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RESUMO

Este trabalho tem como foco principal, desenvolver uma revisao de
literatura clara, sobre o que € uma Avaliacdo Psicoldgica. O objetivo € buscar
quais os instrumentos, formas, processos e diferenciacdo entre técnicas,
descritos na literatura em uma selecdo de pessoas para que se busquem de
maneira satisfatoria talentos para determinadas vagas dentro de uma empresa
dentre uma gama variada desses instrumentos que existem no mercado. A
psicologia organizacional € um campo legitimo da investigacdo cientifica,
preocupada em promover o conhecimento sobre pessoas no trabalho, ou seja,
uma érea do estudo cientifico e da prética profissional que trata dos conceitos e
principios psicolégicos no mundo do trabalho. A psicologia organizacional se
ocupa da aplicacdo do conhecimento para solucionar problemas reais no
mundo do trabalho. O psicélogo organizacional € fundamental para alcancar
niveis excelentes de Qualidade por toda a organizacdo, ndo lidando
diretamente com os problemas emocionais ou pessoais do funcionario. Tendo
como uma importante area de atuacdo a selecdo definida como o processo
para achar os candidatos recrutados, aqueles mais adequados aos cargos
existentes na organizacdo, visando manter ou aumentar a eficiéncia e o
desempenho do pessoal, bem como a efichcia da organizacdo. Uma
ferramenta de extrema importancia e de grande utilidade nesse processo
seletivo é a Avaliacao Psicoldgica que se constitui como uma medida objetiva e
estandardizada de uma amostra do comportamento no que se refere a aptidées
da pessoa. Ha diferentes técnicas psicolégicas que embasam a avaliacdo
psicolégica, como testes psicolégicos, entrevista psicologica, provas
situacionais, dinamicas de grupo, etc. A avaliacao psicoldgica, ndo se constitui
apenas de testes psicrométricos, como erroneamente se cré. Mas sim uma
ampla avaliacdo realizada por profissionais psicélogos, devidamente
capacitados com a intencédo de efetuar uma medida objetiva e estandardizada
de uma amostra do comportamento no que se refere a aptidées da pessoa.
Nas organizacfes a avaliacdo psicologica tem se caracterizado como uma das
principais fases do processo de selecao de pessoal.

Palavras chaves: Avaliacdo Psicologica; Teste psicolégico; Entrevista,
Selecédo de pessoas, Psicologia Organizacional.
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1 INTRODUCAO

7z

A presente monografia é apresentada para obtencdo de grau de
especialista em MBA Gestdo do Desenvolvimento Humano e Organizacional.
Este curso tem como objetivo principal oferecer aos participantes ferramentas
modernas de gestdo que promovem o desenvolvimento humano e
organizacional com foco estratégico na Gestéo de Pessoas. Neste sentido este
trabalho procura identificar na literatura, por meio de livros e artigos de bases
de dados online, quais os meios de avaliacdo psicologica e sua utilizacdo no

processo seletivo.

Com a pos-modernidade e globalizacdo, com o consequente
crescimento econdmico, houve um aumento da procura e da oferta de servigos
especializados de diversas areas e produtos, frente a isso um natural aumento
da exigéncia dos consumidores. Especificamente no mundo empresarial surge
uma visdo da obrigacdo de estar preparado para enfrentar a concorréncia e o
crescer do mercado, buscando na efichAcia e na qualidade de seus

colaboradores a estrutura para a competitividade.

Nas organizagbes um setor que vem ganhando importancia, se
desenvolvendo e ampliando conhecimentos é o setor de Recursos Humanos
(RH). Que vem cada dia mais priorizando o fator humano com e o potencial
para alcancar seus objetivos. Neste caso o fator humano passa a ser entendido
como meio de alcance dos objetivos e concretizacdo da missao das

organizacdes em geral (FISCHER, 2002).



Acredita-se na potencialidade como parte a ser desenvolvida no
proprio individuo. Dentro do contexto organizacional cabe ao setor de RH o
trabalho de garimpar, resgatar, desenvolver e manter esses talentos dentro da
organizagdo evitando assim, um desgaste e uma nova busca por recursos
humanos que envolvem tempo e dinheiro para a empresa. Segundo Gil (2001)
cabe ao Gestor de pessoas implementar processos de desenvolvimento,
manuten¢ao e monitoracdo das pessoas, entendendo-as como agentes ativos,

propulsores do sucesso das organizagoes.

Dentro de um processo seletivo 0 uso de instrumentos de avaliacdo
vem sendo usado a fim de se buscar profissionais aptos para ocupar as mais
variadas fungbes dentro de uma empresa. Dentro deste contexto, a testagem
psicolégica € uma ferramenta utilizada de extrema importancia no processo de
selecdo. Para Chiavenato (2004a) nas organizacdes, o teste € geralmente
utilizado para servir de base para melhor conhecer as pessoas nas decisbes de
emprego, de orientacdo profissional, de avaliacdo profissional, de diagnéstico
de personalidade, inventarios de habilidades sociais, escalas de estresse,

atencao entre outros.

O objetivo desse trabalho é buscar quais 0s instrumentos, formas,
processos e diferenciacdo entre técnicas, descritos na literatura em uma
selecdo de pessoas para que se busquem de maneira satisfatoria talentos para
determinadas vagas dentro de uma empresa dentre uma gama variada desses

instrumentos que existem no mercado.



2 OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GERAL

Desenvolver uma revisdo sobre a avaliagdo psicolégica no processo

seletivo em empresas

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Identificar o que é testagem psicoldgica e quais as atividades e técnicas que a

compoe;

- Verificar os instrumentos de testagem psicolégica mais utilizados em um

processo seletivo;

- Caracterizar o que sao testes psicologicos e suas principais caracteristicas e

competéncias;

- Caracterizar o que é e como se conduz uma entrevista.



3. FUNDAMENTACAO TEORICA

A psicologia organizacional € um campo legitimo da investigacéo
cientifica, preocupada em promover o0 conhecimento sobre pessoas no
trabalho, ou seja, uma area do estudo cientifico e da pratica profissional que
trata dos conceitos e principios psicolégicos no mundo do trabalho. A
psicologia organizacional sSe ocupando dcom a aplicagdo desteso
conhecimentos para solucionar problemas reais no mundo do trabalho.
Contudo a psicologia organizacional atua sobre os problemas organizacionais
ligados também a gestdo de recursos humanos (ou gestdo de pessoas). A
psicologia esta muito ligada a empresas, seja no bem estar de cada um dos
colaboradores, até mesmo nas emocgdes geradas em um ambiente de trabalho.
Este campo da psicologia pode ser usado para contratar funcionarios melhores,
reduzir o absenteismo, melhorar a comunicacdo e satisfacdo no trabalho e
solucionar inUmeros outros problemas (MUCHINSKY, 2004). Este trabalho tem
como foco o processo seletivo junto as organizacfes e especificamente 0s
testes psicolégicos que sdo ferramentas de grande importancia na psicologia.
Neste contexto, acredita ser importante resgatar como a psicologia se coloca

no campo organizacional, sua atuacéo, histéria e conceito.



3.1 PSICOLOGIA DO TRABALHO ORGANIZACIONAL/ INDUSTRIAL

De acordo com Spector (2002), a psicologia organizacional foi criada
no século XX, com raizes no final do século XIX. Ela existe praticamente desde
o inicio do campo da psicologia. Blum e Naylor (1968 apud MUCHINSKY,
2004, p.3) definem a psicologia organizacional como “a aplicagdo ou a
extensdo de fatos, principios psicolégicos e problemas referentes a seres
humanos operando no contexto do trabalho e dos negdcios”. Em outras

palavras é o olhar sobre o individuo “em situacdes de trabalho”.

A psicologia organizacional tem como campo de aplicacdo o
desenvolvimento e a aplicacdo de principios cientificos da psicologia no
ambiente de trabalho. Deste modo, na pratica os psicélogos organizacionais
nao lidam diretamente com os problemas emocionais ou pessoais do
funcionario. A psicologia organizacional possui duas divisdes principais,
embora seja dificil sua separacao, tradicionalmente elas tém origens diferentes.
Uma delas é a parte industrial, € o ramo mais antigo que busca gerenciar a
eficiéncia organizacional por meio do uso apropriado dos recursos humanos.
Preocupando-se com questdes de eficiéncia no projeto de tarefas, selecdo e
treinamento de funcionarios e avaliacdo de desempenho. A outra é a
organizacional, que se desenvolve a partir do movimento de relacbes humanas
nas organizacdes, preocupando-se mais com o individuo do que a industrial,
para que desta forma, seja possivel compreender o comportamento individual e
aumentar o bem-estar dos funcionarios no ambiente de trabalho. Atuando em

temas como o estresse no trabalho e praticas de supervisdo. Estes topicos nao



podem ser considerados estritamente a uma determinada area ou outra, mas
sim juntas elas sugerem toda a amplitude da psicologia organizacional

(SPECTOR, 2002).

Segundo Chiavenato (2002) foi a partir da crescente era da
globalizac&o, em que as pessoas deixam de ser vistas apenas como recursos.
Ou seja, para psicologia organizacional, elas deixaram de ser o problema nas
organizagOes para ser a solucao, deixando de ser o0 recurso e passam a ser um
importante parceiro do negocio. Dessa forma a administragdo moderna tem
trazido para a estrutura das organizagbes e ao funcionamento uma
preocupacdo com a eficicia, eficiéncia, qualidade e produtividade das
organizagbes e as mesmas devem voltar-se para o0 atendimento das
expectativas das pessoas que nelas se inserem. Lembrando sempre que a
partir desse contexto que a Psicologia Organizacional esta inserida, a mesma
se utiliza dos conhecimentos da Psicologia na intervencdo, compreensao e

desenvolvimento dessas relagcdes e processos.

Quando se fala em Psicologia Organizacional ou Psicologia do
Trabalho, Chiavenato (2002) ressalta que a visdo sobre os colaboradores se
torna referéncia pelo fato de que estes participam e desempenham os seus
determinados papéis, desde o momento em que estes individuos acabam
passando a maior parte de seu tempo, trabalhando ao invés de estarem em

suas respectivas casas ou em outras atividades diversas.

[...] gue com o advento do terceiro milénio, com a globalizagédo
da economia e o mundo fortemente competitivo, a tendéncia
gue se nota nas organizagfes bem-sucedidas é de ndo mais
administrar recursos humanos, nem mais administrar pessoas,
mas, sobretudo, administrar com pessoas, tratando-se como



agentes ativos e pré-ativos, sobretudo dotados de inteligéncia e
criatividade, de habilidades mentais e ndo apenas de
habilidades e capacidades manuais, fisicas ou artesanais
Chiavenato (2002, p.20).
Portanto, pode-se dizer que a psicologia Organizacional tem como
principal objetivo pesquisar o comportamento humano dentro da empresa ou

organizacdo. Ela procura entender e conhecer a pessoa e suas acfes sdo

portas através das quais se podem observar e analisar sua personalidade.

3.1.1 Areas da Psicologia Organizacional e do Trabalho

A Psicologia Organizacional € uma area que se insere no campo de
trabalho e tem vinculo com as atividades administrativas. Porém tem uma area
de atuacdo na qual a acdo do psicélogo esta direcionada para as relacées de
trabalho, para o processo produtivo e para o bem estar dos funcionarios. Deste
modo, de acordo com Teles (1988) a Psicologia como area cientifica, tem como
meta principal o estudo do comportamento humano. Na organizacdo néo é
diferente, o Psicologo Organizacional tem como “tarefa”, o acompanhamento
do trabalho dos sujeitos dentro das empresas e organizacfes contribuindo,
dessa forma, para uma melhor qualidade de vida dos mesmos em seu local de
trabalho. Para a Psicologia Organizacional o objetivo que se persegue é

pesquisar o comportamento humano dentro da empresa ou organizacgao.

Basicamente, o Psicélogo Organizacional atua em industrias ou em
empresas, mas também pode estar atuando em escolas e hospitais, desde que

sua intervencao esteja direcionada para o progresso de trabalho. Ou seja, o



papel do psicologo na Organizacédo se refere ao desenvolvimento e a aplicacao
de principios cientificos no ambiente de trabalho. Segundo Minicucci (1995), a
Psicologia Organizacional estuda a inter-relacdo dos individuos na empresa e
as diversas variaveis que interferem nesse intercAmbio de estrutura e
comportamentos. Sua fungcdo vai muito além do recrutamento, selecdo e
treinamento. Embora, ainda em muitas organizacdes a funcdo do psicélogo
ainda seja a de manter o homem certo no lugar certo e adequa-lo a maquina,

reduzindo a probabilidade de erros.

Bergamini (1982) afirma que o papel do psicologo nas organizacdes
vem mudando a medida que estes buscam novos caminhos para manterem-se
ativos no mercado. Por esse motivo, vem se percebendo que a pratica deste

profissional vem transformando-se, em busca de caminhos inovadores.

Conforme Zanelli (2002), o trabalho do Psicélogo nas Organizacfes
pode ser considerado como um caminho a seguir no sentido de perceber o
capital humano da empresa e buscar adequa-lo aos interesses da mesma, para
que esta continue no mercado. Para obter um resultado que seja satisfatorio é
necessario que o funcionario tenha condi¢cbes boas e favoraveis de trabalho,
que o mesmo participe nas decisbes de empresa e tenha um trabalho
motivado, pois a sua motivacdo gera resultados positivos, sendo o que toda

empresa procura.

Segundo Minicucci (1995), a Psicologia Organizacional estuda a
inter-relacdo dos individuos na empresa e as diversas variaveis que interferem
nesse intercambio de estrutura e comportamentos. Sua fungdo vai muito além

do recrutamento, selecdo e treinamento. Embora, ainda em muitas



organizacgfes a funcdo do psicologo ainda seja a de manter o homem certo no

lugar certo e adequa-lo a maquina, reduzindo a probabilidade de erros.

Muchinsky (2004, p.4-5), classifica seis sub-especialidades de

“atividades profissionais dos psicélogos Organizacionais e do Trabalho”.

e Selecao e Colocacgao: area responsavel por desenvolver “métodos
de avaliagdo para a selegao, colocacdo e promogao de funcionarios”. Mais
especificamente cabe a estes psicélogos o estudo de “cargos e determinam até
que ponto os testes podem predizer o desempenho nesses cargos”. Deste
modo, também analisam os perfis do individuo e dos cargos para que com

sucesso estes “sejam tdo compativeis quanto possivel”.

e Treinamento e desenvolvimento: “Esse campo trata da
identificacdo das habilidades do funcionario que precisam ser ressaltadas para

que ele melhore seu desempenho no cargo”.

e Avaliagdo do Desempenho: os psicélogos “se preocupam em
determinar a utilidade ou o valor do desempenho do trabalho para a

organizagao”.

e Desenvolvimento organizacional: 0 desenvolvimento
organizacional € o processo que analisa a estrutura de uma organizacdo para
maximizar a satisfacdo e a eficacia dos individuos, dos grupos de trabalho e

dos clientes”.

¢ Qualidade de Vida: “se preocupam com fatores que contribuem

para uma forca de trabalho sadia e produtiva [...] Uma vida profissional de alta



qualidade contribui para uma maior produtividade da organizacdo e para a

saude emocional”.

3.1.2 Historia da Psicologia Organizacional

A histéria da psicologia organizacional tem seu inicio nos Estados
Unidos, onde nasceu e se deu a maior parte de seu desenvolvimento
(SPECTOR, 2002). “As duas guerras mundiais foram as grandes catalisadoras
para a mudanga” desta disciplina da psicologia (MUCHINSKY, 2004, p.7).
Deste modo “a psicologia organizacional € uma criagdo do século XX, com
raizes no final do século XIX” (SPECTOR, 2002, p.8). O autor continua que a
psicologia organizacional expandiu-se para a maioria das areas nas quais ela
utilizada hoje, ou seja, 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. Entdo as organizacfes foram ganhando maior
porte e comecaram a contratar psicélogos organizacionais para atender
problemas, principalmente aqueles que eram importantes para a produtividade.
Foi ai que os psicélogos organizacionais comecaram a abrir empresas de
consultoria onde podiam oferecer servicos as organizagbes mediante a uma
remuneracao. Ainda de acordo com Spector (2002), foi na Segunda Guerra
Mundial que a psicologia organizacional de desenvolveu. Os psicélogos
contribuiram para o esforco da guerra, os mesmo lidaram com problemas da

area organizacional, incluindo, selecdo de soldados, a colocagdo deles em



diferentes trabalhos, treinamento, aspecto moral, avaliagdo de desempenho,

desenvolvimento de equipes e projeto de equipamentos.

De acordo com Spector (2002), foi na Segunda Guerra Mundial que
a psicologia organizacional de desenvolveu. Os psicélogos contribuiram para o
esforco da guerra, os mesmo lidaram com problemas da &rea organizacional,
incluindo, selecdo de soldados, a colocacdo deles em diferentes trabalhos,
treinamento, aspecto moral, avaliacdo de desempenho, desenvolvimento de
equipes e projeto de equipamentos. Antes da Segunda Guerra, a American
Psychological Association (APA) limitava seus interesses a psicologia
experimental e rejeitou as tentativas de psicélogos organizacionais que
queriam praticar parte de sua missao, que era considerada nao cientifica. Com
isso a APA abriu suas portas, e psicologia organizacional continuou a se
expandir. O autor continua que “como resultado da guerra, a APA”, cria a
“Divisdo 14 de Psicologia Comercial e Industrial” em 1944 (Benjamin, 1997
apud SPECTOR, 2002 p.11) em 1970 esta divisdo muda de “nome para
Divisdo de Psicologia Industrial e Organizacional e é chamada hoje de
Sociedade de Psicologia Industrial e Organizacional (SIOP)” (SPECTOR, 2002

p.11).

Segundo Spector (2002, p.8-9) “os primeiros a realizar um trabalho
de psicologia organizacional foram os psicologos experimentais que estavam
interessados em aplicar novos principios de psicologia para resolver problemas
em organizagdes”. Tendo como fundadores: Hugo Munsterberg e Walter Dill
Scott. “A principal influéncia sobre o campo da psicologia organizacional foi o

trabalho de Frederick Winslow Taylor’, que estudou “a produtividade de



funcionérios (...) durante o final do Século XIX e inicio do século XX”. Em

alguns escritos de Taylor (1911 apud SPECTOR, 2002, p.9) sugere o seguinte:

1. Cada trabalho deve ser atentamente analisado, para que o
modo otimizado de executar as tarefas possa ser especificado.
2. Os funcionarios devem ser selecionados (contratados) de
acordo com caracteristicas relacionadas ao desempenho no
trabalho. Os gerentes devem estudar os funcionarios para
descobrir quais caracteristicas pessoais sao importantes.

3. Os funcionarios devem ser cuidadosamente treinados para
executar suas tarefas.

4. Os funcionarios devem ser recompensados por sua
produtividade para incentivar a melhoria do desempenho.

Idéias estas que apesar de terem sido ajustadas sdo de grande

importancia para os dias de hoje.

Para Spector (2002) outra influéncia no campo organizacional foi o
engenheiro Frank Gilbreth e sua mulher, a psicologa Lillian Gilbreth, estudaram
as maneiras de desempenhar tarefas eficientemente. Eles juntaram a
engenharia e a psicologia ao estudar a forma pela qual as pessoas executam
tarefas. A melhor contribuicdo foi o estudo do tempo e movimento, que
envolveu a intervencdo e a narracdo das acbes executadas pelas pessoas
durante as tarefas, com o objetivo de desenvolver uma maneira mais
apropriada de trabalhar. Embora a idéia basica fosse de Taylor, os Gilbreth
aperfeicoaram o0 processo e utilizaram novas técnicas para ajudar varias
organizacdes. O trabalho de Gilbreth foi util para que mais tarde se
transformasse no campo do fator humano, que estuda como melhor projetar a

tecnologia para as pessoas.

Segundo Spector (2002, p.10) “os psicélogos organizacionais
preocupavam-se quase exclusivamente com questbes de produtividade no

trabalho e eficiéncia organizacional”, tais como avaliagdes de habilidade dos



funcionarios e o projeto eficiente do trabalho. No entanto com o passar do
tempo pesquisadores da area “descobriram que muitos aspectos sociais da
vida organizacional afetam o comportamento e o desempenho do funcionario”.
Com a realizag&o de estudos como o de iluminagéo de Hawthorne, assim como
as contribuicbes de Elton Mayo com sua escola das relagbes humanas e

Maslow com a piramide das necessidades.

E é a partir deste ponto que devemos apontar esse momento de
extrema importadncia para entrada da psicologia na area do trabalho. A
‘evolucdo da disciplina veio da necessidade que engenheiros industriais
sentiam de melhorar a eficiéncia”. Com a preocupacido “com a economia na
producdo e, portanto, com a produtividade dos operarios”. Destacando-se
assim o casal Frank e Lillian Gilbreth, j4 citados anteriormente, que
contribuiram “com conhecimento pioneiro sobre tempo e movimento na
producao industrial’, demonstrando ela aos demais administradores da época,
sobre a importancia dos operarios e que estes sdo 0 mais importante no

processo de producao da industria. (MUCHINSKY, 2004, p.7)

Segundo Zanelli (2002), a Psicologia Organizacional € uma area de
aplicac@o dos principios e métodos psicologicos do contexto de trabalho. N&o
somente referindo-se a uma disciplina cientifica, mas também a uma profisséo
estabelecida propondo formulagcbes que repercutem em todo o campo da
psicologia. E uma area que se insere no campo relativo do trabalho e tem
estreito vinculo com as atividades administrativas. Suas metas extrapolam a
visao tradicional de ajustamento do individuo ao trabalho e busca de eficiéncia

maxima. Faz parte de uma cadeia complexa que inclui desde fatores



individuais de motivacdo, conhecimentos e habilidades, até fatores estruturais

ao nivel da época e mudancas de valores da sociedade.

3.1.3 Papel do psicologo organizacional

De acordo com Silva (2011), o trabalho do psicélogo organizacional
ndo pode ser individualizado do ambiente onde a organizacdo esta inserida.
Ele deve atuar como um profissional de Recursos Humanos e desenvolver
atividades que supram as necessidades das organizacbes e as auxiliem a
tornarem-se competitivas. Nesse sentido, o papel do psicélogo organizacional é
fundamental para alcancar niveis excelentes de Qualidade por toda a
organizacdo. Para Spector (2002), os psicologos organizacionais nao lidam
diretamente com os problemas emocionais ou pessoais do funcionario. Esse

tipo de atividade pertence a psicologia clinica.

Silva (2011) afirma que o papel do psicélogo organizacional é
acompanhar as pessoas em seu local de trabalho, pois é ai que as
dificuldades, as angustias, as frustracdes, os desentendimentos e os conflitos
aparecem. Para isso, € preciso que aperfeicoe seus conhecimentos e
habilidades e desenvolva atividades estratégicas, de pesquisa, planejamento e
consultoria, deixando as rotineiras e burocraticas para setores especificos.
Assim, tera mais tempo para conhecer as reais necessidades das pessoas com
quem trabalha, oferecendo melhor atendimento aos seus clientes internos

(colaboradores) e satisfazendo as demandas da organizagéo.



O psicélogo organizacional precisa associar mais competéncias ao
seu perfil profissional, de forma a tornar-se multidisciplinar e conhecer todas as
atividades da Area de Recursos Humanos da empresa, estabelecendo uma
relacdo de confianca e respeito, a fim de conquistar a todos. 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 geracdo e

multiplicagéo de conhecimentos.

Segundo Spector (2002), as atividades que os psicologos mais
realizam dentro da area Organizacional sao: recrutamento, selecao, aplicacdo
de teste, acompanhamento de pessoal, treinamento, avaliacdo de
desempenho, andlise de funcao/ocupacéo, planejamento/execucdo de projetos,
desenvolvimento organizacional, cargo administrativo, assessoria, analise de
cargos/salarios, aconselhamento psicologico, diagndstico situacional,
supervisao de estagios académicos, orientacdo/treinamento para profissionais,

psicodiagnostico e consultoria.

Enfim revela-se que:

Os psicélogos organizacionais tém ajudado a melhorar as
organizacdes e as condi¢fes de trabalho para os funcionérios.
A psicologia organizacional tem muito a oferecer para a
operagdo das organizacbes e o bem-estar dos funcionarios.
Seu futuro é bastante promissor, pois as organizacdes
continuam necessitando de ajuda nas questfes relativas aos
funcionérios (SPECTOR, 2002, p. 11).

Contudo de acordo com Spector (2002), os psicologos

organizacionais buscam mudar as organizagcdes para que elas oferecam um



ambiente mais agradavel para as pessoas, mesmo que isto ndo resulte

necessariamente em eficacia organizacional.

3.2 GESTAO DE PESSOAS

Segundo Gil (2001) gestédo de pessoas € uma funcdo gerencial que
visa a cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacdes para o alcance

dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais.

Para Chiavenato (2004b) o contexto da gestdo de pessoas €
formado por pessoas e organizacdes, muitas pessoas passam boa parte de
suas vidas trabalhando dentro de organizagbes. O trabalho toma bastante
tempo da vida e dos esforcos das pessoas, que nele dependem para sua
estabilidade e sucesso pessoal. Assim separar o trabalho da vida das pessoas
€ muito dificil ou impossivel perante a importancia e o impacto que o trabalho

nelas provoca.

Do mesmo modo as pessoas dependem das organiza¢gOes nas quais
trabalham para atingir seus objetivos pessoais e individuais. Porém as
organizacdes também dependem sempre das pessoas para operar, produzir
seus servigos, atender seus clientes, competir nos mercados e atingir seus
objetivos globais e estratégicos. Com isso as organizacdes jamais existiram
sem as pessoas que lhes dao vida, dindmica, energia, inteligéncia, criatividade

e racionalidade. Na verdade cada uma das partes depende uma da outra.



Chiavenato (2004a) continua que, as organizagdes funcionam por
meio das pessoas que delas fazem parte e que decidem e agem em seu nome.
Sao vérios os termos utilizados para definir as pessoas que trabalham nas
organizacbes. Elas sdo chamadas de funcionarios, empregados, pessoal,
trabalhadores, operarios. Ou podem ser chamados recursos humanos,
colaboradores, associados. Ou ainda talento humano, capital humano, capital
intelectual se as pessoas tém um valor maior para a organizacdo. A
denominacéo dada as pessoas reflete o grau de importancia que elas tém para
as organizagdes. Algumas organizacdes denominam seus funcionarios em
mensalistas e horistas para separar o pessoal que trabalha nos escritérios e
nas fabricas. Algumas organizacdes de méao-de-obra, outras chamam de
pessoal produtivo e improdutivo. Enfim a maneira como as organizagdes
denominam as pessoas que nelas trabalham tem um significado importante,

que é o papel e o valor que elas atribuem as pessoas.

Chiavenato (2004b) diz que as organizagbes apresentam uma
incrivel variedade. Elas podem ser industrias, comércio, bancos, financeiras,
hospitais, universidades, lojas, prestadoras de servicos etc. Podem ser
grandes, médias e pequenas quanto ao seu tamanho. Podem ser publicas ou
privadas quantos a sua propriedade. Quase tudo de que a sociedade precisa é
produzido pelas organizacdes. Vivemos em uma sociedade de organizacoes,
pois nascemos nela, aprendemos nelas, servimo-nos delas, trabalhamos nela e

passamos a maior parte de nossas vidas dentro delas.

Ainda segundo Chiavenato (2004b), todo o processo produtivo
somente se realiza com a participacdo conjunta de diversos parceiros, cada

qual contribuindo com algum recurso, na organizacéo é assim que acontece, 0S



fornecedores contribuem com a matéria-prima, insumos basicos, servicos e
tecnologias. Os acionistas e investidores contribuem com capital e
investimentos. Os empregados contribuem com seus conhecimentos,
capacidades e habilidades, proporcionando decisdes e acdes que dinamizam a
organizacdo. Os clientes e consumidores contribuem para a organizacao,
adquirindo seus bens ou servicos colocados no mercado. Cada um dos
parceiros da organizacao contribui com algo na expectativa de obter um retorno

pela sua contribuicéo.

3.3.1 Processos de Gestao de Pessoas

De acordo com Chiavenato (2004b), a gestdo de pessoas possuli

seis processos basicos que séo:

1. Processos de Agregar Pessoas: Sao 0s processos utilizados para

incluir novas pessoas na empresa. Inclui recrutamento e selecao de pessoas.

2. Processos de Aplicar Pessoas: Sao os processos utilizados para
desenhar as atividades que as pessoas irdo realizar na empresa, orientar e
acompanhar seu desempenho. Inclui desenho organizacional e desenho de
cargos, analise e descricdo de cargos, orientacdo das pessoas e avaliacdo do

desempenho.

3. Processos de Recompensar Pessoas: S0 0S processos

utiizados para incentivar as pessoas e satisfazer suas necessidades



individuais mais elevadas. Incluem recompensas, remuneragdo e beneficios e

servigos sociais.

4. Processos de Desenvolver Pessoas: S&o o0s processos utilizados
para capacitar e incrementar o desenvolvimento profissional e pessoal das
pessoas. Incluem seu treinamento e desenvolvimento, gestdo do conhecimento
e gestdo de competéncias, programas de mudancas e desenvolvimento de

carreiras e programas de comunicacdes e consonancia.

5. Processo de Manter Pessoas: Sao os processos utilizados para
criar condicdes ambientais e psicoldgicas satisfatérias para atividades das
pessoas. Inclui administragdo da cultura organizacional, clima, disciplina,

higiene, seguranca e qualidade de vida e manutencéo de relacdes sindicais.

6. Processos de Monitorar Pessoas: Sao o0s processos utilizados
para acompanhar e controlar as atividades das pessoas e verificar resultados.

Inclui banco de dados e sistema de informagdes gerenciais.

Todos esses processos estdo bastante interligados entre si, de tal

maneira que se influenciam reciprocamente.

3.3 RECURSOS HUMANOS

Ao falarmos de Recursos Humanos (RH), vemos que este € um

assunto que vem ampliando o seu espaco e relevancia nas Ciéncias



Administrativas nos ultimos anos por conotar uma tentativa de valorizagdo do

capital humano nas organizagdes (GALINARI, 2010, p.775).

As atribuicbes da area de RH consistem em planejar, organizar e
desenvolver, coordenar e controlar técnicas capazes de promover o
desempenho eficiente de profissionais. Significa conquistar e manter pessoas
na organizacao, trabalhando e dando o méaximo de si, com uma atitude positiva
e favoravel. “A Gestdo de Pessoas é caracterizada pela participacao,
capacitacdo, envolvimento e desenvolvimento do bem mais precioso de uma
organizacdo que é o capital humano que nada mais sdo que as pessoas que a
compdem” (MIRANDA e MIRANDA, 2009).

A administragdo de recursos humanos (ARH) funciona em um
conjunto de organizacdes e de pessoas. Administrar pessoas
significa lidar com pessoas que participam de organizacgoes.
Mais do que isto, significa administrar com as pessoas. Fazer
de cada pessoa um verdadeiro administrador de suas funcbes
dentro da organizacdo, em qualquer nivel em que esteja
situada ou em qualquer atividade que deva executar. Assim,

organizagdes e pessoas constituem a base fundamental na
gual funciona a ARH (CHIAVENATO, 2006, p. 21).

O sucesso das organizacdes esta vinculado a identificacdo,
aproveitamento e no desenvolvimento do capital humano. Cabe aos Gestores
de RH, identificar e buscar esses recursos, assim como as investigacdes em

longo prazo.



3.3 SELECAO DE PESSOAL

Segundo Chiavenato (2004a, p.87) a selecdo “pode ser definida”
como O processo para achar “os candidatos recrutados, aqueles mais
adequados aos cargos existentes na organizagao, visando manter ou aumentar
a eficiéncia e o desempenho do pessoal, bem como a eficacia da organizagao”.
Para Muchinsky (2004, p.155) “é o procedimento para identificar dentre um

grupo de candidatos recrutados aqueles aos quais sera oferecido um cargo”.

O processo seletivo pode ser considerado, de forma genérica,
como o0 uso de procedimentos de avaliagdo e informacao
planejados estrategicamente e que objetivam identificar dentre
os candidatos aqueles que, por caracteristicas pessoais e/ ou
profissionais, melhor se integrardo as exigéncias do cargo, a
cultura organizacional vigente e as expectativas (atuais e
futuras) da organizagdo (GOULART JUNIOR, 2003 apud
(PARPINELLI e LUNARDELLI, 2006, p.465).

Para Chiavenato (2004a, p.87) “todo critério de sele¢cao fundamenta-
se em dados e informacdes baseadas na analise e especificacdes do cargo a
ser preenchido”. As exigéncias da selegdo estdo de acordo com as
necessidades por competéncia e habilidades, assim como caracteristicas tanto
fisicas como psicoldgica, para desempenhar com qualidade tal cargo

especificamente.

De modo geral, o processo seletivo deve fornecer ndo somente
um diagndstico, mas principalmente um progndéstico a respeito
dessas duas variaveis. Ndo apenas uma idéia atual, mas uma
projecdo de como a aprendizagem e a execugdo se situaram
no futuro (CHIAVENATO, 2004a, p.89).

ApoOs o processo de descricdo do cargo, Passo seguinte é a escolha

das técnicas de selecdo para conhecer, comparar e escolher os candidatos



adequados. As técnicas de selecdo sdo agrupadas em cinco categorias:
entrevistas, provas de conhecimento ou capacidade, testes psicoldgicos, testes

de personalidade e técnicas de simulagdo (CHIAVENATO, 2004a, p.138).

No entanto, quando se refere a pessoas a margem de erro € grande,
e em geral é necessario que mais técnicas de selecao sejam empregadas, para
que seja possivel uma maior compreensdo do perfil do candidato. Variando
conforme cada cargo, grau de exigéncias gerais e especificas e caracteristicas

pessoais para com 0 que se pretende.

Segundo Pontes (2001), o processo de selecao consiste em passos
especificos que resulta na escolha de um individuo recrutado a ser contratado,
ou seja, entre os candidatos recrutados aquele que mais se adequar em termos
de caracteristicas pessoais, conhecimentos e habilidades ao cargo existente na

empresa passa pelo processo seletivo.

De acordo com Pontes (2001), o ideal no processo de selecdo € o
casamento perfeito entre as caracteristicas do candidato e o0s requisitos
exigidos pelo cargo. Ha4 uma enorme gama de diferencas individuais, tanto
fisicas como psicolégicas, que levam a comportamentos, percepcbes e
desempenhos diferentes, com maior ou menor sucesso dentro de uma
reparticdo. Se todos os individuos fossem iguais e reunissem as mesmas
condicbes para aprender e trabalhar, a selecdo poderia ser desprezada. Por
isso, € importante a definicdo clara do perfil das exigéncias dos cargos e o

planejamento das técnicas a serem utilizadas.

Para Chiavenato (2004a, p.130), “a selegdo funciona como uma

espécie de filtro que permite que apenas algumas pessoas possam ingressar



na organizacéao [...]". Pois, € com o objetivo de encontrar a pessoa com as
caracteristicas apropriadas para o desenvolvimento de certa funcao que é feita
a selecao de pessoal, procurando o melhor entre os candidatos para preencher

a vaga existente.

Segundo Pontes (2001), é necessario haver mudancas nas politicas
administrativas e nas culturas organizacionais que agem de forma
discriminatéria, e para que o processo de selecdo seja fundamentado em

critérios relacionados Unica e exclusivamente com o trabalho.

3.3.1 Avaliacéo psicolégica

A avaliacdo psicolégica tem se caracterizado como uma das
principais fases do processo de selecdo de pessoal nas organizacbes
(PARPINELLI e LUNARDELLI, 2006). Constituem uma medida objetiva e
estandardizada de uma amostra do comportamento no que se refere a aptidoes

da pessoa.

Ha diferentes técnicas psicoldgicas que embasam a avaliacdo
psicologica, como testes psicolégicos, entrevista psicologica, provas
situacionais, dindmicas de grupo, etc. (PARPINELLI e LUNARDELLI, 2006,

p.466).

Ou seja, é definida “como um processo realizado através do

emprego de procedimentos cientificos que possibilitam a identificacdo de



aspectos psicologicos do candidato”, deste modo, levando a um “progndstico
do desempenho nas atividades referentes ao cargo almejado” (PARPINELLI e

LUNARDELLI, 2006, p.466).

3.3.1.1 Testes psicolbgicos

Teste € uma palavra de origem inglesa que significa “prova”; deriva
do latim testis e € usada internacionalmente para denominar uma modalidade
de medicdo bastante conhecida hoje em dia em diversos campos cientificos e
técnicos. “A utilizagado de testes psicoldgicos passou a ser o principal método
de trabalho, seja na selecao, treinamento ou na atribuicdo de tarefas para o
trabalhador” (STRAPASSON, et al, 2010, p.210), sendo por diversas vezes
utilizados como sindnimos. “Fornecem uma medida objetiva e padronizada de
uma amostra do comportamento” (PARPINELLI e LUNARDELLI, 2006, p.468).
Os testes sdo utilizados como uma medida de desempenho e se baseiam em
amostras estatisticas de comparacdo, sendo aplicados sob condi¢cdes

padronizadas. Os testes psicométricos apresentam trés caracteristicas:

- Preditor: significa a capacidade de um teste de oferecer resultados
prospectivos capazes de servir como prognostico para o desempenho do

cargo.

- Validade: significa a capacidade do teste de aferir exatamente aquela variavel

humana que se pretende medir.



- Precisdo: significa a capacidade do teste de apresentar resultados

semelhantes em varias aplicagdes na mesma pessoa (Chiavenato, 1999).

Baseado em Wechsler (1999), pode-se distinguir quatro etapas
da avaliacdo psicoldgica dentro do processo seletivo: selecao
de instrumentos (ou planejamento); aplicacdo; correcdo e
interpretacao dos resultados; relato e devolucéo dos resultados
(PARPINELLI e LUNARDELLI, 2006, p.466).

Noronha (2003), afirmam que os testes psicoldgicos, sdo uma das
tipicas técnicas de avaliagdo, que tem como principal caracteristica a medida
objetiva e padronizada de uma amostra de comportamentos. De acordo com
Pereira, Primi e Cobéro (2003), um teste psicolégico 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 deles predizer o desempenho que ele teria em atividades especificas
associadas ao trabalho. O essencial € manter o ciclo de satisfacdo de ambas
as partes, procurando incluir um profissional qualificado de acordo com as
necessidades da empresa. O profissional satisfeito com a sua ocupacao
apresenta uma tendéncia maior para atuar com assertividade e eficacia,
consequentemente agregando mais valor para a empresa (CANSIAN, 2002).
De acordo com Chiavenato (1999), os testes focalizam principalmente as
aptidoes. Serve para determinar o quanto elas estéo presentes e cada pessoa,

com a finalidade de prever o seu comportamento em determinadas formas de

trabalho.

Essencialmente, a finalidade de um teste consiste em medir as
diferencas existentes, quanto a determinada caracteristica, entre diversos

sujeitos, ou entdo o comportamento do mesmo individuo em diferentes



ocasides — diferencga inter e intra — individual, respectivamente (CHIAVENATO,
1999), conclui-se que de um modo geral, o processo seletivo deve fornecer ndo
somente um diagnostico, mas principalmente um prognéstico do tempo de
aprendizagem e o nivel de execu¢do. Ndo deve fornecer apenas uma idéia

atual, mas uma projecéo a respeito dessas duas variaveis.

De acordo com Muchinsky (2004, p.98) tem uma longa histoéria, no
campo da psicologia, com seu inicio com os testes de inteligéncia, a introdugao
do termo QI (quociente de inteligéncia). Com posteriores desenvolvimentos de
diferentes testagens, e direcionamentos para determinadas areas, expandindo-
se em testes de “aptiddes, habilidades, interesses e personalidade”. O autor

continua que “os testes podem ser classificados” quanto a tipo, tais como:

o Testes de Rapidez;

e Testes de Preciséo;

e Testes individuais;

e Testes em grupos;

e Testes escritos; e

e Testes de desempenho.

Para Chiavenato (2004a) nas organizacdes, o teste é geralmente
utilizado para servir de base para melhor conhecer as pessoas nas decisfes de
emprego, de orientacdo profissional, de avaliacédo profissional, de diagnéstico
de personalidade, inventarios de habilidades sociais, escalas de estresse,
atencao, entre outros. Os testes podem ser de personalidade, Inventarios

diversos, inteligéncia, atencao, de aptidao, habilidades, etc.



Para Spector (2002, p.114) diferentes testes disponiveis podem
avaliar diferentes caracteristicas individuais. “O uso de mudltiplos itens aumenta
a confiabiidade e a validade sobre um determinado indicador da
caracteristica”. Tendo como importancia essencial analise de aptiddao dos

testes para com o avaliador.

3.3.1.1.1 Testes Psicométricos e Projetivos

“Testes psicolégicos s&o instrumentos técnicos, assim, sua
construgéo e aplicagdo necessitam atender a certas condigdes” (NORONHA et
al 2003, p.93), devendo ser aplicada por psicélogos. Testes psicométricos sao
agueles cujos resultados s&o escalas padronizadas que permitem
comparacdes com amostras normais ou padrdes. Estes testes partem de
pesquisas com populacdes representativas. “O parametro fundamental da
medida psicométrica sdo as escalas, os testes, € a demonstracdo da

adequacao da representagao” (SILVA, 2008, p.2).

Em suma, os testes psicométricos sengundo Silva (2008, p.)
baseiam-se na teoria da medida, usando numeros para descrever fenbmenos
psicoldgicos, usando a técnica das escolhas for¢cadas, escalas em que o sujeito
deve marcar suas respostas, primando pela objetividade, com correcdes

mecanicas sem a ambiguidade do apurador.

O primeiro a utilizar o termo projecdo em seu sentido psicolégico foi

Freud, que procurou explicar por meio desse mecanismo manifestacdes



normais e patologicas. Os testes Projetivos necessitam de observacao
detalhada de cada caso. Enquanto nos resultados dos testes psicométricos séo
geralmente numéricas ou menos de contabilidade e dados podem ser
comparados por computador com outros dados. Nas técnicas projetivas é
essencial a presenca de um psicologo para observar as respostas dos sujeitos
em questdo. Dao “margem para a interpretagbes subjetivas do proprio
avaliador, e os resultados sao totalmente dependentes da sua percepgéo, dos
seus critérios de entendimento e bom censo” (SILVA, 2008, p.5). “Buscam a
descrigao individualizada” com uma observacao sensivel (CRONBACH, 1996,

p.54)

3.3.1.1.2 Testes grupais e individuais

“Os testes de grupo permitem testar muitas pessoas ao mesmo
tempo. Os testes individuais permitem uma observacdo de reacbes e 0
seguimento de uma resposta indefinida. Muitos testes possuem versdes

individuais e grupais” (CRONBACH e VERONESE, 1996, p.51).

Anastasi e Urbina (2000, p.179) conceituam que os testes individuais
Sao “tradicionalmente chamados de testes de inteligéncia” e “descendentes
diretos das escalas originais de Binet”. Alfred Binet psicélogo francés, a partir
de 1900, influenciou os estudos de mensuracdo das diferencas individuais
(FORMIGA e MELLO, 2000). Entre os principais estdo as escalas: Weschsler,
Kaufman, Escalas de Habilidade Diferencial, Sistema de Avaliagcdo Cognitiva

Das-Naglieri, etc.



Enquanto os testes individuais tém seu principal local de aplicacao
na clinica, os grupais comecaram “durante a Primeira Guerra Mundial, com o
desenvolvimento do Army Alpha e do Army Beta para o uso no exército dos
Estados Unidos”. O autor continua “hoje em dia o teste grupal tipico emprega

itens de multipla escolha” (ANASTASI e URBINA, 2000, p.230-231).

Os testes de personalidade medem as caracteristicas de
personalidade propriamente ditas, que néo se referem aos aspectos cognitivos
da conduta, estdo entre os principais: Wartegg, Teste de Zulliger

Psicodiagnostico Miocinético (PMK), Teste Palogréfico e HTP.

3.3.1.2 Entrevista psicolégica

A entrevista é caracterizada com um encontro face a face, com
intuito de recolher informacgdes ou tomada de decisdes para contratacdo. Pode
“ser caracterizada como uma interacdo em que uma das partes busca coletar
dados e a outra se apresenta como fonte de informacéo” (PARPINELLI e

LUNARDELLI, 2006, p.467).

Logo, constitui-se por um método direto de avaliar a aparéncia,
postura e modo de expressédo do candidato, método para medir a rapidez de
reacao das respostas, dotes de persuasao, qualidade da expressao verbal, e
as reacodes a perguntas inesperadas (WAGNER, 2003). A entrevista pode ser
estruturada, ou seja, um método que prevé todas as questdes basicas que
deveréo ser colocadas aos candidatos, de forma padronizada e sistematica, ou

nao- estruturada, que procura apenas registrar fatos e informacdes decorrentes
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do encontro, sua principal vantagem é o aproveitamento individual dos
momentos e caracteristicas de cada candidato, sem ficar preso a padrdes
(MARRAS, 2002). Também temos a entrevista comportamental baseada em
competéncias, que objetiva investigar o comportamento passado € ou comum
ao candidato em determinadas situacOes. Sao propostas perguntas abertas,
onde o candidato deva relatar suas experiéncias, o entrevistador deve observar

se as respostas contém um contexto, acéo e resultado (RABAGLIO, 2001).

No entanto, considera-se que, para se obter um grau de
eficacia satisfatério, a técnica de entrevista requer alguns
cuidados essenciais, como: a pré-selecdo dos candidatos; a
elaboragcdo de um roteiro coerente com 0s requisitos a serem
avaliados; definicho do local e preparacdo do material
adequado e, por fim, atitude ética de escuta e autocontrole por
parte do entrevistador. Estes aspectos aproximam as
entrevistas seletivas de uma maior probabilidade de éxito (GIL
2001 apud CHIAVARO, REICHERT e CUNHA, 2008, p.6).

Podendo ser de dois tipos: estruturadas, com questdes previamente
planejadas e ndo estruturadas, com a espontaneidade, assim como um bate

papo entre entrevistador e entrevistado (SPECTOR, 2002).

A entrevista de emprego € uma das técnicas de selecdo mais
utilizadas. “Embora carega de base cientifica e se situe como a técnica mais
subjetiva e imprecisa de selecdo, a entrevista pessoal € aquela que mais
influencia a decisédo final a respeito dos candidatos” (CHIAVENATO, 2004,
p.106). Pode ser utilizada de diversas formas, ndo apenas para selecdo como
também para recrutamento, desligamento, avaliacdo de desempenho e
conhecimentos, etc. Apesar de sua subjetividade, a entrevista se mostra um
método amplo, de analise e entendimento do individuo que se mostra na

empresa.



Segundo Chiavenato (2004) a entrevista de emprego é uma
comunicacdo entre duas ou mais pessoas, onde um busca conhecer a outra
pessoa, suas caracteristicas, conhecimentos, experiéncias anteriores,

referéncias, entre outras que aparecerem no decorrer do dialogo.

Algumas caracteristicas sdo necessarias ao entrevistador tais como:

Examinar seus preconceitos pessoais e dar-lhes o devido

desconto;
» Evitar perguntas do tipo “armadilhas”;
* Ouvir atentamente o entrevistado e demonstrar interesse por ele;
» Fazer perguntas que proporcionem respostas narrativas;
» Evitar emitir opinides pessoais;

* Encorajar o entrevistador a fazer perguntas sobre a organizacéo e
0 emprego;
» Evitar a tendéncia de classificar globalmente o candidato (efeito

de hallo ou de generalizacdo) como apenas bom, regular ou péssimo;

» Evitar tomar muitas anotacbes e registros durante a entrevista
para poder dedicar-se mais atentamente ao candidato e ndo as anotacdes

(CHIAVENATO, 2004, p.107-108).

Para Chiavenato (2004) a conducéo, da entrevista pode estruturar-

se, de quatro formas diferentes:

a) Entrevista totalmente padronizada com roteiro preestabelecido,

brevemente elaboradas;



b) Entrevista padronizada apenas nas perguntas: perguntas pré

elaboradas, mas com possibilidade de respostas abertas;

c) Entrevista diretiva: sem questdo especifica, mas com respostas
desejadas. “Aplicada apenas para conhecer certos conceitos espontaneos dos

candidatos”.

d) Entrevista ndo diretiva: € a entrevista totalmente livre, sem

especificacdes nem para questdes nem respostas.

A avaliacao psicolégica é uma medida objetiva com procedimentos
que visam avaliar, analisar, compreender, esclarecer no que se constituem
uma e estandardizada de uma amostra do comportamento no que se refere a

aptidées da pessoa.



4 CONCLUSAO

Este trabalho é fruto de uma pesquisa em bases de dados online,
por meio de artigos cientificos e livros. Durante o processo de construgao foi
possivel perceber a dificuldade em achar diversos conceitos por vezes
semelhantes, mas muitas vezes incompleto. J& que a avaliacdo psicoldgica,
nao se constitui apenas de testes psicrométricos, como erroneamente se cré.
Mas sim uma ampla avaliacdo realizada por profissionais psicélogos,
devidamente capacitados com a intencdo de efetuar uma medida objetiva e
estandardizada de uma amostra do comportamento no que se refere a aptidoes
da pessoa. Nas organizacbes a avaliacdo psicolégica tem se caracterizado

como uma das principais fases do processo de selecao de pessoal.

Tendo em vista 0s objetivos estabelecidos inicialmente. A
identificagdo de conceitos de diferentes ferramentas utlizadas em uma
testagem, principalmente na selecdo de pessoas, como os diferentes testes
psicoldgicos e entrevistas.

Entre as principais técnicas utilizadas estao os testes psicolégicos,
que sdo ferramentas de uso exclusivo de psicélogos, elas podem ser de
modalidades diferentes, tanto projetivos como psicrométricos, grupais e
individuais. Tendo como aliado a entrevista psicologica, que tem como
importante funcéo a de estar frente-a-frente com o individuo. Ou seja, constitui-
se por um método direto de avaliar a aparéncia, postura e modo de expressao

do candidato, método para medir a rapidez de reacdo das respostas, dotes de



persuasdo, qualidade da expressdo verbal, e as reagbes a perguntas
inesperadas.

Seguindo o conceito psicoldgico basico, mais especificamente nas
organizagfes, que €& pensar no bem-estar tanto onde o individuo que esta
inserido como a qualidade da empresa. Sendo o papel de o psicologo
organizacional alcancar niveis excelentes de Qualidade. Buscando mudar as
organizagfes para que elas oferegam um ambiente mais agradavel para as
pessoas, consequentemente as empresas. No processo de sele¢do o foco é no
casamento perfeito entre as caracteristicas do candidato e o0s requisitos

exigidos pelo cargo.
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