se, nessa
perspectiva, estratégica para a sobrevivéncia e desenvolvimento futuros das organizagdes.
Heloani e Capitdo (2003) também afirmam que como a produgdo estimula 0 consumo € ao
mesmo tempo inventa o sujeito para o qual ela se destina, deve, entdo, esse sujeito, receber os
impactos diretos da organizagdo do trabalho. Resta, entdo, deduzir que, em grande parte, o
sofrimento mental do trabalhador é conseqiiéncia direta dessa organizagdo, isto €, da divisdo
4o trabalho, do conteido da tarefa, do sistema hierarquico, das modalidades de comando, das
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relagdes de poder, etc.; de todo um aparato que modula a percepgao, o controle dos impulsos,
as possibilidades de apreensdo e a reflexdo do que produz e que também se consome nas
tarefas que executa.

Como qualquer prética social, a atuagdo do psicologo organizacional e do trabalho
também ndo fica imune as transformagdes do contexto € ao desenvolvimento da ciéncia. No
cenario do inicio do século XXI, percebe-se isso quando se toma como comparagdo o nucleo
basico de atividades desenvolvidas pelo psicélogo nos anos inaugurais de consolidagdo da
profissdo.

Zanelli, Borges-Andrade e Bastos (2004) apontam um estudo realizado na década de
1980 pelo Conselho Federal de Psicologia, que tragou uma ampla descri¢do da atuagdo do
psicologo no Brasil, apontando dificuldades que cercavam o exercicio profissional e sinais de
que transformagdes em curso estavam comegando a delinear novos fazeres ou novas praticas
mos diversos subcampos da Psicologia. Os resultados revelam o predominio de um niicleo
classico de atividades que tradicionalmente define o espago de atuagdo do psicologo nas
organizagdes como vinculado as agdes de recrutamento e selegao. A esse nucleo se agregam

outras fungdes classicas da area de gestdio de pessoas como treinamento e avaliagdo de
@esempenho.

O estudo também traz outra informagdo importante, no tocante a trajetéria da carreira
entre os psicologos organizacionais. Quando sdo comparados o primeiro emprego € 0
emprego atual desses profissionais, ha uma diminuigdo de atividades técnicas (recrutamento,
selecio, aplicagdo de testes, analise de fungdo e treinamento) € 0 aumento da incidéncia de
asividades administrativas, de planejamento, consultoria, supervisao e assessoria.

Portanto, faz-se necessario desmistificar a idéia de que o psicologo dentro de uma
‘erganizagio trabalha apenas com recrutamento e selegdo de pessoal. O leque de atividades ¢
L . como, por exemplo, o diagnstico organizacional, a pesquisa de clima, o treinamento
 capacitagio de pessoal, a avaliagdo de desempenho, a regulagdo de conflitos, dentre muitas

De acordo com Newman e Warren (1980), o diagnostico organizacional ¢ um processo de
o temporal e espacial que visa analisar a empresa ou determinado processo como
todo; especificar desvios de desempenho; analisar condigdes internas e externas, ou seja,
@agnosticar sintomas de procedimentos ndo adequados ou que poderiam estar mais
@elineados com as necessidades da organizacdo.

Antes de mudar, faz-se necessario realizar um diagnostico organizacional, a fim de

snmhecer a situagdo presente. N&o existe um nico diagnéstico. Cada um deles é resultado do
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conjunto de variaveis que se estuda, da profundidade com que cada variavel é estudada, do
momento historico em que se faz o estudo ¢ da experiéncia de quem o executa.

A pesquisa de clima também € uma das mais importantes ferramentas para Gestdo de
Pessoas e Planejamento Estratégico de Recursos Humanos. Seu objetivo é mensurar o nivel
de satisfagdo dos trabalhadores com relagdo aos aspectos do ambiente organizacional e a
maneira como as pessoas interagem umas com as outras.

O processo de recrutamento, selegao e treinamento de pessoal ha algum tempo deixou de
ser somente baseado na experiéncia e na capacidade técnica dos candidatos. As organizagdes
estio cada vez mais valorizando o ser humano e avaliando o seu potencial emocional e
intelectual. Elas perceberam que por mais que se criem maéquinas inteligentes, estas jamais
substituirio o calor humano, o respeito, a convivéncia interpessoal, a criatividade, o
aprendizado e a vontade de vencer de cada pessoa. Segundo Chiavenato (2004), as
organizagdes dependem de pessoas para poder funcionar.

Com relagio a avaliagio de desempenho, esta ¢ uma atividade essencial a gestdo de
pessoas, porque dela decorrem conseqiiéncias importantes para a motivagdo e progressao na
carreira dos funcionarios. E uma ferramenta que permite avaliar e mensurar, de modo objetivo
e sistematizado, como cada funcionario esta desempenhando o seu papel dentro da
organizagdo, € o quanto ele esta, ou ndo, correspondendo ao que ela espera que seja realizado
na fungdo que esse funcionario ocupa.

A regulagio de conflitos também € uma atividade importante, a ser trabalhada dentro das
organizagdes. Ela tem como objetivo principal o seu controle. Para Chiavenato (2004), como
as pessoas sdo desiguais e as organizagoes também, os conflitos sdo atritos decorrentes das
interacdes entre diferentes individuos ou diferentes grupos, em que a discussio ¢ a
competigdo constituem as forgas intrinsecas do processo. Ele também acredita que os
conflitos sdo impulsores de mudangas.

Por fim, o tema equipe de trabalho €, sem duvida, um dos mais discutidos quando se
busca otimizar o desempenho de organizagdes. Uma equipe eficiente, produtiva e de alto
desempenho € um grupo de pessoas entusiasmadas e coesas para o trabalho conjunto rumo a
objetivos comuns. As equipes também devem oferecer a oportunidade para o crescimento €
desenvolvimento individuais e permitir que as pessoas assumam gradualmente um trabalho
mais dificil e desafiador.
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A AVALIACAO PSICOLOGICA NAS ORGANIZACOES

Um ponto que merece destaque em relagdo ao trabalho do psicologo organizacional € a
wnilizagio de testes psicologicos dentro das organizagdes: vé-se que a Psicologia
‘sontemporénea parece confundir-se com a aplicagdo destes instrumentos e, em alguns casos,
e que sem eles o psicologo ndo seria capaz de fazer qualquer afirmagdo cientifica do
amento humano. Talvez seja pelo fato de as ciéncias serem conhecidas por suas
sicas que lhes permitem aplicagdes e resultados visiveis. Porém, é importante atentar ndo
‘o para as vantagens daqueles, mas, principalmente, para os limites de sua utilidade e

J4 ha alguns anos, a busca de informagdes através de testes psicologicos vem estando em
evidéncia, trazendo ndo sé revisdes de testes anteriores, como o desenvolvimento de novos
imstrumentos. Isso porque a importancia diagnostica das condigdes psicoldgicas do individuo
sem sido objeto de um interesse crescente e tem levado os psicologos a tentativas empiricas de
avaliagio das mesmas através de métodos mais precisos que a entrevista, para poder avaliar 0
iduo em uma variedade de dimensdes.

E a psicologia, através da psicometria, averiguando as caracteristicas, necessidades e
sursos das pessoas e, assim, desempenhando um papel fundamental na tomada de decisdes
e varias areas do conhecimento e dando subsidios a tantas outras areas de aplicagdo e de
sesquisa. Sdo os testes, como instrumentos de mensuragéo, dando mais fidedignidade a varios
spos de avaliagio das caracteristicas emocionais, intelectuais, motivacionais, interpessoais, de
asitudes e de habilidades pessoais.

E importante destacar que a avaliagdo psicologica € uma atividade exclusiva do
seofissional de Psicologia, sendo regulamentada pelo Codigo de Etica Profissional, desde a
promulgagdo da Lei n° 4.119 de 1962. A realizagdo de avaliagdes pressupoe O dominio de
seorias e 0 uso adequado de instrumentos de coleta de dados, tais como testes ou técnicas.

De acordo com Alchieri & Cruz (2004), a avaliagdo psicologica refere-se a0 modo de
‘gonhecer fendmenos € processos psicologicos por meio de procedimentos diagndsticos e
_prognosticos. Ao mesmo tempo, permite dar condigdes de aferigdo ou dimensionamento dos
fendmenos e processos psicologicos conhecidos. Para Tavares (2003), o objetivo da avaliagdo
psicologica é de descrever, por meio de técnicas reconhecidas e uma terminologia especifica,
2 melhor compreensdo possivel dos aspectos relevantes de uma pessoa, consoantes com oOs
shietivos especificos das técnicas utilizadas e de acordo com um conjunto de informagdes
“sponiveis no momento. Pasquali (2001) ressalta sobre a importancia da cientificidade dos
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métodos utilizados e da intervengdio conforme os resultados obtidos. Assim, a avalia¢do
psicologica, deve ser entendida como o processo objetivo, cujos critérios sdo fundamentados
aa cientificidade, observagdo, verificagdo e experimentagdo, visando alcangar o melhor
resultado (BERALDO et al, 2003).

Anastasi e Urbina (2000) lembram que tradicionalmente, a funcéo dos testes psicologicos
era a de medir diferengas entre os individuos ou entre as reagdes do mesmo individuo em
diferentes circunstancias, e que um dos primeiros problemas que estimulou o
desenvolvimento dos testes psicologicos foi a identificagdo das pessoas mentalmente
retardadas. Até hoje, a detecgdo das deficiéncias intelectuais permanece uma aplicagdo
importante de certos tipos de testes.

A aplicagdo de testes psicologicos € uma das ferramentas mais importantes e
mecessarias em um processo de selegdo, pois ajudam o selecionador a tragar um perfil mais
preciso do candidato. Os testes fornecem aos selecionadores informagdes dificilmente
detectadas em uma entrevista individual ou em uma dindmica de grupo.

Os testes devem fazer parte de um conjunto de informagdes acerca dos candidatos e
sdio foram elaborados para rotular pessoas nem impedir contratagdes. Foram, e sdo inventados
para dar aos selecionadores informagdes impares sobre os candidatos. Além disso, nao sdo
definidos como “certos” e “errados”. O conjunto de informagdes colhidas mostra se o
profissional atinge o perfil necessario a empresa e se possui potencial ou ndo para
desempenhar as atividades propostas.

Conforme explica Baumgartl (2005), o uso de testes psicologicos nos processos de

selecio de pessoal ¢ uma pratica antiga dos psicologos, datando do inicio do século XX. Eles
comegaram a ser utilizados em organizagdes a partir da construg@o de escalas de inteligéncia
por Alfred Binet. Apos Binet, na segunda década do século XX, os testes conhecidos como
“Army Alfa” e “Army Beta” foram aplicados a recrutas do exército americano com o objetivo
de indicar caracteristicas individuais de cerca de um milhdo e meio de sujeitos.
Nas empresas norte americanas, por exemplo, o uso dos testes comegou por volta de 1930
e tal utilizagdo se destacou em funcdo da credibilidade conferida aos “Army Tests” e aos
testes de aptiddo. Tais instrumentos de avaliagdo eram empregados principalmente com
finalidade diagnostica e preditiva.

Segundo Sampaio (apud BAUMGARTL, 2005), para uma insergdo mais eficaz no
contexto organizacional era necessario, no entanto, que os testes psicologicos se mostrassem
eficientes na discriminagdo de critérios relevantes para o bom desempenho do funcionario na

fungdo exercida. Neste sentido, medidas como produtividade, numero de acidentes de
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ho, avaliagdo de desempenho, entre outras, comegaram a ser utilizadas pelos psicologos
tentativa de validar o processo de selegdo de pessoal nas empresas.

De acordo com Baumgartl (2005), uma crenga muito difundida entre pessoas que
icipam de processos seletivos em organizagdes € a de que as habilidades requeridas para

\wm cargo, ou seja, as aptiddes e tragos avaliados pela empresa por ocasido da sele¢ao, muitas
wezes ndo se correlacionam com o desempenho das tarefas. Schmidt e Hunter (1989)
@esenvolveram um estudo com 370.000 trabalhadores com o objetivo de mensurar a
eracidade desta crena. Em seus resultados verificaram ocorrer queda real na produtividade
empresa quando as fases do processo seletivo sdo completamente abandonadas, como, por
memplo, aplicagdo de testes ¢ entrevista; ou quando os instrumentos apresentam parametros
scométricos, como validade e precisdo, com valores muito baixos (no caso dos testes). Tal
fato demonstra a importancia do planejamento e da execugdo das fases dos processos
seletivos, utilizando-se técnicas e instrumentos padronizados e validos para o contexto
‘rganizacional.

Conforme a Resolugdo 001/2002 do Conselho Federal de Psicologia, que regulamenta a
realizagio de avaliagdo psicolégica em concursos publicos e processos seletivos da mesma
satureza (CFP, 2002), estes devem incluir, nos instrumentos de avaliagdo, técnicas capazes de
aferir caracteristicas tais como inteligéncia, fungdes cognitivas, habilidades especificas e
‘personalidade.

Facilitar o processo de selegdo de pessoal e atender as necessidades das organizagdes em
meio 4 competitividade do mundo atual tornou-se, portanto, um desafio para o psicologo da
area organizacional. Cabe a ele identificar o melhor candidato em pouco tempo sem,
preferencialmente, demandar gasto para a organizagdo. A partir desse contexto, a avaliagdo
~ psicologica passa a ser vista como um instrumento, uma ferramenta de analise que auxilia os
profissionais na tomada de decisdo, especialmente no momento da escolha de alguém para
determinada fungd@o/atividade.

Assim, para Guzzo e Pasquali (apud PEREIRA; BANDEIRA, 2009), o profissional que
wutiliza a avaliagio psicologica ndo deve trata-la como um fim em si mesmo, tampouco que
seja vista como fonte unica de dados e informagdes no momento de avaliar pessoas no ambito
~ organizacional. Também € necessario que a0 se realizar uma avaliagdo de qualidade, o
profissional entenda o significado da avaliagéo psicologica como um processo de constru¢ao
de um conhecimento sobre um fendmeno decorrente de uma escolha tedrica e metodologica.
Pereira ¢ Bandeira destacam ainda que o psicologo organizacional precisa compreender a
-ealidade da organizagdo e o perfil das competéncias necessarias para tal, pois isso ¢ condigdo
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para a efetividade do processo de avaliagdo. O avaliador e o candidato devem entender que as
organizagdes se encontram em constante mudanga e transformagdo.

Embora a avaliagdo psicologica seja reconhecidamente uma atividade exclusiva da
categoria profissional, ha que se considerar que ela ¢ muito controvertida, sobretudo quando
sua realizagio inclui o uso de testes. Enquanto alguns profissionais consideram 0s
instrumentos como indispensdveis outros sdo absolutamente contrarios, considerando-os
como “instrumentos de poder” cuja tnica fungdo € rotular os individuos. A critica pode ser
atribuida principalmente ao uso inadequado e incorreto dos testes por alguns profissionais,
cuja conseqiiéncia tende a ser prejudicial as pessoas avaliadas, além dos questionamentos
pertinentes a falta de cientificidade dos proprios instrumentos (ALVES; ALCHIERI;
MARQUES, 2002).

Aliado a isso, a formagdo em avaliago tem sido muito questionada e, nesse sentido, vale
destacar que ela apresenta uma série de desafios no que se refere as constantes transformagoes
com as quais a Psicologia se defronta neste novo século (BASTOS, 2002). A representagdo
dos principais fundamentos da medida psicologica, a elaboragdo e a construgao de novos
testes, a necessidade de representar um conjunto de postulados e novas teorias, faz do ensino
de avaliagdo psicologica, um interjogo constante entre contetudos novos € antigos.

Na opinido de Raupp e Reichle (apud PEREIRA; BANDEIRA, 2009), a percepgdo da
avaliagdo como uma atividade que apenas identifica problemas ainda € largamente difundida,
sornando-se reducionista. Ha avaliagdes que ndo respondem as expectativas organizacionais
ou que ndo apresentam qualidade técnica, em que os resultados se tornam irrelevantes para a
organizagiio, desacreditando o trabalho dos profissionais.

Por isso, a escolha dos testes psicologicos mais adequados deve ser feita a partir do
entendimento dos significados e do impacto desses instrumentos no comportamento € no
sentido que o candidato ou colaborador da ao trabalho, resultante da compreensdo da cultura
da organizagdo, de seu conjunto de valores, normas ¢ pressupostos, bem como da construgdo
de significados na forma como o comportamento humano acontece na pratica (RUAS;
ANTONELLO: BOFF, 2005 apud PEREIRA; BANDEIRA, 2009).

E preciso compreender o individuo e suas relagdes, habilidades e competéncias, sejam
elas particulares e/ou coletivas, pois isso faz parte da construgdo de um processo avaliativo
adequado as demandas organizacionais. O individuo ndo é visto isoladamente, mas sim de
forma sistémica, ou seja, como parte de um sistema que Ihe exige diferentes habilidades e

competéncias, sejam elas técnicas e/ou humanas.
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Para Pereira e Bandeira (2009), descobrir que os testes s3o recursos, que devem ser
analisados no contexto social, cultural, politico, emocional e biologico do individuo faz parte
das perspectivas e dos desafios da avaliagdo psicologica nas organizagdes hoje. Também ¢
bom atentar que qualquer ferramenta pode ser um instrumento para 0 bem ou para o mal,
dependendo de como ¢ utilizada.

Como qualquer instrumento cientifico ou ferramenta de precisdo, os testes psicologicos
precisam ser usados apropriadamente para serem efetivos. Nas maos de usuarios
inescrupulosos ou nas maos de pessoas bem intencionadas, porém desinformadas, eles podem
causar sérios danos. Dai a importancia de se controlar seu uso, garantindo-se que eles sejam
aplicados por um examinador qualificado e que os escores sejam adequadamente utilizados.

Na opinido de Anastasi e Urbina (2000), a sele¢do ¢ a classificagdo de pessoal nas
industrias representam, por exemplo, uma aplicagdo importante da testagem psicologica. Do
operador de uma linha de montagem ou funcionario de arquivo a administragdo executiva,
praticamente ndo existe nenhum tipo de trabalho para o qual os testes psicologicos ndo
tenham se mostrado uteis em questdes como admissdo, atribuigio de fungdo, transferéncia,
promogao ou demissdo.

Do ponto de vista do empregador e do empregado, € de importdncia crucial que os
individuos sejam colocados em fungdes para as quais eles tenham qualificagdes apropriadas.
A colocagdo efetiva também implica que tragos irrelevantes para os requerimentos de uma
determinada fungio ndo devem afetar as decisdes de selegdo, seja favoravel ou
desfavoravelmente.

Vale lembrar que o sucesso de qualquer processo de selegdo vai depender do
conhecimento que se tem sobre as competéncias € 0s requisitos necessarios a posigdo para a
qual se esta selecionando. Quanto maior o volume de informagdes que se obtiver, maior a
probabilidade de se selecionar o melhor candidato para ocupar a posicdo. Por isso, a qualidade
dessas informagdes é tdo importante quanto a dos instrumentos que serdo utilizados para
colets-las, como testes, dindmicas de grupo e entrevistas.

A utilizagdo de técnicas em processos de selegdo baseia-se no seu valor de predi¢@o, ou
seja, na suposigdo de que ha uma estreita correspondéncia entre o desempenho obtido pelo
candidato nas técnicas aplicadas e seu desempenho futuro no trabalho. Esse valor de predigdo,
por sua vez, esta diretamente condicionado por dois requisitos basicos: validade e
fidedignidade.

E importante destacar novamente que O USO efetivo de testes em muitas situagoes,

especialmente com relagdo aos empregos de alto nivel, normalmente exige que os testes sejam
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wsados como um adjunto para a entrevista bem conduzida, de modo que 0s escores possam ser
spropriadamente interpretados  luz de outras informagdes sobre o background do individuo.

Um teste psicolégico ¢ essencialmente uma medida objetiva e padronizada
de uma amostra de comportamento. Sdo como os testes de qualquer outra
ciéncia, na medida em que sdo feitas observagoes sobre uma amostra
pequena, mas cuidadosamente escolhida do comportamento de um individuo
(ANASTASI; URBINA, 2000, p. 18 ¢ 19).

Ainda segundo Anastasi ¢ Urbina (2000), o fato de o teste cobrir ou ndo de forma
adequada o comportamento que esta sendo considerado depende, obviamente, do niimero e da
satureza dos itens da amostra. Para as autoras, o valor diagnostico ou preditivo de um teste
psicologico depende do grau em que ele serve como um indicador de uma area reativamente
ampla e significativa de comportamento.

Com as mudangas ocorridas globalmente nas Gltimas décadas, sob influéncia dos
avangos da tecnologia de informagdes, as relagdes no mundo das organizagdes € do trabalho
sambém passaram por alteragdes significativas e os departamentos de Recursos Humanos
$oram incitados a se transformarem em éreas voltadas as estratégias de negocio, com
participagdo ativa nOs  Processos organizacionais, norteados pelas necessidades
contemporéneas de inovar na Gestdo de Pessoas.

Pereira e Bandeira (2009), com muita propriedade, tratam dessas novas ferramentas de
gestdo. De acordo com as autoras, a criagdo de instrumentos apoiadores de decisdes na
avaliagdo do potencial das pessoas tem sido foco da atengdo dos profissionais que atuam em
Gestio de Pessoas nas organizagdes. Entre as ferramentas utilizadas, a entrevista ¢ a técnica
mais usual para inquirir e obter informagdes genéricas a respeito de uma pessoa seja nos
processos seletivos, no acompanhamento funcional ou em avaliagdes em que se faga
secessario investigar dados sobre um individuo.

“As pesquisas realizadas na area de Avaliacdo Psicologica para sele¢do de pessoal, por
exemplo, sdo bastante ativas nos Estados Unidos” (RUSSEL e KAROL, 2000 apud
CRONBACH, 1996, p. 47) e trazem dados sobre a adaptacdo dos testes a 4rea organizacional
& a escolha do melhor teste para determinada fung@o. Esses estudos apresentam informagoes
fundamentais para o uso coerente dos testes de selegio objetivando a predicdo de
comportamentos futuros do candidato em relag@io ao cargo que ira ocupar. Ja no Brasil, apesar
da gama de testes utilizados em selecdo de pessoal ser variada, pouco ainda se tem estudado
sobre sua validagdo; mesmo assim continuam sendo utilizados em larga escala, seja pela sua
sopularidade, seja pela sua facilidade de administragdo e avaliagdao (NORONHA, 2000).
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No tocante aos processos seletivos, a definigdo de selegdo de pessoal esta proxima
para administradores e psicologos, ou seja, para ambos, a selegdo € um processo pelo qual se
escolhem, dentre um grupo homogéneo, os candidatos com as melhores aptiddes e
capacidades para determinada posi¢do na empresa. Nesse sentido, as empresas véem o
processo de selegdo muito mais do que uma simples contratagao, mas como pega-chave para o
sucesso do negocio. Portanto, para a empresa, conhecer a adequagdo de um teste para selegdo
de pessoal é fundamental para uma contratagdo correta, evitando dispéndio de dinheiro e de
tempo numa escolha inadequada. Outro ponto refere-se aos problemas éticos que a ma
utilizag@io do teste pode causar, como, por exemplo, transformar-se em ferramenta de exclusao
e discriminagao.

Estudar tal tema é de extrema urgéncia, pois reforga a importancia da utilizagdo dos
testes de maneira adequada, evitando erros na contratagdo, injustigas com 0 candidato e
esclarecendo o papel do psicologo na organizagdo, ja que esta é uma atribuigio diferencial de
sua profissdo, além da propria caréncia de estudos nessa area.

Na éarea organizacional, o conceito de selegdo € evidente. E um processo pelo qual
escolhe-se os que tém as melhores aptiddes ou capacidades em um grupo com caracteristicas
semelhantes. A sele¢io é um processo que inicia, na verdade, no recrutamento. O
recrutamento ¢ uma responsabilidade da area de Recursos Humanos, tal como a sele¢do, que
objetiva pesquisar dentro e fora da empresa candidatos potencialmente capacitados para
preencher os cargos disponiveis em determinada organizagéo (CARVALHO, 1997). Uma
forca de trabalho bem recrutada contribui de maneira decisiva para que a empresa nao
despenda tempo nem dinheiro na selegdo.

4.1 A entrevista comportamental aliada a testagem psicologica nas organizagdes

As informagdes para a identificagdo de um profissional para a empresa dependem
primeiramente da descrigdo de cargo e das competéncias exigidas para este. A chamada
analise de fungdo. Essa ligagio de informagdes permitira que o profissional faca mais
adequadamente as exigéncias do recrutamento, e que a selegdo desenvolva a triagem usando
de alguns recursos, dentre eles: entrevistas, provas situacionais e testes psicologicos. A
preparagdo de um procedimento de selegdo deve levar em conta medidas que avaliem todas as
caracteristicas dos candidatos consideradas importantes na analise da fungao e que, portanto,

sejam potenciais preditores do desempenho futuro.
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Apesar de muitos psicologos organizacionais utilizarem as entrevistas tradicionais,
geralmente baseadas na descrigdo das atividades do cargo ou na requisigdo do gestor que

solicita o preenchimento da vaga, a entrevista comportamental, segundo Pereira e Bandeira
(2009), tem sido mais usada nas organizagdes, especialmente em processos de selegdo de
pessoal, aliada a outros instrumentos de investiga¢do, 0 que tem proporcionado uma melhor
identificagdo do potencial da pessoa em avaliagdo.

A entrevista comportamental diferencia-se dos outros tipos de entrevistas por
ser uma entrevista estruturada, com questdes embasadas no Perfil de
Competéncias do cargo, com perguntas abertas e especificas, verbos de agido
no passado e perguntas planejadas para identificar a presenca ou auséncia de
capacidade para resolver determinada situagio (ALMEIDA, 2004 apud
PEREIRA ¢ BANDEIRA, 2009, p. 25).

Segundo Rabaglio (2005) e Almeida (2004), pretende-se, na entrevista, acessar
informagdes sobre os comportamentos passados do candidato no trabalho e verificar se esses
comportamentos compreendem o repertorio requisitado no perfil de competéncias do cargo ao
qual ele esta se candidatando. Sugere-se que o entrevistador tenha em mente que um exemplo
de comportamento adequado deve ser aquele que contenha o contexto definido, a agdo
implementada ¢ o resultado obtido, ou seja, o candidato em avaliagdo deve completar o
Contexto-A¢do-Resultado (CAR) para cada questio formulada. Se isso ndo ocorrer, o
entrevistador deve utilizar estratégias de sondagem e exploragdo para compreender o que
levou o candidato a ndo completar o ciclo.

Na entrevista comportamental, espera-se que a pessoa em avaliagdo consiga relatar
seus comportamentos de forma focada e especifica, demonstrando que, em determinada
situa¢do ou contexto, agiu de uma maneira tal que proporcionou a obtengdo dos resultados
almejados.

A técnica do CAR tem como objetivo desenvolver a habilidade para ouvir as respostas
do candidato. Nao adiantaria preparar um perfil de competéncias, elaborar uma entrevista
comportamental tecnicamente perfeita, se, enquanto o candidato responde, o entrevistador
estiver desligado, distraido ou com outras preocupagdes, como por exemplo, pensando qual
sera a proxima pergunta que fara ao candidato. Saber perguntar e saber ouvir sdo

competéncias imprescindiveis do perfil de um habil entrevistador.
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4.2 A utilizagdo do teste Palografico em processos seletivos

A escolha de um teste psicologico deve ser feita pelo psicologo, e este deve observar
determinados fatores. Para Pasquali (1999), o psicologo deve definir atributos e caracteristicas
a serem avaliados, investigar na literatura especializada os melhores instrumentos disponiveis
para cada objetivo desejado e, principalmente, avaliar as caracteristicas psicométricas dos
instrumentos a serem utilizados, como sensibilidade, validade, precisdo e existéncia de
normas especificas e atualizadas para a populagio brasileira.

O Teste Palografico pode ser considerado um teste expressivo de personalidade e foi
criado pelo psicologo Salvador Escala Mila do Instituto Psicotécnico de Barcelona na
Espanha. Este teste foi divulgado principalmente por Augusto Vels em dois livros: "Escrita e
Personalidade: As bases cientificas da Grafologia" (1993) e "La Seleccion de Personal y el
problema humano en las empresas" (1982). No Brasil, este teste foi desenvolvido e divulgado
por Agostinho Minicucci e sua 1* edigdo foi publicada pela Vetor Editora, em 1976. O teste ¢
aplicavel, da mesma forma, a criangas, desde os 8 anos de idade, adolescentes e adultos.

No Brasil, de acordo com Pereira e Bandeira (2009, p.101):

O Prof. Agostinho Minicucci, diretor da Faculdade de Filosofia, Ciéncias ¢
Letras de Botucatu e professor de Psicologia, na década de 1960,
implementou um Centro de Estudos de Grafoanalise (Analise da Escrita) e
Testes Graficos, em que efetuou estudos a respeito da validagio dessa
técnica. Seu uso foi mais largamente difundido a partir dos anos 1970.

Por ser um teste de aplicagdo ndo demorada e de fécil corregdo, o Palografico é
bastante utilizado por psicologos organizacionais, especialmente na selegio de pessoal. O
material do teste também possui um baixo custo, se comparado a outros testes e ele pode ser
aplicado tanto individualmente quanto coletivamente. Ele ndo exige escolaridade minima e o
sujeito avaliado ndo tem como controlar sua resposta.

Destaque-se que a adaptagdo, a projegdo e a expressdo, ainda que possam ser definidas
separadamente, raramente aparecem isoladas. As técnicas desenvolvidas para avaliar a
personalidade geralmente abrangem esses trés aspectos, embora possam avaliar
preferencialmente um deles. O Teste Palografico ¢ um teste que mede preferencialmente o
comportamento expressivo.

Pode-se dizer que a fase de treino do Palogréfico avalia mais aspectos adaptativos e
instrumentais, uma vez que no inicio da tarefa o examinando vai trabalhar tentando se adequar
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as instrugdes dadas. Porém, a medida que a tarefa continua, vai se tornando uma tarefa mais
espontdnea, menos controlada e vai revelando mais aspectos expressivos, principalmente na
segunda parte do teste.

Um ambiente grafico positivo é aquele em que os movimentos seguem um
determinado ritmo, mostram ordem, continuidade, proporgio e equilibrio constantes, ou seja,
refletem harmonia dos movimentos e espontaneidade em todos os aspectos graficos. Ele ¢
negativo, quando quase todos os aspectos, 0s movimentos e os espagos mostram falta de
ritmo, desordem, desproporgdo e desarmonia. Portanto, é importante levar em conta os
diversos aspectos do conjunto ou do contexto para interpretagdo das caracteristicas graficas.

A corregdo do Palografico necessita de treinamento e, embora possa demorar em torno
de meia hora para cada teste (dependendo da experiéncia do psicologo), o teste confere
inimeros dados. E possivel a obtengdo de dados quantitativos e uma avaliagdo qualitativa. E
um dos poucos instrumentos a identificar tragos de neuropatologias e sinais de intoxicagdo por
drogas quimicas, dentre outros.

A avaliagdo da personalidade ¢ feita com base na expressdo grafica. Ao escrever sobre
0 papel das formas simbélicas, explica Pereira e Bandeira (2009, p. 102), “o sujeito o faz
conforme sua vida interior, ou seja, modifica as formas tradicionais ou caligraficas de acordo
com as ideias conscientes e as imagens inconscientes que determinam sua personalidade”.
Para Alves e Esteves (2004, p. 23), “ao analisar a forma do comportamento expresso
graficamente, pode-se chegar as motivaghes basicas, ou seja, as caracteristicas da
personalidade”.

“Enquanto por meio da linguagem o ser humano pode tentar dissimular o que passa
em sua mente, ocultando necessidades e desejos, os musculos da face, ombros e postura
corporal a delatam, pois ndo sdo controlados de maneira similar” (HAMMER, 1991, p. 42
apud PEREIRA e BANDEIRA, 2009, p. 53). Sendo assim, ao realizar o Palografico, cada
sujeito apresentard suas caracteristicas particulares, influenciadas por todos os tipos de

impulsos nervosos expressivos.
4.3 A validade e fidedignidade nos testes de selecio de pessoal

O uso de testes ou de qualquer recurso cientifico em selegdo somente pode ser
considerado eficaz quando existe comprovagio de que os individuos considerados aptos para
0 cargo sdo realmente melhores do que os rejeitados. Porém, é com base no parametro de
validade que se faz tal disting3io. A validade de um teste refere-se aquilo que o teste mede e
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quao bem ele faz isso. Anastasi e Urbina (2000, p. 85) explicam que “todos os procedimentos
para determinar a validade de um teste preocupam-se com as relagdes entre desempenho no

teste e outros fatores independentemente observaveis do comportamento em consideragdo”.

A validade ¢, sem duvida, a questdo mais importante a ser proposta com relagio a
qualquer teste psicologico. Ela apresenta uma verificagdo direta da possibilidade de o teste
satisfazer sua fungdo. Sua determinagdo geralmente exige critérios externos e independentes
daquilo que o teste pretende medir.

Um teste psicologico em selecdo tem como objetivo avaliar caracteristicas de
personalidade, conhecimentos e competéncias do candidato, no momento em que ele concorre
a uma vaga, e, por meio delas, predizer o desempenho que ele teria em atividades especificas
associadas ao trabalho pretendido. E crucial que os individuos sejam colocados em fungdes
para as quais eles tenham qualificagdes apropriadas. Por isso, o procedimento de validade
preditiva € extremamente relevante para mostrar que os testes usados na selegdo de pessoal
sdo ferramentas verdadeiramente uteis.

Em qualquer decisdo referente a selegdo, é de extrema importancia saber que areas de
comportamento profissional podem ser relacionadas com medidas psicologicas e outras
técnicas de avaliagdo usadas para selegdo. Nesse delineamento, as atividades especificas que
uma pessoa exercera no futuro tornam-se o critério que o teste procurara predizer, isto ¢, o
teste devera mostrar-se correlacionado com a boa performance nessas atividades especificas.
Isso reforca a idéia de que os testes ndo sdo validos ou invalidos de maneira geral, mas sim
validos ou ndo para determinados usos especificos.

Todos os métodos para determinagdo da validade de um teste sdo baseados em
procedimentos estatisticos complexos. As recomendagdes técnicas da Associagdio Americana
de Psicologia (APA) classificam estes processos em quatro categorias, denominadas validade
de conteudo, validade da predigdo, validade simultanea e validade do conceito. Esses quatro
tipos de processos de determinag@o da validade podem, segundo Groot (1990), apud Anastasi
¢ Urbina (2000), reagrupar-se em dois, pois constituem duas formas de conceituar o problema
da validade. Seriam entdo a validade simultanea e de predigdo; e a validade de conceito e de
conteudo.

No que diz respeito a fidedignidade dos testes, segundo Anastasi e Urbina (2000), a
maneira teorica de considera-la sera a de admitir a possibilidade de aplicagdo ao mesmo
individuo de um nimero » de formas paralelas ou equivalentes do teste. Isso feito, deve-se
tomar a média dos resultados como o resultado verdadeiro em relagdo ao individuo. Ja a

maneira pratica consiste em calcular o coeficiente de correlagio entre os resultados de duas
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aplicagbes sucessivas do mesmo instrumento, em um mesmo grupo de individuos ou em
grupos semelhantes; ou, ainda, entre os resultados de duas formas paralelas ou equivalentes,
assim aplicadas.

Reconheceu-se, todavia, que esses processos ndo sdo os menos influenciados por
fatores externos. E por essa razdo propds-se como expressdo da fidedignidade o coeficiente de
correlagdo entre os resultados das metades do mesmo teste.

A coeréncia de um instrumento de medida é verificada pelo grau de concordancia
existente entre os indices internos (fidedignidade) e externos (validade); também pela
verificagdo da concordéncia nos resultados de sua aplicagdo repetida. Como se pode perceber,
o problema se refere a provar que o instrumento possui certo grau de coeréncia, tanto pela sua
adequabilidade ao atributo que se pretende medir, quanto pela confirmacdo dos resultados em
sucessivas aplicagdes.

Portanto, a validade de um teste esta condicionada a sua fidedignidade, porque um
instrumento s6 € perfeito quando fidedigno. A fidedignidade sera, pois, uma condigdo
necessaria, ndo, porém, suficiente. Sem divida que um instrumento fidedigno sera sempre
valido teoricamente, para certo efeito. Mas podera ndo o ser para o fim a que esteja destinado

Néo resta divida que as mensuragdes feitas com os testes admitem certo nimero de
erros, e os testes coletivos mais que os de aplicagdo individual. No entanto, quanto mais se
atenuar a interferéncia das causas de erro, maior sera a fidedignidade do instrumento, na
avaliagdo de Anastasi e Urbina (2000).

A validade tanto quanto a fidedignidade procuram a coeréncia do instrumento. Se é
certo que a fidedignidade ndo pode ir além dos limites da coeréncia interna, ndo € menos certo
que a coeréncia externa dela dependera sempre.

O Conselho Federal de Psicologia (CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA,
2003) publicou a Resolugdo 002/2003 prevendo que os testes psicologicos sejam analisados
por uma comissdo consultiva, com o objetivo de que apenas aqueles que apresentem os
requisitos minimos técnicos e cientificos exigidos estejam disponiveis para uso pelos
profissionais.

Baumgartl e Primi (2006) chamam a aten¢do para uma importante questdo: mesmo
que se utilizem testes validados pelo CFP, as avaliagdes, muitas vezes, sdo realizadas sem
levar em conta a eficacia dos instrumentos utilizados, ou seja, mesmo que um teste seja
valido, preciso, cientifica e estatisticamente correto, muitas caracteristicas reveladas por ele e

que sdo o motivo de reprovagdo de candidatos, podem ndo ser caracteristicas relevantes para
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um bom desempenho na fungdo. A questdo € utilizar os recursos possiveis e disponiveis de
forma correta e coerente para que o resultado possa ser o mais assertivo possivel.

S METODOLOGIA

Descreve-se nesta parte do trabalho, a forma como se delineou o estudo sobre a avaliagdo
psicologica como ferramenta para os processos seletivos no Instituto Assisténcia Técnica e
Extensdo Rural do Rio Grande do Norte — Emater/RN, envolvendo a descrigdo do cenario da
coleta de dados, os instrumentos utilizados e o processo de analise dos dados coletados.

5.1 Area de Estudo

Compreende a Unidade Instrumental de Recursos Humanos (UIRH) do Instituto de
Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do Rio Grande do Norte (Emater/RN), sendo este
composto por 10 (dez) regides administrativas, divididas da seguinte forma: Pau dos Ferros,
Umarizal, Assu, Mossor6, Caico, Currais Novos, Jodo Camara, Santa Cruz, Sdo Paulo do
Potengi e Sdo José de Mipibu; e pelo escritorio central (Natal/RN), conforme visualizado na
Figura 1.

A UIRH ¢ a responsavel pelo processo de selegio de estagiarios e bolsistas para todas
as unidades da Emater/RN, quando as vagas sdo autorizadas pela diretoria geral e pelo setor
financeiro do orgao.

O estagio ¢ considerado pela Emater/RN um espago de aplicagdo dos conhecimentos
tedricos e praticos que resultam em projetos para o desenvolvimento de novas tendéncias
organizacionais, possibilitando ao estudante vivenciar em campo, por meio de um processo de
monitoramento e execugdo, as politicas publicas que chegam as familias rurais através dos
Programas de Assisténcia Técnica e Extensdo Rural do Rio Grande do Norte.

Com relagdo as bolsas de extensdo, a Emater/RN também tem dedicado uma atengdo
especial a elas. Os profissionais selecionados, recém-formados, tém também a oportunidade
de desenvolver projetos junto ao orgdo, voltados para a assisténcia técnica e extensdo rural ou

para a capacitagdo e o desenvolvimento dos servidores que la atuam.
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Currais Novos

Fonte: Emater/RN
Figura 2 — Mapa da distribuigdo geografica do RN com as regides administrativas da Emater.

5.2 Origem dos dados

Toda pesquisa implica no levantamento de dados de varias fontes; assim, para este
estudo, utilizou-se a pesquisa bibliografica, que se fundamenta em consulta a livros, relatérios
e publicagdes na Web; entrevistas comportamentais com os candidatos a vagas de estagio
oferecidas pela Emater/RN; e testes psicologicos aplicados durante os processos seletivos.

5.3 Participantes da pesquisa

Os participantes da pesquisa foram 40 estudantes de ensino médio e de nivel superior,
candidatos a estidgio junto a Emater/RN, os quais foram submetidos a entrevistas
comportamentais € a testes psicolégicos, em especial o Palografico. Ressalte-se que todos os
estudantes, sem exce¢do, concordaram prontamente em se submeter a uma avaliagdo
psicolégica.
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5.4 Processo de analise dos dados

Apos o registro dos dados coletados por intermédio de entrevistas comportamentais e
testes psicologicos, utilizou-se dos métodos quantitativo e qualitativo para o desenvolvimento
de analises.
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6 RESULTADOS E DISCUSSAO

A fim de atingir o objetivo principal do estudo — “verificar a importancia da avaliago
psicolégica como ferramenta para os processos seletivos nas organizagdes”, descreve-se neste
capitulo um breve perfil dos participantes da pesquisa e, posteriormente, realiza-se a analise e
interpretagiio dos resultados a luz da teoria, destacando-se ao final as correlagdes entre as

variaveis de estudo.

6.1. Resultados quantitativos

De acordo com as entrevistas comportamentais realizadas com os candidatos, bem
como a andlise de curriculos e histdricos entregues por eles ao setor de Recursos Humanos -
UIRH, pdde-se perceber que todos ja haviam cursado mais de 50% da grade curricular,
requisito exigido pela Escola de Governo do Estado do Rio Grande do Norte para concessdo
de estagio junto as secretarias estaduais e autarquias a elas ligadas, como € o caso da
Emater/RN.

Também se verificou que dos 40 avaliados, 22 eram do sexo feminino e 18, do sexo
masculino, com idades variando entre 16 e 38 anos. Outros dados obtidos dizem respeito a
escolaridade, estado civil e experiéncia profissional. Do total avaliado, 12 possuiam o ensino
médio incompleto, duas possuiam ensino médio completo, € 26 estavam cursando o ensino
superior; 35 declararam-se solteiros e cinco afirmaram ser casados; e, por fim, 10 relataram ja
ter tido alguma experiéncia profissional, enquanto que 30 estavam em busca de um estagio e
do primeiro emprego.

Ainda no tocante aos dados obtidos, verificou-se que dos 12 estudantes que estavam
cursando o ensino médio, quatro eram provenientes de instituigdes particulares de ensino e
oito de instituigdes piblicas. Das duas que possuiam o ensino médio completo, ambas haviam
concluido o curso em instituigdes publicas. Quanto aos estudantes do ensino superior, 11
eram provenientes de faculdades e/ou universidades particulares ¢ 15 de instituigdes publicas
(federal e estadual) de ensino.
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6.2. Resultados qualitativos

Neste topico, serdo mostrados os resultados obtidos pelos candidatos a uma vaga de
estagio na Emater/RN, os quais foram submetidos a avaliagdo psicologica e a entrevista
comportamental.

A ideia era avaliar caracteristicas dos candidatos consideradas importantes na analise
da fungdo e que, portanto, poderiam predizer o desempenho futuro dos estagiarios. Assim,
apés entrevista comportamental, os candidatos foram submetidos ao teste Palografico, um
teste expressivo de personalidade, que também avalia a produtividade e o ritmo de trabalho.

Dos 40 sujeitos avaliados por intermédio do teste Palografico e de entrevistas
comportamentais, 27 apresentaram indicativo de bom equilibrio e controle emocional/afetivo,
confianga em si mesmos, combatividade, responsabilidade, percepgdo de limites e boa
adaptagdo ao meio social, 8 apresentaram indicativo de inseguranga, introversdo, receios
frente a novas situagdes, respeito diante de autoridades e cautela nos relacionamentos
interpessoais; € 5 apresentaram indicativo de impulsividade, extroversio, otimismo,
autocontrole, disposigdo e vigor fisico para realizar tarefas, senso estético e boa percepcdo de
limites no trato social.

Separando-se os candidatos por sexo, verificou-se que dentre as 22 mulheres
avaliadas, 13 refletiram indicativo de estabilidade emocional, bom rendimento de trabalho,
constancia nas tarefas que realizam, entusiasmo diante de novas situagdes, boa capacidade de
planejamento, ordem e boa adaptagdo ao meio social, 4 revelaram produtividade acima da
média, bom equilibrio emocional, relagdes interpessoais também equilibradas e respeitosas,
praticidade, porém, inibi¢do inicial ao enfrentar novos desafios e inseguranga; e 5
apresentaram  produtividade abaixo da média, introversdo, temor perante figuras de
autoridade, entretanto, boa capacidade de planejamento e decisdo, ordem e equilibrio
emocional/afetivo.

Entre os 18 avaliados do sexo masculino, 10 apresentaram indicativo de estabilidade
emocional, bom rendimento de trabalho, constdncia nas tarefas que realizam, entusiasmo
diante de novas situagdes, boa capacidade de planejamento, ordem e boa adaptagdo ao meio
social, 4 revelaram produtividade acima da média, bom equilibrio emocional, relagdes
interpessoais também equilibradas e respeitosas, extroversdo e boa adaptagdo ao meio em que
se encontram; e 4 refletiram produtividade abaixo da média, indicativo de inseguranga,

ambivaléncia e dificuldade em estabelecer critérios.
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Dos 40 candidatos avaliados, tomando-se por base as entrevistas comportamentais €
observagdo direta dos sujeitos, 70% deles mostraram-se comunicativos, proativos, assertivos €
interessados em aprender e por em pratica os conhecimentos adquiridos na academia e 30%
apresentaram limitagdes em alguns itens avaliados, como, por exemplo, relacionamento
interpessoal, proatividade, assertividade, organizagdo, método e estabilidade emocional.
Questionados sobre situagdes ja vivenciadas ou que pudessem vir a ser experimentadas em
outro emprego ou estagio, e estimulados a apontar solugdes para alguns problemas
apresentados, 80% demonstraram boa capacidade para tal e 20% ndo atenderam aos requisitos

exigidos para as fungdes a serem exercidas.
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7 CONCLUSAO E SUGESTOES

Verificou-se no decorrer de toda a pesquisa a importancia da avaliagio psicologica nas
selegdes de pessoal. Os testes, aliados a boas entrevistas comportamentais e a observagdes dos
candidatos tém se tornado uma ferramenta primordial que subsidia a tomada de decisdes.
Tanto € que, na atualidade, esses instrumentos estio ganhando forga e recuperando seu
prestigio.

Na Emater/RN, a utilizagdo de testes psicologicos praticamente ndo existia junto a
Unidade Instrumental de Recursos Humanos (UIRH), principalmente devido ao alto custo
desses instrumentos. Como em todo o servico publico, o ordenamento de despesas € algo
rigoroso e burocrético, devendo ser planejado com muita antecedéncia e dentro dos limites
prudenciais impostos pela Lei de Responsabilidade Fiscal.

Porém, os bons resultados obtidos apos o inicio da utilizagdo de testagem psicologica
nos processos seletivos para escolha de estagiarios e bolsistas de extensdo para a autarquia,
fizeram com que novas praticas fossem implementadas pelo setor de recursos humanos.
Entretanto, ha ainda uma limitagdo quanto ao espago de realizagdo dessa avaliagdo
psicologica. Atualmente, ndo existe na Emater uma sala reservada para que o psicélogo possa
desenvolver uma avaliagio psicoldgica. Quando a UIRH precisa realizar processos seletivos,
sempre tem que solicitar o empréstimo de uma sala longe do barulho e sem estimulos visuais,
que possam interferir no desempenho dos candidatos.

Os resultados desta pesquisa embora ndo devam ser generalizados, também permitem
uma reflexdo a respeito do uso e conhecimento de testes nos processos de selegiio
profissional. E importante que o psicologo tenha capacidade para considerar os resultados
obtidos nos testes a luz das informagdes mais amplas sobre o individuo, contextualizando-os.
Como ja foi dito, os testes devem ser vistos como ferramentas auxiliares para avaliagio de
pessoas, nao devendo ser usados de forma isolada, rotulando os que a eles se submetem.

Parece estar claro que os instrumentos utilizados em selecdo profissional, mais
especificamente os testes psicologicos, necessitam de uma especial atengdo no que diz
respeito a qualidade, manuseio e formagéo dos profissionais que os utilizam. Noronha (2002)
ressalta que essa é uma discussdo que envolve muitas instancias do ser e do fazer psicolégico.
Por um lado, existe o psicologo que atua na pratica, mas que ndo esta atualizado, por outro,
existem instituigdes formadoras que ndo estio formando de acordo com as necessidades do
profissional, e, por outro lado ainda, tem-se o conhecimento de pesquisadores, nem sempre

transmitidos de forma eficaz aos psicologos que estio nas praticas profissionais.

———



Portanto, sugere-se que ages para avaliagio psicologica sejam estudadas, com
objetivo de aprimorar os instrumentos e as técnicas de acordo com as reais necessidades das
empresas, desenvolver novos instrumentos, melhorar a formagdo profissional na graduagio,
bem como revisar os curriculos dos cursos de Psicologia, uma vez que o ensino de avaliagéo
psicologica encontra-se, algumas vezes, defasado. Embora os avangos da avaliagdo sejam
claros, detectou-se a importancia de se continuar fazendo estudos e pesquisas na area com o
intuito de que profissionais de recursos humanos atuem com maior eficacia na selecdo
profissional.
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