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RESUMO

A pesquisa qualitativa de cunho descritiva exploratério utilizou
estudos/pesquisas da literatura. Investigou-se a participacdo do psicélogo
organizacional nas organizacdes de trabalho, para uma melhor compressao
sobre o seu papel e colocacdo no mercado de trabalho, e principalmente como
a Avaliacdo Psicolégica se insere nesse ambito organizacional e como o

psicologo se utiliza dessa ferramenta de trabalho no seu dia a dia.
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ABSTRACT

The qualitative exploratory descriptive nature used studies/literature research.
Investigated the participation of organizational psychologist in  work
organizations, for better compression on its role and place in the labor market,
especially how the Psychological Assessment is within the organizational

context and how the psychologist uses this tool in their daily work lives.
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1. INTRODUCAO

O estudo da area organizacional vem servindo de estimulo para aqueles
que se propdem a conhecer melhor o ambiente de trabalho, com base no
conhecimento sobre a POT (Psicologia Organizacional e do Trabalho), e
também para consolidar o desenvolvimento académico e profissional, frente as
disciplinas aplicadas durante a graduacao do curso de Psicologia em questéao.
A POT vem contribuir para a averiguagcdo de uma ciéncia mais agucada no
campo da Psicologia Organizacional e, consequentemente, no desempenho do

papel deste profissional nesta area.

No contexto da Psicologia Organizacional, a Avaliacdo Psicologica se
mostrou ser uma ferramenta de auxilio aos profissionais nas tomadas de
decisdes, principalmente aquelas recorrentes a escolha de funcionarios
(CARDOSO, 2009). Como podemos ver ao longo da histéria da Psicologia
Organizacional, ndo podemos separar uma dada outra, ja que segundo
Wandick (2009), com a Il Guerra Mundial, psicOlogos experimentais que
estavam iniciando seus trabalhos no campo organizacional se focaram em

guestdes como desempenho dos trabalhadores e sua eficiéncia.

E indispensavel ter ciéncia do verdadeiro papel do psicologo
organizacional para que se possa conquistar e expandir o espaco profissional
nas organizacdes. O psicologo organizacional deve atuar como profissional de
Recursos Humanos, de forma mais ampla, deve estar sempre bem informado,
atualizado, deve ser conhecedor do mercado, dos negécios da empresa e das
reais necessidades de seus colaboradores. Precisa empregar seus
conhecimentos de psicologia como um diferencial competitivo, sem se limitar a
eles o profissional de Recursos Humanos tem que pensar em novas formas de
fazer acontecer as coisas, buscando aperfeicoar seus conhecimentos em
outras areas, aprimorando suas habilidades no trabalho com as pessoas,

agregando valor ao negadcio e as atividades que desempenha.



Com o intuito voltado a discutir o assunto, o estudo aqui apresentado
vem mostrar como 0s psicllogos organizacionais se utilizam da ferramenta de
Avaliacdo Psicolégica no ambiente de trabalho em empresas para
Recrutamento de novos funcionarios, Selecdo, Remanejamento, Promocao,
Plano de Carreira, Avaliacdo de Desempenho, Orientacdo Profissional e
Coaching. Tomando em conta as seguintes questdes: rendimento intelectual,
capacidade de andlise e sintese, flexibilidade e rigidez ideativa, tolerancia a
frustracdo, capacidade para as relacbes interpessoais, indicadores de
comportamentos antissociais, de inseguranca, criatividade e capacidade
inovadora, lideranca, iniciativa, comportamentos dependentes e independentes,
perfil do profissional técnico e perfil gerencial. Tendo assim, como esses
profissionais psicologos se utilizam dessas ferramentas no seu dia a dia nas

organizacdes e como 0s ajuda a exercerem sua tarefa de maneira mais eficaz.

Este estudo aborda o papel do psicélogo organizacional e do trabalho na
atualidade, apontando o valor para o0 ensino/aprendizado da avaliacéo
psicolégica dos futuros psicologos e, agregando uma relevancia de carater
profissional e académico. Além disso, a oferecer conscientizacdo, para garantir
a integracdo social, na construgdo de novos atores culturais e sociais, e ao

mesmo tempo o fortalecimento do conhecimento.

Nesse contexto, o tema em questdo se mostra relevante, pois o
interesse na area da Psicologia Organizacional vem crescendo ao longo dos
anos. Com a Avaliacdo Psicologica sendo uma das principais ferramentas
utilizadas por este profissional psicélogo, podemos refletir sobre quais
determinados métodos sdo mais utilizados e de maior efichcia para a

conclusao do trabalho de um psicélogo organizacional.

Com o estudo bibliografico realizado, tornou-se possivel analisar o
contexto da Avaliacdo Psicologica dentro do ambiente da Psicologia

Organizacional e suas implicacfes para a Psicologia.



2. DESENVOLVIMENTO

2.1 O PAPEL DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

Para falarmos no contexto atual em que o Psicélogo Organizacional vem
exercendo seu papel nas organizagbes, devemos analisar o desenvolvimento
historico em que o mesmo exercia seu papel no inicio da Psicologia
Organizacional. Segundo Zanelli (1992) foi percebido que a area passou por
diferentes concepcdes, onde anteriormente o psicologo voltava-se apenas para
0 que acontecia dentro das organizagoes.

Pioneiros da Psicologia Organizacional, como Hugo Munsterberg e
Walter Dill Scott, que trabalhavam com Psicologia Experimental, focavam-se
em questdes como desempenho dos trabalhadores e sua eficiéncia. Também
Frederick Winslow Taylor, um engenheiro, que estudava a produtividade dos
funcionarios de empresas. O mesmo defendia que “o trabalho deve ser
analisado e para que o modo otimizado de executar as tarefas possa ser
especificado, os funcionarios também devem ser selecionados de acordo com
as caracteristicas relacionadas ao desempenho no trabalho” (WANDICK,
2009).

De acordo com Wandick (2009), em 1924, com a expansdo da
psicologia organizacional, varios experimentos se tornaram classicos, um deles
sendo o de Hawthorne - que investigava os efeitos no nivel de iluminacgéo e seu
impacto no desempenho de tarefas nos trabalhadores - onde os menos
encontraram nos resultados que todos aumentaram sua produtividade, mas
ndo por causa do nivel de iluminacdo e sim a situacdo, ao novo tipo de
tratamento recebido, percebendo assim que os fatores sociais pode ter uma

influencia maior que os fatores fisicos.

Nas palavras de Zanelli (1992, p.9):

A psicologia Organizacional € uma area de aplicacdo dos principios e
métodos psicoldgicos no contexto do trabalho. Firmou-se através da
histéria da Psicologia e das Ciéncias Sociais como uma das mais



vigorosas transposi¢cées dos principios derivados de pesquisas e de
formulac8es tedricas para a pratica. Suas fontes tem sido Psicologia
Geral e, principalmente, a Psicologia Social.

Sendo assim, na época durante a década das duas guerras mundiais,
quando empresas descobriram que muitas das técnicas utilizadas lhes eram
uteis, principalmente na &area de selecdo, treinamento e desenvolvimento de
lideres, ela se expandiu para as areas em que é utilizada hoje. “A Primeira
Guerra Mundial ajudou a psicologia organizacional a formar a profissdo e dar-
lhe aceitacdo social, jA a Segunda Guerra ajudou a desenvolvé-la” (WANDICK,
2009, p. 2).

Segundo zanelli (1992) a Psicologia Organizacional parece transmitir o
escopo da area de estudo e atuacdo. Como nas outras particularidades da
Psicologia, aqui também nos interessa fundamentalmente as condutas que
caracterizam o ser humano como um individuo. Assim a pratica do Psicélogo
Organizacional é diversa dentro de uma organizacdo, requerendo assim uma
visdo multidisciplinar. “O psicélogo organizacional ndo pode ser apenas um
aplicador de técnicas, mas sim compreender o homem como um ser social, que

esta em constante interacdo com o meio” (WANDICK, 2009, p. 2).

No Brasil, o progresso industrial que estava ocorrendo no momento, foi o
grande impulsor para a chegada dessa area em nosso pais. As empresas em
Nosso pais mostram um grande interesse na procura de novas técnicas como:
avaliacdo, desenvolvimento, adaptacdo e compensacdo de Seus recursos

humanos, etc.

Segundo Borges (2010) os relatos sobre historia da Psicologia no Brasil
desde a primeira metade do século XX, passando pelo processo da
regulamentacdo da profissdo na década de 1960, incluem fatos, eventos e
contedados que mencionam a Psicologia do Trabalho e das Organizacdes. A
POT (Psicologia Organizacional e do Trabalho) tem uma histéria que
ultrapassa 80 anos, tendo ao longo desse tempo, estudado toda a gama de
problemas e questdes, dentro da diversidade de métodos e abordagens que

caracterizam o conhecimento cientifico, afirma Malvezzi (2007).



Nas palavras de Borges (2010, p.277), em relacdo a psicologia
organizacional como profissao no Brasil:
[...] houve momentos em que a producdo na area e 0s investimentos
na formacdo quase desapareceram. Nas décadas de 1970 e 1980,
esse campo de conhecimento e de atuacéo profissional, aos olhos de
muitos, representava compromissos com setores ideologicamente
muito conservadores e/ou a alian¢a da Psicologia com a manutencéo
do status quo, como se houvesse homogeneidade de visGes de

mundo entre aqueles implicados com um campo do saber e de
atuacao profissional. [...]

Mesmo com tudo esse processo, ‘0 mercado de trabalho, [...] nunca
deixou de demandar a atuacdo desse profissional de Psicologia, embora tal
demanda pudesse ser maior, se a propria Psicologia o valorizasse mais”
(BORGES, 2010, p.277).

E apesar de a Psicologia ter seu grande enfoque e reconhecimento
social nas praticas clinicas, podemos ver que a psicologia organizacional € uma
area muito requisitada, onde em 2000 foi tida como 32 area de atuacdo, com
12,4% de profissionais (WHO & CFP, 2001).

As empresas em nosso pais mostram um grande interesse na procura
de novas técnicas como: avaliagdo, desenvolvimento, adaptacdo e
compensacdo de seus recursos humanos, etc. Nesse sentido, no Brasil,
reproduzia-se, com poucas singularidades, um processo que ja se dava na
Europa Central e nos Estados Unidos da América (CARVALHO, 1999). Logo
apos a Il Guerra Mundial, No Brasil, a POT comecou a situar-se como territério

especial de pesquisas e de intervencgdes.

Entre esses 80 anos de producdo cientifica nessa area, a Psicologia
Organizacional e do Trabalho n&do se focalizou na concepcdo da relagéo
homem-trabalho, mas levou mais em conta o lado dos aspectos da eficiéncia
do desempenho para a producdo e investigacdo dos problemas humanos

significativos fora de seus contextos, respondendo as demandas da elite.

Sendo assim, a atividade desenvolvida pelo psicologo organizacional
esta sujeita fortemente da construcdo do conhecimento com destaque numa

postura critica, informativa e criativa, iniciada na graduacdo e posteriormente



nas especializacdes, onde se aperfeicoa cada vez mais o conhecimento, sendo

articulado em diversas situa¢fes ou a varios contextos.

Espera-se que esse psicélogo deixe de ser um mero aplicador de
técnicas e procedimentos aprendido, mas atuar de fato, como um agente de
mudanca. Que participe do planejamento das estratégias politicas dos
negécios e dos recursos humanos e que preste assessoria aos diversos niveis
organizacionais no sentido de colaborar com alinhamento das necessidades
organizacionais e individuais e de criar novas acfes que agreguem cada vez

mais valor a organizacao (ZANELLI, 2008).

Segundo Zanelli (1994) o profissional ndo € aquele que se ajustam
mecanicamente as necessidades do mercado, mas um profissional capaz de
restituir as condicbes que o mercado oferece, utilizando competentemente os

espacos que lhe séo oferecidos.

O diferencial competitivo e a agregacdo de valor neste contexto de
constantes mudancas requerem clareza dos objetivos nos propdsitos
organizacionais, que possibilitem o desenvolvimento de politicas de
reconhecimento, treinamento, seguranca e qualidade de vida de todos seus
membros. E tais politicas alinhadas a muitas estratégias referindo-se de forma
geral, dependendo da estrutura organizacional e com uma acdo humana nas

organizacdes que visa ndo s6 a empresa, mas o sujeito de direitos.

2.2 COMO O PSICOLOGO ORGANIZACIONAL SE UTILIZA DA AVALIACAO
PSICOLOGICA NAS ORGANIZACOES

2.2.1 O Psicélogo Organizacional atuando na Organizacao/Institui¢cao

Inicialmente o psicologo se inseriu nas organizagdes com o intuito de
entender e intervir sobre acontecimentos e métodos relativos ao mundo do

trabalho e das organizagcOes para se ter assim, uma concepcao integral do ser



humano que se insere no mundo do trabalho e as relacbes que séo criadas no
interior das organizagdes em que trabalha (ZANELLI, 2004). Atualmente a
forma de atuacdo do Psicélogo Organizacional em sua contextualizacdo no
ambiente onde esta inserido, desempenhando a sua funcdo de forma plena na
organizacado, ele tem como a base de preocupacdo desse campo a propria
acdo do trabalho, que serd desenvolvido nas atividades em toda a sua
plenitude. Trabalho esse tanto desenvolvido pelo préprio psicologo, quanto pela
equipe empresarial, propondo em conjunto a funcionalidade da organizacdo ou

instituicdo que ele esta inserido.

A partir dessa ciéncia profissional € que o trabalho de um Psic6logo em
uma Organizagao n&o deve estar somente focado em recrutamento e selecgéo,
aplicar testes psicoldgicos e realizar dinamica de grupo. Este profissional deve
perceber que o seu papel € fundamental para uma atuacdo como um
profissional de Recursos Humanos, onde ele desenvolva uma atividade que
supram a necessidade das organizagfes e que a auxiliem para que se tornem
competitivas e sobrevivam nesse mercado globalizado. Nesse sentido, € de
grande importancia o papel desse Psicélogo Organizacional para ajudar a

organizagdo a alcancar niveis excelentes de qualidade (ZANELLI, 2008).

Segundo Zanelli (2002) esses profissionais psicologos organizacionais e

do trabalho desenvolvem atividades nas seguintes areas de atuacao:

o Recrutamento: Trabalham em parceria com os gerentes de areas. O
psicélogo identifica os candidatos e o gerente de area escolhe quem fara
parte de sua equipe de trabalho. O psicélogo orienta os gerentes em
suas dificuldades e duvidas, de forma que possa garantir que o perfil
geografico-profissional seja o0 mais indicado para determinada funcéo e
esteja relacionado aos objetivos e cultura/politica da empresa e a cultura

da qualidade.

o Treinamento: Desenvolvem uma série de treinamentos, que Sao
programados a partir do levantamento de necessidades da empresa.
Considerando os treinamentos como a educacdo, auxiliando na

mudanca de hébitos e na transmissdo de conhecimentos e valores.



Como meios de levantamento de necessidades, utilizam a administracéo
de desempenho; as reclamacdes e sugestdes de clientes internos e
externos; o numero de acidentes do trabalho; as solicitagbes das
geréncias para sanar alguma dificuldade em seu setor de trabalho, as

auditorias e as transformacfes em nivel mundial.

e Avaliacdo do Desempenho: é um método que avalia e incentiva o
potencial dos funcionarios na empresa. Seu carater € fundamentalmente
orientativo, uma vez que redireciona 0s desvios, aponta para as
dificuldades e promove incentivos em relacdo aos pontos fortes. A
avaliacdo deve ocorrer todos os dias e ndo apenas em momentos
formais Na maior parte das vezes, a avaliacdo do desempenho é
responsabilidade de linha e funcdo de staff (consultoria) com a
assisténcia do 6rgdo de ARH. Quem avalia é o superior imediato, que,
melhor do que ninguém tem condi¢cdes de acompanhar e verificar o
desempenho de cada subordinado, diagnosticando com precisdo 0s

pontos fortes e fracos.

o Auditorias: Para a manutencdo dos niveis da qualidade por toda a
empresa, seus profissionais desenvolvem um conjunto de atividades
relacionadas as auditorias. Sao responsaveis pela escolha e
formacdo/treinamento dos futuros auditores para a qualidade e pela
realizacdo das auditorias propriamente ditas. As auditorias sdo meios de
detectar se as pessoas estdo conscientes dos objetivos da qualidade,
bem como é uma oportunidade para conversar e perceber as

dificuldades enfrentadas pelos colaboradores no ambiente de trabalho.

e Realizam trabalhos referentes a formacdo de lideres organizacionais;
desenvolvimento de equipes de trabalho e treinamentos ao nivel de
geréncia, de modo a transformar gerentes técnicos em gerentes de

recursos humanos.

Juntas, essas atividades realizadas por esses profissionais tém como
meta atingir o envolvimento e comprometimento de todos os colaboradores
com a cultura da qualidade da organizacdo, com foco em aumentar a

satisfacdo dos clientes internos e externos e manter sua certificagéo 1SO 9000.
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Também, deve auxiliar os demais profissionais de Recursos Humanos no
sentido de aprimorar e implantar politicas de RH que estimulem a intuicdo e a
criatividade, visando criar na empresa um ambiente intelectualmente favoravel

a geracao e multiplicacdo de conhecimentos.

2.2.3 A ferramenta da Avaliacao Psicoldgica Utilizada nas Organizacfes

No contexto atual, as organizacdes estdo integradas em um conceito
dindmico, tanto de natureza social quanto da natureza politica e capitalista,
onde estas organiza¢gfes crescem nos meios em que atuam e simultaneamente
se chocam umas com as outras, e para isso ha uma necessidade de se
adequar as mudancas para sua propria sobrevivéncia, que é pressionada pela
abrangéncia do mercado globalizado. Como cita Ambiel Filho (2007) onde o
atual contexto organizacional € marcado pela imprevisibilidade do mundo
moderno e consequentemente por suas mudancas, abarcando incertezas
econbmicas, avanco tecnologico, competitividade, complexidade de relacdes e

contradi¢cBes politicas e sociais.

Sendo assim, a Avaliacdo Psicoldgica, consistido de um processo de
coleta de dados onde seus instrumentos sdo exclusivos dos psicélogos, € um
método corriqueiramente utilizado por estes profissionais nas organizacoes e,
para falarmos deste termo, como se trata de um tema amplo, deve-se distingui-

lo dos instrumentos de avaliagéo.

A avaliagdo psicolégica é uma atividade mais complexa e constitui-se
na busca sistematica de conhecimento a respeito do funcionamento
psicolégico das pessoas, de tal forma a poder orientar acdes e

decisfes futuras (PRIMI, 2010, p. 26).

Segundo Dalbosco e Consul (2011, p. 555):

Dentro das organizacbes, a avaliacdo psicoldgica tem sido
considerada uma das principais ferramentas do processo de sele¢éo
de pessoal, por meio da utilizacdo de testes que avaliam desde
personalidade, atencdo e rapidez até desempenho, entre outros
fatores. Atualmente, a avaliacdo, que é uma tarefa desempenhada
apenas por psicélogos, constitui uma peca fundamental na
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contratacdo ou ndo de um candidato, agregando um plus as
empresas que possuem um setor de Recursos Humanos.

Ainda segundo esses mesmo autores, por intermédio deste, 0s
psicologos conseguem filtrar melhor candidatos com perfis mais adequados a
vaga disponibilizada, podendo, dessa forma, realizar um prognostico do

desempenho do novo funcionario.

Deste modo, muitas vezes a avaliacdo psicolégica € confundida como
uma simples aplicacdo de um Uunico teste, porém, para realizad-la existem
diversos métodos e técnicas, como por exemplo: testes psicoldgicos, dindmicas
de grupo, entrevistas, observacéo, testes situacionais, anamneses, entre outros
(FRANZIM NETO, 2013).

Assim, Dalbosco e Consul (2011, p. 555) aqui dizem:

Toda contratacdo passa, em média, por cinco etapas: a primeira
consiste no recrutamento, quando a empresa divulga a vaga
disponivel, anunciando as caracteristicas desta; a segunda
corresponde a andlise dos curriculos, filtrando aqueles candidatos
gue estdo mais préximos do perfil desejado; a terceira é a entrevista,
individual e/ou coletiva, durante a(s) qual(is) se buscam informacdes
gue ndo é possivel adquirir apenas com a analise do curriculo; a
quarta diz respeito a avaliagao psicologica, [...] em que se avaliam
aspectos da personalidade fundamentais para a contratacdo ou néo;
na quinta e Ultima etapa, realiza-se a contratacdo do candidato que
demonstra possuir o perfil mais adequado & empresa.

Para Ramon (2005) no uso da Avaliacdo Psicolégica, é de grande
importancia contar com os resultados obtidos através de testes, pois traz ao
avaliador dados ndo prontamente perceptiveis de outro modo a respeito do
candidato, além de poder confirmar aspectos percebidos durante a entrevista e
dindmica de grupo, se for o caso.

Os testes psicoldgicos podem também ser utilizados em concursos
publicos, onde “[...] a avaliagdo visa, respectivamente, a escolha de
um profissional apto, em termos comportamentais, para dada fungéo
e a verificacdo de caracteristicas comportamentais e emocionais

ideais no que diz respeito ao exercicio da profissdo” (DALBOSCO;
CONSUL, 2011, p.556).
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De acordo com Godoy e Noronha (2005, apud CASIAN, 2002, p.144):

[...] os testes sdo instrumentos importantes e necessarios nos
processos seletivos. Devem fazer parte de um conjunto de
informacdes acerca dos candidatos. Ndo foram elaborados para
rotular pessoas nem impedir contratagées. Foram, e s&o inventados
para dar aos selecionadores informacdes que dificilmente poderiam
obter de alguma outra forma. Além disso, ndo sdo definidos como
"certos" e "errados". O conjunto de informag¢8es colhidas mostra se o
profissional atinge o perfil necessério a empresa, se possui potencial
ou ndo para desempenhar as atividades propostas.

Segundo Dalbosco e Consul (2011 apud ANASTASI e URBINA, 2000),
os testes psicologicos fornecem uma medida objetiva e padronizada do
comportamento, isto &, possibilitam o entendimento sistematizado e préatico das
caracteristicas psicolégicas do individuo candidato a vaga.

Assim, como diz Godoy e Noronha (2005, apud CANSIAN, 2002, p.144):

‘Independentemente da ferramenta que se utilize na selegdo
profissional, o essencial € manter o ciclo de satisfagdo de ambas as
partes, procurando incluir um profissional qualificado de acordo com
as necessidades da empresa. O profissional feliz com a sua
ocupagcdo apresenta uma tendéncia maior para atuar com
assertividade e eficacia, e, consequentemente, agregara mais valor
para a empresa”.

2.2.4 Os Testes Psicolégicos e a Avaliacdo Psicoldgica no Contexto Atual

Para podermos falar dos fundamentos da avaliacdo psicolégica, é

necessario entendermos, nos diz Primi (2010, p. 27):

[...] a diversidade de estilos de pensamento que sdo subjacentes as
praticas de diferentes grupos dentro da area. Pode-se observar a
abordagem psicométrica, que se ancora nas “dimensbes
interindividuais que explicam consisténcias comportamentais.
Abstraem-se as dimensfes psicoldgicas a partir da analise da
semelhanga entre variaveis interindividuais” e Impressionista, que é
“oriundo do modelo clinico que tem como foco o individuo e estudos
de casos. Nessa tradicdo, busca-se compreender mais
profundamente o individuo, considerando todas as variaveis
disponiveis sobre a pessoa, bem como sua interagdo na configuragao
de um padrao individual tnico”.

O mesmo autor faz referencia a que:
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[...] o Brasil é pioneiro na implementacdo de um sistema de
certificacdo baseado em critérios internacionais de qualidade de
testes, de forma a abarcar todos os instrumentos usados
profissionalmente em um pais. (PRIMI, 2010, p. 31)

Contanto, podemos perceber que, de acordo com Godoy e Noronha
(2005 apud NORONHA, 1999; PRIETO; MUNIZ, 2000; OLIVEIRA; NORONHA;
DANTAS, 2005; NORONHA, p.141):

Atualmente, os testes psicolégicos tém recebido muitas criticas que
variam desde a fundamentagédo teodrica, passando pela auséncia de

estudos recentes e de adaptacdes para diferentes realidades, até o
alto custo de determinados materiais.

No Brasil, o caso é de que a maior critica, diz Godoy e Noronha (2005),
€ em relacdo a que testes psicologicos sofrem com auséncia de adaptacéo ja
que os produtos disponiveis no mercado advém de outros paises. E mesmo
qguando produzidos no Brasil, eles passam por poucas adaptacdes rigorosas e
as normas sao raramente atualizadas e verificadas quando passam por

processo de publicacéo.

De acordo com as palavras de Dalbosco e Consul (2011, p.556):

Devido aos inUmeros contextos em que os testes psicoldgicos podem
ser inseridos, o Conselho Federal de Psicologia (CFP) editou uma
resolucdo que define o seu uso, sua elaboragcdo e sua
comercializagdo. Assim, com vistas a evitar uma utilizagdo
equivocada, cumprindo a resolucao que rege o cédigo de ética da sua
profisséo, o psicologo deve buscar orientacdo junto ao Sistema de
Avaliacao dos Testes Psicoldgicos (SATEPSI), o qual, ao descrever
os testes devidamente regulamentados, designa sua recomendacgéo
em diferentes areas da Psicologia como sendo umas das ferramentas
mais utilizadas da avaliacé@o psicoldgica, os testes psicolégicos.

O CFP estabeleceu na resolucdo CFP 02/2003 que os instrumentos de
avaliacao psicolégica no Brasil, para serem considerados como tal e estarem
em condi¢Oes de uso profissional, devem atender a um conjunto de requisitos
minimos estabelecidos pela Psicometria (NORONHA, PRIMI, ALCHIERI,
2004).

Com isso, nas palavras de Padilha, Noronha e Fagan (2007, apud
NORONHA, FREITAS e OTTATI, 2002, p.70):
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em um estudo investigativo de 26 testes psicolégicos de inteligéncia
comercializados no Brasil, com o intuito de avaliar a presenca ou
auséncia de estudos de validade e precisédo; e, além disso, verificara
se havia padronizacdo (sendo que, para 0s testes estrangeiros,
avaliou-se a existéncia de padronizacdo brasileira), os dados
demonstraram que: “[...] validade e precisdo, 75% dos testes
nacionais tém esse tipo de estudo, enquanto que nos testes
estrangeiros, 90% detém algum estudo. Com relagdo a padronizagao
dos testes, 25% dos nacionais ndo informavam em seus respectivos
manuais e, 40% dos estrangeiros também n&o informaram os estudos

realizados”.

No que se refere ao uso dos instrumentos de avaliagdo, em pesquisas
feitas por Noronha, Primi e Alchieri (2004, apud AZEVEDO, ALMEIDA,
PASQUALI e VEIGA, 1996), com um estudo realizado com psicologos que
objetivava conhecer os instrumentos mais utilizados e suas opinides a
respeitos dos testes psicologicos, chegaram a conclusdo que metade da
amostra acredita no valor dos testes, mas que sejam usados de acordo com

principios éticos e em conjunto com outros instrumentos de avaliacao.

Requisitos estes aqui apresentados: (a) uma fundamentacéo tedrica, (b)
evidéncias empiricas de validade e precisdo das interpretacées propostas, (c)
um sistema de correcéo e interpretacdo dos escores, (d) uma descricao clara
dos procedimentos de aplicacdo e correcdo (e) um manual contendo essas

informacdes.

Também em um estudo realizado por Noronha, Beraldo e Oliveira
(2003), foi percebido que de 48 profissionais psicologos formados que fizeram
um questionario especifico ao estudo, apresenta que a média de testes que
conhecem é de 48,79 (28,87% da lista de instrumentos apresentada).

Destes testes, os 15 instrumentos mais frequentemente identificados
pelos sujeitos foram: WISC (98,1%); Rorschach, Teste de Zulliger e Desenho
da Figura Humana (98,1%); Raven — escala geral e escala avancada, Bender e
Teste de Apercepcédo Tematica (88,5%); Teste de Wartegg, C.AT. animal e
humano e Teste da Arvore (86,5%); WISC Ill, M.M.P.l. e Escala de Maturidade
Mental Columbia (82,7%).

Continuando com o mesmo estudo, 0s autores perceberam que oS

instrumentos mais conhecidos também aparecem como sendo 0S mais
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utilizados, sendo eles os citados: WISC; O Desenho da Figura Humana; Teste
de Apercepcado Tematica; Escala de Maturidade Mental Columbia - CEPA;
Teste de Warteg; C.A.T. humanas; Teste da Arvore; Bender; Raven Matrizes
Progressivas — escala geral, Bateria Fatorial CEPA; Raven — Matrizes
Progressivas —escala avancada; C.A.T. animais; M.M.P.l., Rorschach e

Inventério de Interesses Angelini e Thurstone.

Pode-se constatar assim a tendéncia de se reproduzir o conhecido e
dominado, e a falta de abertura para o novo. Por mais que isso esteja presente
em diferentes areas de conhecimento, a consequéncia € complicada e
desastrosa, pois se perpetua o ensino das mesmas técnicas e nao se
possibilita que concepcdes mais recentes sejam integradas a pratica
profissional, sem que, por outro lado, as boas técnicas sejam valorizadas
(NORONHA; BERALDO; OLIVEIRA, 2003).

Assim, de acordo com as palavras de Noronha, Primi e Alchieri (2004), é
urgente uma formacao profissional adequada na area de avaliacdo psicoldgica,
e se nao resolver, pelo menos tende a minimizar algumas das dificuldades
apontadas. [...] se a maioria dos profissionais tivesse um conhecimento béasico
de Psicometria, saberia julgar e distinguir instrumentos de boa e ma qualidade
e, possivelmente, ndo compraria instrumentos inadequados, inibindo sua

comercializacdo pela baixa demanda.

Com isso, para os autores Padilha, Noronha e Fagan (2007), vale
destacar que no que se refere a problemas apontados, alguns nao se localizam
nos proprios testes psicologicos, mas sim no uso deles. [...] H& que se ressaltar
gue por trds da ma utilizacdo dos testes estd o profissional que selecionou,

aplicou, avaliou e interpretou tais técnicas.

Se voltarmos nosso olhar aos psicélogos organizacionais, o estudo de
Godoy e Noronha (2005) em selecéo profissional mostra que os instrumentos
psicologicos mais utilizados por 30 profissionais, onde a coleta de dados feita
por questionarios sao: de 15 psicologos que participaram desse estudo, sete
utilizam Atencédo Concentrada, seis utilizam o Teste Wartegg, quatro utilizam
Atencdo Concentrada 15, Teste de Inteligéncia Nao Verbal G36 e Palogréfico,

trés utilizam Teste de Inteligéncia Nao Verbal G38, dois utilizam D-48, Bateria
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CEPA e Teste Nao Verbal de Inteligéncia R-1 e pelo menos um dos
profissionais utiliza Escala de Maturidade Mental Columbia, Inventario de
Interesses Profissionais, LIP Levantamento de Interesses Profissionais,
Matrizes Progressivas escala avancada, Matrizes Progressivas escala geral,
Desenho da Figura Humana, INV, Teste Gestéaltico Bender para Criangas,
QUATI Questionario Avaliacdo Tipoldégica, Teste das Piramides Coloridas,
Teste Raciocinio Logico Numérico, Rorschach, D-70, RTLO, Zulliger, Testes
das Piramides das Cores 24M Pfister e WISC Ill. E assim, os achados do
estudo revelam que o uso de testes € restrito a uma parcela dos profissionais,

mostrando assim que os psicélogos conhecem poucos instrumentos.

A justificativa assim para esse resultado pode ser por variaveis ja
comentadas anteriormente, sendo essas a formag&o profissional, a baixa
gualidade psicométrica dos instrumentos, auséncia de estudos de validade
para os diferentes contextos profissionais, alto custos de alguns materiais, etc.
(GODOY; NORONHA, 2005).

Mas também, devemos levar em conta o fato que de a avaliacdo ser
uma pratica desse profissional, dentre as tantas outras por ele realizadas, nao
implica sua realizagdo por todos os formados. Assim, como ocorre nas demais
areas de atuacdo do psicélogo, alguns optam por umas em detrimento de
outras, supostamente levando em consideracdo suas competéncias
profissionais (NORONHA; REPPOLD, 2010).

3. CONCLUSAO

Diante do cenario organizacional atual que se apresenta, tem sido um
desafio preparar o profissional da Psicologia Organizacional e do Trabalho para
que ele possa dar conta das demandas apresentadas. Mesmo que as
atividades sejam rotineiras se deve pensar em uma continuidade estratégica
para se manter um objetivo diferenciado, focado em aspectos empresariais,

com uma Vvisdo que possa ir além dos processos operacionais.
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Este psicélogo deve envolver-se em um trabalho que so6 sera positivo se
possuir interacdo entre os todos 0s elementos que compdem a organizacao.
Ele necessita saber ouvir e compreender o que estd sendo solicitado. Ele
necessita, portanto, conseguir fazer uma leitura do campo organizacional,

assim como das falas individuais dos seus integrantes.

Com o auxilio do instrumento da Avaliacdo Psicoldgica, o psicologo
organizacional deve ter em conta as diferentes formas que o mesmo pode se
utilizar dessa ferramenta no seu dia a dia e o quanto o conteudo especifico

para cada caso possa ser relevante a seu trabalho.

Assim, esse profissional tem que ser capaz de se reinventar em seu
constante, para poder obter resultados desejados. Com uma énfase mais
dedica ao estudo da avaliacdo psicologica nas instituicbes de educacao
superior e um aprofundamento maior dessa ciéncia, 0 mesmo pode ser capaz
de ter ferramentas suficientes para realizar seu trabalho de uma forma

apropriada e sem erros.

Contanto, os psicélogos que tiverem interesse de atuar nesse cenario
organizacional devem fazer esforcos em buscar especializacdes especificas ao
trabalho que faz e principalmente mostrar seu potencial para fazer o diferencial.
Isto significa que o psicélogo necessita estar preparado para estar nesse
cenario competitivo, expondo sua visdo e consciéncia do mundo globalizado,
mas também compreendendo as necessidades que movem esse sistema
organizacional, para que possa ajuda-lo a crescer de forma consistente

promovendo crescimento e desenvolvimento para todos.
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