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1 JUSTIFICATIVA

O presente estudo € uma solicitagdo obrigatoria para a formacdo na graduacdo do
Curso de Psicologia da Universidade do Extremo Sul Catarinense — UNESC, e 0 objetivo
geral deste trabalho de conclusdo de curso foi verificar quais instrumentos de avaliacdo
psicoldgica sdo utilizados nos processos seletivos realizados por psicélogos organizacionais
na cidade de Criciuma (SC).

A avaliacdo psicologica é um trabalho complementar importante que faz parte da
selecdo de pessoas, por meio dos instrumentos é possivel obter informacdo a respeito dos
candidatos para a escolha do ocupante da vaga. Nesta pesquisa pretendo propor uma reflexao
sobre 0 tema instrumentos de avaliacdo psicoldgica utilizados nos processos seletivos por
psicologos organizacionais na cidade de Criciima/SC.

Durante minha formacdo em psicologia, tive a oportunidade de estagiar na area da
psicologia organizacional e do trabalho, e adquirir conhecimentos, entre eles avaliagdo
psicoldgica no contexto do recrutamento e selecdo.

Sendo assim com essa pesquisa foi possivel compreender como os Psicélogos que

atuam na area de POT utilizam as avaliacdes psicologicas nos processos seletivos.



2 OBJETIVOS

Foram definidos os objetivos deste trabalho, subdivididos em objetivo geral e

objetivos especificos.

2.1 OBJETIVO GERAL

Verificar quais instrumentos de avaliacdo psicoldgica sdo utilizados nos processos

seletivos realizados por psicélogos organizacionais na cidade de Criciuma/SC.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Identificar os psicélogos organizacionais que utilizam instrumentos de avaliacdo
psicoldgica nos processos de selecao de pessoas;

b) Identificar, junto aos profissionais, quais instrumento sdo utilizados nos processos
seletivos;

¢) Analisar comparativamente os instrumentos utilizados e aspectos relacionados acerca

da avaliacdo psicoldgica nos processos seletivos.



3 NORMAS DA REVISTA

DIRETRIZES PARA AUTORES

Para submeter um manuscrito a consideracdo da revista, € preciso primeiramente faca
seu cadastro (login e senha) no site da RGO www.unochapeco.edu.br/rgo.

Acesse 0 sistema usando login e senha, e escolha o perfil de AUTOR.

Cligue em "Clique aqui para iniciar o processo de Submissao".

Siga os passos solicitados pelo sistema e faca o upload do seu arquivo em padrdo MS
Word.

Concluida a submissdo, vocé podera acompanhar o processo de avaliagdo com seu
login e senha.

As referéncias deverdo estar citadas ao longo do texto e vir ao final do manuscrito
seguindo a norma NBR-6023/2018 da ABNT.

Notas de rodapé devem ser utilizadas apenas para comentar ou ampliar alguma
conceituacdo ou informacdo complementar que possa esclarecer o tema abordado, e ndo para
fazer referéncias.

Tabelas, quadros, graficos e figuras devem vir presentes no corpo do texto e
numerados, e ndo ao final do documento.

O artigo deve ser inédito no Brasil ou em outro pais, ndo sendo considerada quebra de
ineditismo a versdo preliminar apresentada em anais de eventos cientificos nacionais e
internacionais.

O artigo ndo pode ser submetido a avaliacdo simultdnea em outro periddico.

Dois é 0 nimero méaximo de artigos que podem ser submetidos por autor por ano,
independentemente da posicdo de autoria.

A RGO n#o aceita submissdes de autores vinculados a UDESC e a UNOCHAPECO.

CONDICOES PARA SUBMISSAO

Como parte do processo de submissdo, os autores sdo obrigados a verificar a
conformidade da submissdo em relacdo a todos os itens listados a seguir. As submissdes que
ndo estiverem de acordo com as normas serdo devolvidas aos autores.

A identificacdo de autoria deste trabalho foi removida do arquivo e da opcao

Propriedades no Word.



Este artigo esté revisado de acordo com as normas de metodologia cientifica (ABNT).

Este artigo esta revisado de acordo com as normas de ortografia.

O texto segue os padrdes descritos em Diretrizes para Autores, na se¢do Sobre a
Revista.

Os arquivos para submissao estdo em padrédo Microsoft Word.

O artigo ou ensaio possui entre 10 e 20 paginas. A resenha possui entre 3 e 5 paginas.

O texto esta em espaco simples; usa uma fonte de 12-pontos Times New Roman.
Emprega italico ao invés de sublinhar (exceto em enderecos URL); com figuras e tabelas
inseridas no texto, e ndo em seu final.

O artigo esta acompanhado de resumo de até 250 palavras em paragrafo Unico,
seqguido de 3 a 5 palavras-chave. O artigo possui titulo em inglés e abstract com keywords
correspondentes. O resumo descreve sucintamente: a origem do artigo, objetivos, abordagem

tedrico-conceitual, metodologia, resultados e conclusdes.

DECLARACAO DE DIREITO AUTORAL

Estou ciente de que, em sendo aprovado, a publicacdo do artigo serd no formato on-
line na RGO.

Também tenho ciéncia de que ha autorizacdo para assumir contratos adicionais
separadamente, para distribui¢do ndo-exclusiva da versdo do trabalho publicada nesta revista
(ex.: publicar em repositorio institucional ou como capitulo de livro), com reconhecimento de

autoria e publicacéo inicial nesta revista.
POLITICA DE PRIVACIDADE
Os nomes e enderecos informados nesta revista serdo usados exclusivamente para os

servigos prestados por esta publicacdo, ndo sendo disponibilizados para outras finalidades ou

a terceiros.



4 ARTIGO

INSTRUMENTOS DE AVALIACAO PSICOLOGICA UTILIZADOS NOS
PROCESSOS SELETIVOS: UM ESTUDO COM PSICOLOGOS
ORGANIZACIONAIS NA CIDADE DE CRICIUMA/SC

PSYCHOLOGICAL EVALUATION INSTRUMENTS USED IN SELECTIVE
PROCESSES: A STUDY WITH ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGISTS IN CITY OF
CRICIUMA/SC

RESUMO

A avaliacdo psicologica € um trabalho complementar importante que faz parte da selecdo de
pessoas, por meio dos instrumentos é possivel obter informacdes a respeito dos candidatos
para a escolha do ocupante da vaga. O presente estudo teve como objetivo conhecer quais
instrumentos de avaliacdo psicoldgica sdo utilizados nos processos seletivos realizados por
psicologos organizacionais na cidade de Criciima (SC). Trata-se de uma pesquisa qualitativa,
e a coleta de dados aconteceu por meio de um questionario estruturado com perguntas abertas
e fechadas. Participaram do estudo 16 psicélogos da area de psicologia organizacional e do
trabalho. Entre os dados obtidos, destaca-se a importancia dos instrumentos de medida
psicoldgica como ferramenta no processo avaliativo. A maioria dos participantes da pesquisa
realizam avaliacdo psicoldgica ap0s a entrevista de selecdo para medir atencdo concentrada,
personalidade e produtividade. A pesquisa mostrou também que, por se tratar de uma
ferramenta complementar, os testes psicologicos sdo utilizados com frequéncia pelos
psicélogos participantes da pesquisa.

Palavras-chave: Psicologia Organizacional. Recrutamento. Selecéo de Pessoas.
ABSTRACT

Psychological assessment is an important complementary work that is part of the selection of
people, through the instruments it is possible to obtain information about the candidates to
choose the vacant occupant. The present study aimed to know which psychological
assessment instruments are used in the selective processes performed by organizational
psychologists in the city of Criciima (SC). This is a qualitative research, and data collection
took place through a structured questionnaire with open and closed questions. Sixteen
psychologists from the field of organizational and work psychology participated in the study.
Among the data obtained, we highlight the importance of psychological measurement
instruments as a tool in the evaluation process. Most survey participants conduct
psychological assessment after the selection interview to measure focused attention,
personality, and productivity. The research also showed that, as it is a complementary tool,
psychological tests are often used by research psychologists.

Keywords: Organizational Psychology. Recruitment. People Selection.

1 INTRODUCAO



A avaliacdo psicologica € uma ferramenta importante nas organizacfes (DALBOSCO;
CONSUL, 2011). Entretanto, sua realizacdo ndo se restringe a aplicacdo de instrumentos e a
avaliacdo dos resultados: ha momentos para sua aplicacdo, escolha dos instrumentos de
avaliacdo adequados e outros aspectos, decisdo que sera tomada pelos profissionais
envolvidos, os quais levardo em conta caracteristicas da organizacao, da vaga e candidatos.

De acordo com o Conselho Federal de Psicologia (2013), a avaliagdo psicoldgica se
caracteriza como um processo técnico e cientifico realizado com pessoas ou grupos de
pessoas que, dentro de cada &rea de conhecimento, requer metodologias especificas.
Constitui-se por fontes de informacbes afins de carater explicativo sobre fendmenos
psicoldgicos, é dindmica e tem a finalidade de contribuir com diversos trabalhos nos
diferentes campos de atuacdo do psicologo, dentre eles, saude, educacéo, trabalho e outros
setores em que se fizer necesséria. Ressalta-se, ainda, que sua pratica requer uma preparacao
prévia e cuidadosa do profissional envolvido, de acordo com a demanda e os fins para 0s
quais a avaliacéo se destina.

O Conselho Federal de Psicologia (2007) ainda diz que a avaliacdo psicoldgica difere
da testagem psicoldgica, ou seja, ambas possuem caracteristicas diferentes. A avaliacdo
psicolégica é um processo técnico-cientifico que pode ser realizado com uma pessoa ou em
grupos, de acordo com a finalidade para tal. Necessita de metodologias especificas, é
dindmica e busca informacdes explicativas de fendmenos da psique. Precisa de um
profissional capacitado e responsavel para tal atividade. J& a testagem psicoldgica, € uma
etapa do processo de avaliacdo que utiliza diversos testes psicolégicos, conhecidos como
instrumentos psicologicos.

A partir das caracteristicas dessa préatica, principalmente no que diz respeito a
operacionalizacdo dos testes psicoldgicos, surge o interesse em conhecer como 0s psicologos
realizam este trabalho no campo da psicologia organizacional e do trabalho, sobretudo
identificar os instrumentos que utilizam na selecéo de pessoal. A escolha pelo tema se deu
com o ingresso da pesquisadora na area de psicologia das organizacdes. Dentre os trabalhos
desenvolvidos pelos psicélogos organizacionais, a avaliacdo psicologica aplicada aos
processos de selecdo de pessoas é uma area de interesse profissional, tornando-se também
interesse de pesquisa.

Diante dessas consideracdes iniciais, este trabalho apresenta a seguinte pergunta de
pesquisa: Quais instrumentos de avaliagdo psicoldgica sdo utilizados nos processos seletivos,
realizados por psicélogos organizacionais da cidade de Cricitma/SC? Com o objetivo de
responder a essa pergunta, foi realizada uma pesquisa de campo com psicdlogos
organizacionais, a fim de identificar quais instrumentos de avaliacdo psicoldgica sao
utilizadas nos processos de selecdo de pessoas.

A partir dos resultados desta investigagdo amplia-se a compreensdo acerca deste
fendmeno por meio da disseminacdo do conhecimento, favorecendo aproximacdes do
ambiente académico ao contexto organizacional e ambiente profissional. E desta forma que o
estudo apresenta relevancia cientifica e social.

Por fim, o artigo estd organizado da seguinte forma: apresenta-se a introducédo e
objetivos da pesquisa, 0s procedimentos metodoldgicos adotados, a fundamentacgdo teorica e
na sequéncia, os resultados da pesquisa, juntamente com a anélise e discussé@o sobre eles e por
ultimo, as consideracgdes finais.

2 REFERENCIAL TEORICO

Para fundamentar as argumentacdes tedricas deste trabalho, foi realizada uma pesquisa
na literatura da area e os resultados serdo apresentados nesta secéo.
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2.1 0 PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

Conforme Zanelli (2002), a Psicologia Organizacional € uma area onde se insere no
meio relacionado ao trabalho. Sua missdo ultrapassa a viséo tradicional de somente ajustar o
individuo ao trabalho, tem como prioridade o desenvolvimento do individuo, por meio de
mudancas planejadas e particulares, nas quais 0 homem possa ter mais controle em seu
ambiente.

Para se tornar um psicologo organizacional existem alguns caminhos e 0 mais comum
¢ por meio de uma pds-graduacdo (especializacdo, mestrado ou doutorado) na area de
Psicologia Organizacional e do Trabalho, o autor ainda destaca que ha diversos programas
nesta area (SPECTOR, 2010). Ainda conforme Spector (2010), os psicologos organizacionais
executam diferentes tipos de trabalho em uma variedade de ambientes. Usam os principios
psicolégicos para resolver problemas necessarios ao seu redor. A area de psicologia
organizacional e do trabalho tem como principal objetivo auxiliar no desenvolvimento das
organizacbes com eficacia, sobretudo o que ocorre com o comportamento humano no
trabalho, a fim de criar melhorias e solugdes para a empresa.

E preciso ter uma visdo ampla tanto do aspecto pratico quanto em pesquisa de campo,
pois o profissional dessa area é instruido para ser um cientista pratico e ird conduzir e aplicar
pesquisas cientificas e utiliza-las a favor da instituicdo (SPECTOR, 2010).

O Conselho Federal de Psicologia (1992) apresenta possibilidades onde o psicélogo
organizacional pode estar atuando: projetos, avaliacbes do trabalho para definir os
comportamentos adequados para que possam desempenhar os cargos e funcdes, em
desligamento dos trabalhadores, na preparacdo para a aposentadoria do funcionario, entre
outras acoes.

Conselho Federal de Psicologia (1992) apresenta o papel do psicélogo organizacional.

Atua individualmente ou em equipe multiprofissional, onde quer que se déem as
relagcbes de trabalho nas organizagcdes sociais formais ou informais, visando a
aplicacdo do conhecimento da Psicologia para a compreensdo, intervengdo e
desenvolvimento das relacdes e dos processos intra e interpessoais, intra e
intergrupais e suas articulagdes com as dimens@es politica, econémica, social e
cultural (CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA, 1992, p. 3).

Ainda no que se refere a atuacdo do psic6logo organizacional, Zanelli (2002) enfatiza
que é necessario que o profissional contribua com a relacdo empregado e empregador, com a
producdo tedrica sobre 0 comportamento humano no contexto organizacional, que desenvolva
pesquisas e diagnosticos e elabore propostas para solugcdo de problemas relativos aos recursos
humanos. Além disso, ha a necessidade de atuar com treinamento e desenvolvimento de
pessoal, supervisdo de atividades de estagiarios no ambito da Psicologia Organizacional e do
Trabalho, coordenacdo de RH e desenvolvimento de politicas de salde ocupacional, entre
outros.

Muchinsky (2004) descreve a atuacdo do psicologo como um engajamento de
multiplas tarefas, onde o objetivo final é prevalecer a eficacia e o funcionamento da
organizacdo, com atividades como recrutamento e selecédo, treinamentos e desenvolvimentos,
e a otimizacdo da produtividade como foco. Por fim, hoje o psicologo organizacional é
bastante requerido dentro das organizacdes, pois ha resultado em seus feitos.

2.2 RECRUTAMENTO E SELEQAO
Para um bom desempenho do recrutamento e selecdo, € necessario a definicdo do

cargo ou funcdo para que haja informacdes suficientes para o preenchimento da vaga. Para
estruturar esse perfil, levam-se em conta alguns aspectos, tais como escolaridade, atribui¢oes
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principais, requisitos mentais e fisicos, fatores de personalidade, bem como as
responsabilidades em relagdo a ao cargo a ser preenchido (FARACO, 2007).

Marras (2007) aponta que ap6s a etapa de definicdo de cargo, sdo analisados
curriculos, realizados testes psicologicos, entrevistas e até mesmo dindmicas que possibilitam
visualizar e destacar competéncias que servem para a escolha do melhor candidato para o
cargo.

Segundo Lapolli (2010), é possivel realizar o recrutamento e selecdo de pessoas
através da tecnologia, por estarmos numa época onde as pessoas tem acesso aos meios de
comunicacdo e midias sociais. Porém, este recurso requer cautela, pois o desafio na era do
conhecimento é fomentar talento e conhecimento das pessoas em geral, e esse conhecimento é
um aspecto de producéo.

O recrutamento é um fendémeno dindmico que se propde a compatibilizar as
necessidades organizacionais e individuais. Na era do conhecimento, entende-se
que, como tal, ndo pode ser visualizado com a simplicidade, de apenas, preencher os
cargos existentes nas institui¢cbes. O individuo precisa ser concebido sob a 6tica da
totalidade, ou seja, aquele que ser que exercita suas habilidades e capacidades;
permite-se fazer comparacéo, escolhas, decidir e participar (LAPOLLI, 2010, p.
150).

O recrutamento faz parte da primeira etapa de um processo de selecdo para a
contratacdo de um individuo para a empresa. Chama-se recrutamento, pois sao através de
anuncios, ofertas, indicacBes e busca que as empresas vdo encontrar pessoas que estejam de
acordo com as caracteristicas para a vaga em questdo. O recrutamento inclui técnicas e
mecanismos para atrair candidatos para oportunidades j& existentes ou futuras (LACOMBE,
2012).

Ja a selecdo, faz parte dos procedimentos para escolher, dentre os candidatos
recrutados, qual o mais apropriado para a vaga em questdo. A selecdo seria a segunda etapa
desse processo, que visa também considerar esse candidato para possiveis oportunidades
futuras. Em geral, o profissional de recursos humanos realiza o processo de recrutamento e
selecdo, porém a escolha final quase sempre cabe a chefia da organizacdo que solicitou o
candidato (LACOMBE, 2012).

Lacombe (2012) afirma que para uma boa selecdo é preciso destacar candidatos que
possuam competéncias essenciais que a empresa requer e habilidades, atitudes e
comportamentos que em um treinamento € mais dificil de ser adquirido. E mais, para a
selecdo, quanto maior o numero de candidatos, mais chances de admitir um profissional
apropriado para determinada vaga.

2.3 AVALIACAO PSICOLOGICA NO AMBITO DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Conforme Alchiery e Cruz (2003), avaliacéo psicologica sdo procedimentos utilizados
para fins de parecer, quer sejam para selecdo de profissionais nas empresas, concursos
publicos ou conquistar a carteira de habilitacdo. A avaliagdo psicologica pode ser representada
por trés fatores correlativos: a medida, o instrumento e o processo de avaliacao.

De acordo com Dalbosco e Consul (2011), nas organizacdes o método de avaliacdo
psicolégica tem sido marcado como uma das ferramentas fundamentais do processo de
selecdo de pessoas. Sua utilizacdo se da por meio de testes que avaliam desde personalidade,
atencdo e rapidez, até desempenho e outros fatores. Na atualidade, a avaliacdo psicoldgica é
fator fundamental para contratacdo ou ndo de um colaborador, agregando valor as
organizagdes que possuem um setor de Recursos Humanos.

O avaliador consegue identificar, por meio da avaliacdo psicoldgica, os melhores
candidatos e qual desses possui o perfil desejavel para a vaga disponibilizada, sendo capaz de
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realizar um prognostico do desempenho do novo funcionario, caso ele seja contratado. Na
maioria das vezes, o teste psicoldgico identifica que o candidato ndo tem perfil indicado, de
acordo com os requisitos para o cargo, porem indica que é um candidato potencial que pode
ser capacitado para obter melhor rendimento em suas competéncias e habilidades ao
desempenhar sua funcdo. O trabalho em equipe e como os individuos se relacionam com
figuras de autoridade e os tragos de liderancga, também sdo aspectos que podem ser analisados
(DALBOSCO; CONSUL 2011).

A avaliacdo psicoldgica é geralmente entendida como uma area aplicada, técnica, de
producdo de instrumentos para o psicologo, visdo certamente simplista da area. A
avaliacdo psicolégica ndo é simplesmente uma area técnica produtora de ferramentas
profissionais, mas sim a area da psicologia responsavel pela operacionalizagdo das
teorias psicologicas em eventos observaveis. Com isso, ela fomenta a observacgéo
sistematica de eventos psicolégicos, abrindo os caminhos para a integracéo teoria e
pratica. Ela permite que as teorias possam ser testadas, eventualmente aprimoradas,
contribuindo para a evolucdo do conhecimento na psicologia. Portanto, a avaliagéo
na psicologia € uma area fundamental de integracdo entre a ciéncia e a profisséo.
Disso decorre que 0 avango da avaliagdo psicoldgica ndo é um avanco simplesmente
da instrumentacdo, mas, sobretudo das teorias explicativas do funcionamento
psicologico (PRIMI, 2003, p. 68).

O processo de avaliacdo psicologica se utiliza de conhecimento obtido através de
teorias psicologicas e para isso 0 psicologo precisa ter conhecimento dos instrumentos
utilizados e estar sempre se atualizando nos mais diversos campos de conhecimento. Esse
processo avaliativo é crucial, pois é por intermédio dos sintomas, indicadores que 0s
resultados serdo expressos (ALCHIERI; CRUZ, 2003).

A avaliacdo psicologica é fruto de um sistema que visa ampliar o conhecimento entre
as funcdes da psique, vinculos, estados e peculiaridades dos comportamentos humanos. A
fomentac&o de métodos técnicos e tedricos dessa forga de conhecimento foi da necessidade de
criar procedimentos e ferramentas para observar e medir os fendmenos e técnicas psicologicas
(ALCHIERI; CRUZ, 2003).

2.3.1 Testes psicoldgicos projetivos

Segundo Villemor-Amaral e Werlang (2008), os testes projetivos sdo ferramentas
valiosas para interpretacdo da personalidade. Estes instrumentos prestam ao individuo
examinado pouca estrutura que serve justamente para que estimulem a manifestacdo de suas
vivéncias psiquicas, de seus mecanismos de ajustamento e motivacoes.

A manifestacédo ocorre a partir da percepcao e interpretacdo daquilo que o sujeito sente
da situacdo, através do teste projetivo manifesta-se 0 mundo psiquico e por estes estimulos e
respostas que o teste visa compreender a personalidade em sua estrutura global, interpretando
a dindmica dos seus componentes e suas relacoes.

Um dos testes projetivos mais usados é o HTP (do inglés, House, Tree, Person), esse
teste permite obter informacbes de como um sujeito experimenta sua individualidade
associada ao seu relacionamento em sua casa e também ao seu relacionamento com outras
pessoas. E uma técnica que projeta como o sujeito se situa em areas de conflito (ROSA;
BATISTA, 2011).

Os testes projetivos sdo usados hd mais ou menos cem anos, mas sempre foram
olhados de forma preconceituosa, principalmente quando os testes objetivos entraram em uso,
por serem mais seguros, objetivos e melhores mensurados. O que ndo descarta a eficiéncia
dos testes projetivos, que segundo um pesquisador chamado Frank, os testes projetivos
alcangavam o mundo subjetivo dos individuos (PINTO, 2014).
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O método de testagem psicologica na visdo de Frank abria caminho para acesso a
conflitos, vivéncias internas, desejos, sentidos, padrdes que muitas vezes o individuo ndo quer
ou pode dizer. A testagem projetiva possui esse poder de revelar aspectos inconscientes. Esse
fundamento projetivo trazido por Frank nos testes projetivos vem do conceito de projecéo de
Freud e os seus estudos na Psicanélise (PINTO, 2014).

De acordo com EIl6i (2012), as técnicas projetivas possuem aspectos Unicos, pois o
sujeito avaliado desconhece o que vai ser testado, nao “cobrindo” seus mecanismos de defesa
ou tentando enganar a quem o examina. A realidade objetiva ndo possui relevancia, o que vale
mesmo € o que tem por tras daquilo que se passa com o individuo.

2.3.2 Testes psicoldgicos psicomeétricos

Geralmente, quando sdo aplicados testes com o objetivo de diagndstico, sdo utilizados
um grupo de testes individuais, que sé&o conhecidos pelo termo “Bateria”. Também quando é
necessario medir ou avaliar habilidades sdo utilizados os testes que se fundamentam na teoria
da medida, ou seja, usam numeros para descrever fendmenos psicolégicos (URBINA, 2007).

De acordo com Pasquali (2009), a Psicometria busca explicar o sentido que possui as
respostas dadas pelos individuos avaliados a uma série de atividades, que sdo chamadas de
itens. A medida dos processos mentais, muito aplicadas as areas de Psicologia e Educacao se
baseia na teoria geral da medida na Ciéncia. Para um teste ser efetivo em sua finalidade, ele
precisa apresentar os parametros da Validade, Precisao e Padronizacao.

Segundo Silva (2008), os testes psicométricos sdo fundamentados na psicometria, ou
seja, em meétodos quantitativos. No teste psicométrico o sujeito precisa escolher uma solucéo,
onde ainda tenha que marcar uma resposta em uma escala. Os testes séo caracterizados por
serem objetivos, por apresentarem tarefas padronizadas. A correcdo dos mesmos é realizada
sem a intervencédo do avaliador por serem de apuragdo mecanica.

Uma das grandes vantagens em aplicar testes psicométricos é que estes podem ser
trabalhados coletivamente, para tal é necessario que o aplicador tenha a habilidade de ler as
instrucdes e cronometrar 0 tempo exato. Também possuem a caracteristica de serem
corrigidos mais rapidamente, apresentam melhores condi¢des nas questdes, produzem
registros em numeros, enquadram perfis através de tabelas de interpretacdo (SILVA, 2008).

E importante ressaltar que a eficacia dos instrumentos psicométricos esta associada a
aptiddo do avaliador em resgatar informacdes e saber interpreta-las, optando por ferramentas
de qualidade que sejam oriundas de pesquisa cientifica. Também € necessario que o
profissional esteja atento a padronizacdes regionais, pois tal atitude garante a ética e o rigor
para a continuidade da credibilidade de testes psicoldgicos e os critérios psicométricos de sua
composicdo (CHIODI; WECHSLER, 2008).

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Nesta secdo serdo apresentados os procedimentos metodologicos utilizados na
pesquisa, cujo objetivo é conhecer quais instrumentos de avaliacdo psicolégica séo utilizados
nos processos seletivos realizados por psicologos organizacionais na cidade de Cricitma/SC.

3.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Quanto a caracterizacdo da pesquisa, trata-se de pesquisa qualitativa. Este tipo de
pesquisa se preocupa, nas ciéncias sociais, com um nivel de realidade que ndo pode ser
quantificado. Portanto, trabalha com o universo de significados, motivos, aspiracoes, crencas,
valores e atitudes, correspondendo a um espaco mais profundo das relagdes, dos processos e
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dos fendbmenos que ndo podem ser reduzidos a operacionalizacdo de variaveis (MINAYO,
2001).

Esta pesquisa também apresenta carater exploratdrio, sua finalidade principal é
desenvolver, esclarecer e modificar conceitos e ideias, formulando problemas mais precisos
ou hipoteses pesquisaveis para estudos posteriores. Dente todos os tipos de pesquisa, as
exploratorias sdo as que apresentam menor rigidez no planejamento, frequentemente
envolvem levantamento bibliografico e documental, entrevistas ndo padronizadas e estudos de
caso. Procedimentos de amostragem e técnicas quantitativas de coleta de dados ndo sdo
costumeiramente aplicados nestas pesquisas (GIL, 2008).

Deste modo, a metodologia escolhida para a realizagdo deste trabalho deve funcionar
como estrutura de uma pesquisa qualitativa e exploratéria que tem como objetivo conhecer
quais instrumentos de avaliacdo psicoldgica séo utilizados nos processos seletivos realizados
por psicologos organizacionais na cidade de Criciuma/SC.

3.2 POPULACAO

A populacdo estudada foi composta por psicélogos organizacionais e consultores de
Recursos Humanos (RH) que realizam avaliagcdes psicoldgicas no ambito da psicologia das
organizacg0es e do trabalho, os quais atuam na cidade de Criciuma/SC.

Quanto ao tipo de amostragem, a escolha foi pelo tipo de amostragem néo
probabilistica e o critério de selecdo dos participantes por acessibilidade e conveniéncia da
pesquisadora.

3.3 COLETA DE DADOS

Inicialmente foi realizado um levantamento para identificar possiveis participantes da
pesquisa. Este contato foi realizado por meio de ligacdo telefénica, na qual o profissional foi
questionado sobre a utilizacdo de avaliacBes psicoldgicas nos processos de selecdo e, ao
confirmar, o mesmo foi convidado a participar da pesquisa.

Neste momento também foram apresentados os objetivos da pesquisa e informacoes
guanto ao sigilo das informaces coletadas. ApoOs esse procedimento, o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) - (Apéndice A) foi encaminhado via e-mail aos
participantes para leitura e aceite e, em seguida, 0 questionario da pesquisa juntamente com
orientacOes a respeito.

3.4 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi um questionario estruturado com
perguntas abertas e fechadas (Apéndice B), encaminhado aos participantes por meio de
endereco eletronico (e-mail).

3.5 ANALISE DOS DADOS
Como se tratava de uma pesquisa de natureza qualitativa, os dados obtidos através dos
questionarios foram analisados qualitativamente, e por meio de uma anélise comparativa entre

os dados fornecidos pelos participantes da pesquisa.

3.6 PRECEITOS ETICOS
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Esta pesquisa foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa com seres humanos da
UNESC, (48) 3431-2606. Além disso, antes de iniciar a coleta dos dados, foi apresentado aos
participantes o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice A).

Assim, foi destacado que a participacdo dos profissionais é de carater voluntario, os
propdsitos da pesquisa foram apresentados para cada participante o termo de consentimento
livre e esclarecido anexado na pesquisa para validar a assinatura.

Os participantes ficaram cientes de que sua participacdo € voluntaria, foram também
esclarecidos quanto ao anonimato, assegurado pela pesquisadora, autorizando a utilizacdo das
informacdes concedidas somente para fins de pesquisa. Por isso, utilizou-se o TCLE, que, de
acordo com Teixeira e Nunes (2008, p. 28), existe para proteger os participantes de “possiveis
abusos e para preservar o principio da autonomia e da autodeterminagdo”.

Para além dos preceitos éticos estabelecidos pela resolugdo N° 466, de 12 de dezembro
de 2012, respeitou-se a dimenséo ética do psicologo e pesquisador, que deve estar atento aos
reflexos que sua intervencdo pode causar nos sujeitos pesquisados, estando disponivel e
atento para tomar as providéncias necessarias em caso de mobilizacdo exacerbada de emocgoes
e/ou sentimentos, ou necessidade de encaminhamento para atendimento psicolégico.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

A seguir serdo apresentados os resultados obtidos na pesquisa, bem como a analise dos
dados como forma de responder aos objetivos propostos pelo estudo.

A coleta de dados ocorreu no més de outubro de 2019. Ao todo, 16 psicologos
participaram da pesquisa respondendo ao questionario viabilizado pelo Google Docs.

4.1 CARACTERISTICAS SOCIO DEMOGRAFICAS

Apresenta-se nesta secdo caracteristicas socio demogréaficas dos participantes da
pesquisa.

Tabela 1 — Sexo dos participantes

Sexo Quantidade Percentual
Feminino 15 93,8%
Masculino 1 6,2%

Total 16 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
Conforme mostra a Tabela 2, os participantes possuem idade entre 23 e 47 anos.

Tabela 2 — Idade dos participantes

Idades Quantidade Percentual
23 4 30 anos 11 59%
32 4 47 anos 5 41%
Total 16 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Quanto a area de atuacdo dos participantes da pesquisa, oito (50%) atuam como
Consultores de Recursos Humanos e oito (50%) sdo psicologos da area de RH de uma
empresa.

Tabela 3 — Area de atuagfo dos participantes
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Area Quantidade Percentual
Consultor de RH 8 50%
Psic6logo em uma 3 50%
Empresa
Total 16 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

O ramo de atuacdo dos participantes foi, conforme apresenta a Tabela 4, nas areas
cerdmicas, Industria de Confecgdo, metallrgica, transportadora, alimenticia, Industrial,
Instituicdo de Ensino, um de cada totalizando sete pessoas, seis consultores de RH e trés de
supermercados.

Tabela 4 — Ramo de atuacdo dos participantes

Ramo Quantidade Percentual
Diversos 7 43,7%
Consultoria de RH 6 37,5%
Supermercado 3 18,8%
Total 16 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).
4.2 DADOS DA PESQUISA

Quando questionados sobre a frequéncia que utilizam os testes psicolégicos nos
processos seletivos, seis pessoas responderam que utilizam sempre, seis psicologos
responderam que raramente utilizam testes psicolégicos, que depende da caracteristica da
vaga a ser preenchida e quatro responderam que utilizam na maioria dos processos seletivos
que realizam, conforme mostra a Tabela 5.

Tabela 5 — Frequéncia que utilizam os testes psicol6gicos

Frequéncia Quantidade Percentual
Sempre 6 37,5%
Raramenfe,_depende da 5 37.5%
caracteristica da vaga
Na maioria das vezes 4 25%
Total 16 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Analisando o quadro que apresenta a frequéncia quanto ao uso dos testes psicoldgicos,
nota-se que 37,5% dos participantes sempre utilizam algum instrumento psicoldgico para
avaliacdo, que também é o mesmo nimero que referem utilizar alguma ferramenta psicoléogica
dependendo da caracteristica da vaga. Ou seja, considera-se que nas vagas que apresentam
critérios de selecdo mais especificos € de suma importancia que os candidatos passem por
avaliacdo psicologica. De acordo com Bayldo e Rocha (2014), o ato de selecionar é uma
subsisténcia da natureza, que merece um cuidado especial, pois é na selecdo de acordo com
cada estratégia aplicada que vai ser definido o melhor candidato que manterd ou aumentara
seu desempenho pessoal, assim como seré benéfico para a instituicéo.

Quanto aos tipos de testes psicologicos que os participantes decidem usar, treze deles
responderam que utilizam os psicométricos e projetivos, e trés utilizam somente os projetivos,
de acordo com a Tabela 6.
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Tabela 6 — Tipos de testes utilizados

Testes Quantidade Percentual
Ambos 13 81,2%
Projetivos 3 18,8%
Psicométricos 0 0,0%
Total 16 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Sendo assim, com base nos resultados da pesquisa, 0 uso de testes psicométricos e
projetivos sdo equivalentes, com prevaléncia dos que se propdem a mensurar inteligéncia e
personalidade. Silva (2008) explica que os testes psicométricos seguem a linha objetiva e o
individuo avaliado marca uma opc¢éo de resposta e as escalas de corre¢do j& sdo padronizadas.
Ja os projetivos, ddo margem para que o avaliador, usando bom senso e pratica, faca uma
interpretagdo perceptiva. As duas ferramentas séo utilizadas para que o avaliador conhega o
melhor candidato.

A pesquisa também identificou os instrumentos psicolégicos mais utilizados pelos
psicologos nos processos de selecdo. Dessa forma, o Palogréafico, instrumento para avaliar
produtividade, aparece com maior frequéncia, sendo uma ferramenta utilizada por doze
psicologos, seguido por AC (Atencdo Concentrada), que como o proprio nome indica avalia a
atencdo concentrada, HTP (Casa, Arvore, Pessoa) que avalia personalidade e Teaco que
também propde mensurar a atengdo, com a mesma frequéncia, conforme podemos observar na
Tabela 7.

Tabela 7 — Testes utilizados

Tipos Quantidade Percentual
Palografico 12 44.5%
AC 5 18,5%
HTP 5 18,5%
Teaco 5 18,5%
Total 27 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2019).

Segundo Godoy e Noronha (2005), entre os instrumentos mais utilizados, o AC, o
Teaco e o Palografico sdo as escolhas dos profissionais da area de selecdo, e este dado foi
confirmado por meio desta pesquisa.

E importante utilizar tais ferramentas psicoldgicas para a decisdo num processo
avaliativo. Os testes de personalidade, tais como HTP e o Palografico, que além de
produtividade e ritmo, mensura tracos de personalidade que sdo as caracteristicas marcantes
de um individuo que o diferencia de outras pessoas, tambeém mensuram aspectos como
equilibrio, tolerancia a frustragBes, interesses motivacionais, entre outros (BAYLAO;
ROCHA, 2014). Ja os testes de atengdo, juntamente com 0s psicométricos, possuem a
vantagem de serem corrigidos mais rapidamente, se enquadram em perfis de interpretagéo o
que colabora igualmente em cargos que exijam determinadas competéncias.

Quanto ao aspecto supracitado, a pesquisa também levantou com os participantes as
condicOes para a escolha de determinados instrumentos. Assim, os dados indicaram que o
Palografico é utilizado para analisar e selecionar candidatos com boa produtividade; O AC e
Teaco para escolha de candidatos para ocupar cargos que exigem atencdo difusa e
concentrada; e HTP, por sua vez, para cargos de confianca.
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Por fim, os participantes também indicaram em qual fase do processo seletivo os testes
psicologicos sdo aplicados. Dessa forma, quatro psicologos utilizam no inicio do processo
seletivo, e doze no final, a fim de confirmar hipdteses levantadas nas fases anteriores.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O desenvolvimento deste estudo possibilitou conhecer os instrumentos de avalia¢do
psicoldgica utilizados por psicélogos organizacionais da cidade de Criciima (SC), além de
obter dados consistentes sobre as etapas de aplicacdo dos instrumentos de medida psicoldgica,
critérios de escolha, bem como &rea de atuagdo dos profissionais.

Com o resultado da pesquisa, verificou-se que os profissionais aplicam os testes
psicologicos para conhecerem melhor o candidato, possibilitando tracar o perfil que mais se
aproxima com a vaga, e assim, terem mais chances de acerto na escolha do profissional.

Entre os testes mais utilizados, estdo o Palografico, os de aten¢do, como Teaco e AC, e
0 HTP, mostrando assim, que os objetivos propostos foram realmente alcancados.

Com a pesquisa, foi possivel conhecer como os psicdlogos utilizam a avaliacdo
psicoldgica, bem como as etapas do processo de avaliacdo e selecdo. Para mais, também foi
evidenciado que independente da atuacdo dos profissionais, sejam consultores de Recursos
Humanos ou psicélogos de uma organizacdo especifica, a forma de avaliacdo e finalidade
quanto ao uso dos instrumentos é a mesma nos processos seletivos.

Vimos que, para a maioria dos participantes, a escolha dos instrumentos psicoldgicos
depende da caracteristica da vaga e funcdo. Para vagas que exigem maior confiabilidade, séo
aplicados testes de personalidade como HTP, de produtividade e atencdo concentrada; ja para
as vagas operacionais séo aplicados os testes Palografico e de AC atengdo concentrada.

Por fim, os objetivos da pesquisa foram alcancados e, dada a importancia do assunto,
torna-se necessario desenvolvimento de pesquisas futuras que aprofundem o tema proposto e
disseminem ainda mais a atuacdo do psicélogo organizacional e do consultor de Recursos
Humanos em pesquisas académicas.

REFERENCIAS

ALCHIERI, J. C.; CRUZ, R. M. Avaliacao Psicolégica: conceito, métodos e instrumentos. 2.
ed. Sdo Paulo: Casa do Psico6logo, 2003.

BAYLAO, A. L. S.; ROCHA, A. P. S. A importancia do Processo de Recrutamento e Seleco
de pessoal na Organizacio Empresarial. X1 SIMPOSIO DE EXCELENCIA E GESTAO DE
TECNOLOGIA, 11, 2014, Resende/RJ. Anais eletrénicos [...]. Rio de Janeiro: SEGeT, 2014.
Disponivel em: https://www.aedb.br/seget/arquivos/artigos14/20320178.pdf. Acesso em: 03
nov. 2019.

CHIODI, M. G.; WECHSLER, S. M. Avaliagdo psicologica: contribuigdes brasileiras.
Boletim Academia Paulista de Psicologia, S&o Paulo, v. 28, n. 2, p. 197-2010, 2008.
Disponivel em: http://pepsic.bvsalud.org/pdf/bapp/v28n2/v28n2a08.pdf. Acesso em: 18 maio
2019.

CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA. Atribuigdes do psicologo no Brasil.
Brasilia/DF: CFP, 1992. Disponivel em: https://site.cfp.org.br/wp-
content/uploads/2008/08/atr_prof psicologo.pdf. Acesso em: 28 abr. 2019.



19

CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA. Cartilha sobre a avaliagcdo psicologica.
Brasilia/DF: CFP, 2007. Disponivel em: https://site.cfp.org.br/wp-
content/uploads/2013/05/Cartilha-Avalia%C3%A7%C3%A30Psicol%C3%B3gica.pdf.
Acesso em: 25 abr. 20109.

CONSELHO FEDERAL DE PSICOLOGIA. Cartilha avaliacéo psicoldgica. 1. ed. Brasilia,
DF: CFP, 2013. Disponivel em: https://site.cfp.org.br/wp-
content/uploads/2013/12/Avaliac%CC%ATaopsicologicaCartilhal.pdf. Acesso em: 25 abr.
2019.

DALBOSCO, S. N. P.; CONSUL, J. S. A importancia da avaliacdo psicolégica nas
organizacOes. Revista de Psicologia da IMED, v. 3, n. 2, p. 554- 558, 2011. Disponivel em:
https://seer.imed.edu.br/index.php/revistapsico/article/view/143/118. Acesso em: 28 maio
2019.

ELOI, J. Testes projetivos: vantagens e implicagdes. [online]: [s.n.], 2012. Disponivel em:
http://www.psicologiafree.com/curiosidades/testes-projetivos-vantagens-e-implicacoes/.
Acesso em: 19 maio 2019.

FARACO, A. Administracdo de Recursos Humanos: Completa e Atualizada.
Cricima/SC: Faraco, 2007.

GIL, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. 6. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2008.

GODOQY, S. L.; NORONHA, A. P. P. Instrumentos psicoldgicos utilizados em selecao
profissional. Revista do Departamento de Psicologia — UFF, [s.l.], v. 17, n. 1, p. 139-159,
jan./jun. 2005. Disponivel em: http://www.scielo.br/pdf/rdpsi/v17n1l/v17nlall. Acesso em:
25 maio 2019.

LACOMBE, F. J. M. Recursos Humanos: principios e tendéncias. Sdo Paulo: Saraiva, 2012.

LAPOLLI, J. MAPEAMENTO DE COMPETENCIAS: uma ferramenta para a Gestao de
Pessoas utilizando a abordagem da Teoria Geral de Sistemas. 2010. Dissertacdo (Mestrado em
Engenharia e Gestdo do Conhecimento) — Universidade Federal de Santa Catarina,
Floriandpolis, 2010.

MARRAS, J. P. Administracdo de Recursos Humanos: do operacional ao estratégico. 12.
ed. Sdo Paulo: Futura, 2007.

MINAYO, M. C. S. (Org.). Pesquisa Social: teoria, método e criatividade. 18. ed. Petropolis:
Vozes, 2001.

MUCHINSKY, P. Psicologia Organizacional. Sdo Paulo: Thomson, 2004,
PASQUALLI, L. Psicometria. Revista da Escola de Enfermagem da USP, [s.l.], v. 43, n.

esp., p. 992-999, 2009. Disponivel em:
http://www.scielo.br/pdf/reeusp/v43nspe/a02v43ns.pdf. Acesso em: 26 jun. 20109.



20

PINTO, E. R. Conceitos fundamentais dos métodos projetivos. Agora, Rio de Janeiro, v. 17,
n. 1, p. 136-153, jan./jun. 2014. Disponivel em:
http://www.scielo.br/pdf/agora/v17n1/a09v17nl.pdf. Acesso em: 28 maio 20109.

PRIMI, R. Inteligéncia: avancos nos modelos tedricos e nos instrumentos de medida.
Avaliacgdo Psicoldgica, [online], v. 2, n. 1, p. 67-77, 2003. Disponivel em:
http://pepsic.bvsalud.org/pdf/avp/v2n1/v2n1a08.pdf. Acesso em: 10 jun. 2019.

ROSA, S.; BATISTA, A. P. L. Qual a importancia de um teste projetivo como o H.T.P para
auxiliar na avaliacéo psicoldgica em criancas com dificuldade de aprendizagem. Periddicos
Eletronicos em Psicologia, [online], v. 1, n. 2, p. 1-20, 2011. Disponivel em:
http://www.uniedu.sed.sc.gov.br/wp-content/uploads/2015/02/Artigo-Simone-da-Rosa.pdf.
Acesso em: 28 maio 2019.

SILVA, V. G. Os testes psicologicos e as suas praticas. Psicologia.com.PT, [online], [s.n], p.
1-21, out. 2008. Disponivel em: http://www.psicologia.pt/artigos/textos/A0448.pdf. Acesso
em: 26 jun. 2019.

SPECTOR, P. E. Psicologia nas organizacdes. 3. ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2010.

TEIXEIRA, J.; NUNES, L. Avaliacéo Escolar: da teoria a pratica. Rio de Janeiro: Wak,
2008.

URBINA, S. Fundamentos da Testagem Psicoldgica. 1. ed. Porto Alegre: Artmed, 2007.

VILLEMOR-AMARAL, A. E., & Werlang, B. S. G. (Orgs.), (2008). Atualizactes
Projetivas para Avaliacao Psicologica, Sdo Paulo; Casa do Psicélogo.

ZANELLLI, J. C. O psicélogo nas Organizacdes de Trabalho. Porto Alegre: Artmed, 2002.



APENDICES

21



22

APENDICE A — Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

¥ CEP @

COMITE DE ETICA EM PESQUISA
DE SERES HUMANOS

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE

Titulo da Pesquisa: INSTRUMENTOS DE AVALIACAO PSICQLC)GICA
UTILIZADOS NOS PROCESSOS SELETIVOS: UM ESTUDO COM PSICOLOGOS
ORGANIZACIONAIS NA CIDADE DE CRICIUMA/SC

Objetivo: Conhecer quais instrumentos de avaliacdo psicologica sao
utilizados nos processos seletivos realizados por psicélogos organizacionais na

cidade de Criciuma/SC.

Periodo da coleta de dados: 01/10/2019 a 15/10/2019

Tempo estimado para cada coleta: 30 minutos

Local da coleta: Nao havera carta de aceite do local porque os participantes nao
estardo vinculados a uma instituicdo, participardo da pesquisa psicologos organizacionais
gue atuam em diversos locais na cidade de Cricidma/SC, os quais compdem a rede de
contatos da pesquisadora (conforme declaracdo anexada).

Pesquisador/Orientador: Jaqueline Marques Muller Telefone: (48) 9.9947-6559
Pesquisador/Académico: Bruna Gomes Custodio Telefone: (48) 9.9916-8838
10° fase do Curso de Psicologia da UNESC

Como convidado(a) para participar voluntariamente da pesquisa acima
intitulada e aceitando participar do estudo, declaro que:

Poderei desistir a qualguer momento, bastando informar minha decisdo
diretamente ao pesquisador responsavel ou a pessoa que estd efetuando a
pesquisa.

Por ser uma participacdo voluntaria e sem interesse financeiro, ndo havera
nenhuma remuneracdo, bem como nao terei despesas para com a mesma. No
entanto, fui orientado(a) da garantia de ressarcimento de gastos relacionados ao
estudo. Como prevé o item IV.3.g da Resolugdo CNS 466/2012, foi garantido a mim
(participante de pesquisa) e ao meu acompanhante (quando necessario) o

ressarcimento de despesas decorrentes da participacdo no estudo, tais como
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transporte, alimentacdo e hospedagem (quando necessario) nos dias em que for
necessaria minha presenca para consultas ou exames.

Foi expresso de modo claro e afirmativo o direito de assisténcia integral
gratuita devido a danos diretos/ indiretos e imediatos/ tardios pelo tempo que for
necessario a mim (participante da pesquisa), garantido pelo(a) pesquisador(a)
responsavel (Itens 11.3.1 e 11.3.2, da Resolugcdo CNS n° 466 de 2012).

Estou ciente da garantia ao direito a indenizacdo diante de eventuais danos
decorrentes da pesquisa (Item IV.3.h, da Resolu¢cdo CNS n° 466 de 2012).

Os dados referentes a mim serdo sigilosos e privados, preceitos estes
assegurados pela Resolucao n® 466/2012 do CNS - Conselho Nacional de Saude -
podendo eu solicitar informacdes durante todas as fases da pesquisa, inclusive apos

a publicacdo dos dados obtidos a partir desta.

Para tanto, fui esclarecido(a) também sobre os procedimentos, riscos e

beneficios, a saber:

DETALHES DOS PROCEDIMENTOS QUE SERAO UTILIZADOS NA
PESQUISA

Inicialmente, os participantes da pesquisa serdo contatados e convidados
para compor a pesquisa. Este contato sera realizado por meio de uma ligacédo
telefénica, na qual seréo apresentados o objetivo da pesquisa e informac¢des quanto
ao sigilo das informacfes coletadas. ApOs aceite, sera encaminhado o Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). A partir deste procedimento inicial, sera
enviado o questionario da pesquisa via e-mail. O instrumento utilizado para a coleta
de dados serd na forma de questionario estruturado com perguntas abertas e
fechadas. O tempo estimado para a participagdo no estudo, ou seja, para responder
as questdes do instrumento de pesquisa sera de 30 minutos. Quanto ao local para
participacdo, os participantes poderdao responder o questionario em seus locais de
trabalho, residéncia ou outros locais se assim desejarem. Os dados da pesquisa
serdo compilados e analisados comparativamente. Espera-se que os dados sejam
coletados na primeira quinzena do més de outubro e analisados a partir da segunda

quinzena do mesmo més.
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RISCOS

Pode haver perda da confidencialidade dos dados e este risco sera
amenizado pela privacidade mantida aos participantes, ndo sendo divulgado os
dados pessoais do mesmo. Além disso, se qualquer informacao for divulgada em
relatorio ou publicacéo, isto sera feito de forma codificada, para que a identidade do
participante seja preservada e mantida a confidencialidade dos dados.

BENEFICIOS

Ampliar a compreensdo acerca das avaliacbes psicologicas no contexto da
psicologia organizacional e do trabalho por meio da disseminacdo do conhecimento;
favorecer aproximacfes do ambiente académico ao contexto organizacional e

ambiente profissional sdo alguns beneficios quanto a participacdo na pesquisa.

Declaro ainda, que tive tempo adequado para poder refletir sobre minha
participacdo na pesquisa, consultando, pessoas que possam se necessario, meus familiares
ou outras me ajudar na tomada de deciséo livre e esclarecida, conforme a resolugdo CNS
466/2012 item IV.1.C.

Diante de tudo o que até agora fora demonstrado, declaro que todos os
procedimentos metodolégicos e o0s possiveis riscos, detalhados acima, bem como as
minhas duvidas, foram devidamente esclarecidos, sendo que, para tanto, firmo ao final a
presente declaragéo, em duas vias de igual teor e forma, ficando na posse de uma e outra
sido entregue ao(a) pesquisador(a) responsavel (o presente documento sera
obrigatoriamente assinado na U(ltima pagina e rubricado em todas as paginas pelo(a)
pesquisador(a) responsavel/pessoa por ele(a) delegada e pelo(a) participante/responsavel
legal).

Em caso de davidas, sugestdes e/ou emergéncias relacionadas a pesquisa, favor
entrar em contato com o(a) pesquisador(a) JAQUELINE MARQUES MULLER pelo telefone
(48) 9.9947-6559 e/ou pelo e-mail jac-muller@hotmail.com

Em caso de denuncias, favor entrar em contato com o Comité de Etica —
CEP/UNESC (endereco no rodapé da pagina).

O Comité de Etica em Pesquisa em Humanos (CEP) da Unesc pronuncia-se, no
aspecto ético, sobre todos os trabalhos de pesquisa realizados, envolvendo seres humanos.
Para que a ética se faca presente, 0 CEP/UNESC revisa todos os protocolos de pesquisa
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envolvendo seres humanos. Cabe ao CEP/UNESC a responsabilidade priméria pelas
decisBes sobre a ética da pesquisa a ser desenvolvida na Instituicdo, de modo a garantir e
resguardar a integridade e os direitos dos voluntarios participantes nas referidas pesquisas.
Tem também papel consultivo e educativo, de forma a fomentar a reflexdo em torno da ética
na ciéncia, bem como a atribuicdo de receber denuncias e requerer a sua apuracao.

ASSINATURAS

Voluntério(a)/Participante Pesquisador(a) Responsavel
Assinatura Assinatura
Nome: Nome:
CPF: . . - CPF: . . -

Criciima (SC), de agosto de 2019.
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APENDICE B - Instrumento para Coleta de Dados

Preencha as questdes abaixo escolhendo apenas uma resposta.

1) Area de atuacio profissional:
() Psicologa(o) de uma empresa
( ) Consultor de RH

2) Caso possua vinculo com uma instituicdo, qual o mercado de atuacdo da
organizagao?

( ) Ceramico

() Confeccéo

() Construcéo Civil

() Metalurgico

() Servicos

() Outros, qual?

3) Com que frequéncia utiliza testes psicolégicos nos processos seletivos?
() Sempre, em todas as situagoes.
() Na maioria dos processos seletivos que realizo.

() Raramente, a depender da caracteristica da vaga a ser preenchida.

4) Que tipo de teste utiliza?
() Psicométricos

( ) Projetivos

() Ambos

5) Quais instrumentos vocé utiliza?
R:

6) Em quais situacdes, ou para quais cargos/funcdes, utiliza cada instrumento?
R:

7) A escolha do tipo ou do instrumento depende:
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( ) Da caracteristica da vaga (operacional, adm ou estratégico)
() Do requisitante da vaga
() Da escolha pessoal do psicologo selecionador

() Outros, quais?

8) Em que momento/fase do processo seletivo os utiliza? Se possivel, descreva de
forma breve.
R:.



