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Resumo: O presente artigo busca, através de pesquisa bibliogréafica, verificar a forma de utilizacio
dos testes psicoldgicos no processo de selecdo de pessoal, a aplicacdo e corre¢do dos mesmos, bem
como compreender o papel do psicologo organizacional na condugdo e andlise dos testes
psicoldgicos no processo seletivo. O tema foi escolhido devido ao estagio na disciplina de Psicologia
Organizacional e do Trabalho, realizado em uma empresa em Cuiaba Mato Grosso, que proporcionou
vivenciar a utilizacdo dos testes psicologicos no processo de Recrutamento e Sele¢do. Em seu
desenvolvimento esta descrito o surgimento da psicologia organizacional, o processo de
recrutamento e sele¢do, os testes psicolégicos, o psicélogo organizacional na conducao dos testes.
No que se refere as consideracdes finais conclui-se que os testes psicolégicos podem contribuir para
que o processo seletivo dentro das organizacdes seja eficaz. Para a realizacdo deste artigo foram
utilizados os autores Chiavenatto (2008), Silva e Nunes (2002), Zanelli (2002), Alchieri e Cruz (2003),
Erthal (2001), entre outros. Estes autores foram escolhidos para esse trabalho pois os mesmos
apresentam bibliografia de qualidade relacionada ao tema, contribuindo para a realizagédo deste.
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Abstract: This article aims, through literature search, how to verify the use of psychological testing in
personnel selection process, implementation and correct them, and understand the role of
organizational psychologists to conduct psychological testing and analysis of the selection process .
The theme was chosen due to the stage in the discipline of Organizational Psychology and Labour,
held in a company in Cuiaba Mato Grosso, which provided experience the use of psychological
testing in recruitment and selection process. In its development is described the emergence of
organizational psychology, the process of recruitment and selection, psychological tests, the
organizational psychologist in conducting the tests. With regard to the final considerations it is
concluded that psychological tests can contribute to the selection process within organizations to be
effective. For the realization of this article were used Chiavenatto authors (2008), Silva and Nunes
(2002), Zanelli (2002), Alchieri and Cruz (2003), Erthal (2001), among others. These authors were
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chosen for this work because they present literature related to the theme of quality, contributing to
achieving this.

INTRODUGAO

O presente artigo tem por objetivo verificar a forma de utilizagdo dos testes psicoldgicos no
processo de selecdo de pessoal, a de aplicacdo e correcdo dos mesmos, bem como compreender 0
papel do psicologo organizacional na condugdo e analise dos testes psicolégicos no processo de
selecdo. Assim para a concluséo deste artigo, sera feito uma reflexao se os testes psicoldgicos podem

contribuir para que o processo de seletivo dentro das organizagdes seja eficaz.

N

A motivacdo em escrever este artigo se deve a vivéncia no estdgio de psicologia
organizacional e do trabalho dentro de uma empresa, onde pode-se ter a oportunidade de conhecer
na pratica o processo seletivo com o uso do instrumento dos testes psicoldgicos. A partir disso
levantou-se 0 questionamento e o interesse em buscar saber se os testes psicoldgicos tém eficacia

no processo de recrutamento e selecéo.

Assim, para que tenha um melhor entendimento do processo de sele¢do de pessoal dentro
das organizagdes, esta descrito ao longo do texto, o surgimento da psicologia organizacional, 0s
processos de recursos humanos, as etapas do processo de recrutamento e selecdo, o que sdo testes
psicoldgicos, sera feito um levantamento dos testes mais utilizados pelas empresas, buscando saber
qual o papel do psicélogo organizacional na conducdo dos testes mostrando a forma de aplicacao,

correcdes e avaliagdes.

Ap0s a pesquisa bibliogréafica, foi realizada uma reflexdo sobre a utilizagdo dos testes

psicoldgicos no processo de Recrutamento e Sele¢do na tentativa de mostrar sua eficacia.
O SURGIMENTO DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Ao longo das Ultimas décadas, por modificagdes técnicas, tedricas e culturais observa-se a
necessidade de retificacbes a adaptacdes urgentes de técnicas organizacionais calcadas nas
exigéncias que as transformagBes socioculturais imp&em. Algumas das caracteristicas sdo a
velocidade e a necessidade do uso e divulgacdo de informacBes, cada vez mais precisas, para

assessorar a tomada de decisdes técnicas.

A Psicologia Organizacional, em seu processo de desenvolvimento histérico enquanto ciéncia

aplicada, tem se dedicado a adequacdo dos individuos membros das organizacdes aos fins por elas



definidos. Isso caracteriza uma razao instrumental, identificada pela utilizagdo dos individuos (pessoa

humana), como meio para se atingirem fins determinados pelas organiza¢des (AGUIAR, 2005).

As diferentes disciplinas criadas ao longo da construcédo do saber do psicélogo tém buscado

permanentemente construir explicagdes sobre as finalidades e tendéncias das condutas humanas.

Segundo Zanelli (2002), antes do surgimento da Psicologia Organizacional a psicologia nas
organizacgdes era chamada de Psicologia Industrial, que surgiu no ano de 1913, por obra de Hugo
Munsterberg. A Psicologia Industrial comecou com a formagao de psicotécnicos, que era 0 nome
atribuido ao profissional que aplicava o conhecimento da psicologia do trabalho. Os psic6logos nesta
época se voltavam apenas para o que acontecia dentro da organizacdo e tinham a finalidade de
buscar solugdes para os problemas empresariais estudando a organiza¢édo da pratica administrativa e
a selecdo e o treinamento dos trabalhadores. A psicologia Industrial teve um papel centralizador, no

treinamento de psicotécnicos, que dedicavam aos problemas do ajustamento humano ao trabalho.

Conforme Zanelli (2002), a Psicologia Industrial passou a ser chamada de Psicologia
Organizacional e do Trabalho, com o propésito de prestar atencdo nas relacbes entre o contexto
imediato do trabalho, a organizacdo passou entdo, a se preocupar com o comportamento das
pessoas que trabalham nas organizacbes. Hoje € uma area que se insere no campo relativo ao
trabalho e tem estreito vinculo com as atividades administrativas e prioriza o desenvolvimento da

pessoa enquanto trabalhador.
A organizagdo segundo Chiavenato (2009, p.8)

[...] € um sistema de atividades, coordenadas de duas ou mais pessoas. A
cooperacdo entre elas € essencial para a existéncia da organizagdo. Uma
organizagdo somente existe quando, ha pessoas capazes de se comunicarem e que
estdo dispostas a participar e a contribuir com ac¢do conjunta, a fim de alcancarem
um objetivo comum [...]

7

Organizagdo € um grupo de pessoas que se constitui de forma organizada para atingir
objetivos comuns, sendo algumas, tendo seus objetivos de proporcionar satisfacdo das necessidades
de bens e servicos da sociedade; proporcionar aplicacdo produtiva para todos os fatores de
producdo; proporcionar um retorno aos fatores de entrada; proporcionar um clima em que as

pessoas possam satisfazer uma variedade de necessidades humanas (CHIAVENATO, 2009).



Para Chiavenato (2009, p. 123), cada organizacdo desenvolve a politica de RH mais adequado
a sua filosofia e suas necessidades. A rigor, uma politica de recursos humanos deve abranger o que a

organizacdo pretende acerca dos mesmos. Segundo o autor os processos que compde o RH séo:

Administracdo de Recursos

Humanos
Processo de Processo de Processos de Processos de Prpcessos de
Provisdo de Aplicacdo de Manutencéo de Desenvolvimento Monitoragdo
Pessoas Pessoas Pessoas de Pessoas de Pessoas

Recrutamento Desenho de Remuneracdo Treinamento Banco de dados

E selecdo e argos, Analise Beneficios, Desenvolvimento Cortroles

Planejamento e descri¢do, Higiene/seguranca pessoas e Sistemas de
avaliacdo do Relag¢des Sindicais organizacionais informacg6es
desempenho

Contudo, para que uma organizacdo possa atingir um bom nivel de qualidade, & necessario
que se tenha bons profissionais e é nisso que o processo de provisdo de pessoas contribui para a
empresa, no sentido de buscar e selecionar os melhores candidatos das vagas propostas pelas

organizacoes.

A provisdo de recursos humanos envolve o planejamento de RH, o recrutamento, e a
selecdo de pessoas relacionam-se com o0 ambiente organizacional devido ao convivio com o
mercado de trabalho (CHIAVENATO, 2009).

O PROCESSO SELETIVO



Segundo Silva e Nunes (2002), o recrutamento e sele¢do se originaram quando os homens
das cavernas escolhiam os mais fortes para cacar os animais para sua alimentacdo, isto ja era
recrutamento e sele¢do de pessoal. Contratar bons profissionais € um desafio dés dos primérdios. A
primeira tentativa de selecionar pessoas de maneira cientifica data de 207 a.C., quando os
funcionarios da dinastia Han, na China, criaram uma longa e detalhada descricdo de cargos para

funcionarios publicos. Mesmo assim, poucas contratacdes foram satisfatorias.

Segundo Chiavenato (2008), o recrutamento corresponde ao processo pelo qual a
organizacdo atrai candidatos para o processo seletivo. Este funciona como um processo de
comunicagdo na qual a organizacdo divulga e oferece oportunidades de trabalho ao candidato. O
recrutamento, tal como ocorre com o processo de comunicagdo, € um processo duplo: sendo assim,
comunica e divulga oportunidades de emprego ao mesmo tempo em que atrai os candidatos para o
processo seletivo. Se o recrutamento apenas comunica e divulga, ndo atinge seus objetivos basicos.

O fundamental é que atraia e traga candidatos para serem selecionados.
Conforme Silva e Nunes (2002, p.16)

[..] a importancia de Recrutamento e Selecdo de Pessoal é que este trabalho
elimina maiores dificuldades na sele¢do(...), ou seja, se 0 empregador ja tem um
projeto de criar um espirito inovador na nova empresa, selecionardo candidatos
mais criativos e audaciosos, porem se a nova empresa exige um estilo mais
conservador, selecionard candidatos com caracteristicas  conservadoras e
moderadas [...]

Do ponto de vista de sua aplicacdo, 0 recrutamento pode ser interno e externo. O
recrutamento interno atua sobre os candidatos que estdo trabalhando dentro da organizagdo — isto
¢, para promové-los ou transferi-los para outras atividades mais complexas ou mais motivadoras. Ja
0 recrutamento externo atua sobre candidatos que estdo em busca de emprego, portanto fora da

organizacdo, para submeté-los ao processo de selecéo de pessoal.

Independente do tamanho da organizagdo, o processo de recrutamento e sele¢do deve
existir. As pessoas e as organizacdes estdo engajadas em um continuo e interativo processo de atrair
uns aos outros. De um lado o empregado a procura de um emprego e de outro, a empresa a procura

de um empregado, ou seja, funciona como a famosa lei da oferta e da procura.

O processo de recrutamento varia de organizacdo para organizagdo. O inicio do processo de
recrutamento depende da necessidade de um empregador em determinado setor da organizagao. E

a partir dai que o setor de recrutamento de pessoal entra em acao (SILVA e NUNES, 2002).



E importante entender que o processo de recrutamento de pessoal possui papel importante
na organizagdo, como qualquer outro. Entende-se que todas as areas da organizacdo devem estar
engajadas no processo de recrutar pessoas, porque o resultado do trabalho do recrutador é

selecionar pessoas que posteriormente virdo trabalhar na organizagéo.

Para Pontes (2001), o recrutamento ndo € uma atividade passiva, de ficar esperando
candidatos na empresa, mas sim uma atividade muito ativa, de atrair e despertar o interesse de
possiveis candidatos a vagas disponiveis, pois 0 sucesso de uma selecdo de pessoal é reflexo de um

bom recrutamento.

Assim, o candidato recrutado participara do processo de selecdo, sendo o objetivo de
atender a demanda da organizacdo, buscando assim os melhores candidatos para que possa integrar

a empresa e a sua filosofia (AGUIAR, 2005).

Para Bueno (1999), as etapas de um processo seletivo tende a variar em cada organizacao
mais inicia-se geralmente por uma triagem entre os candidatos recrutados. Esta, normalmente, é
realizada por uma entrevista rapida e/ou analise curricular. A triagem tem como finalidade verificar,
em termos gerais, se o candidato possui requisitos exigidos para o cargo e se as condi¢des oferecidas
pela empresa poderdo satisfazé-lo. Na segunda fase, sdo aplicados testes de conhecimentos exigidos

pelo cargo.

A outra etapa do processo de selecdo refere-se as entrevistas, geralmente realizadas pelo
psicdlogo que visa averiguar a qualificacdo, o potencial e a motivacdo do candidato ao cargo. Com
base nos dados obtidos na entrevista e nos testes, sdo selecionados alguns candidatos que serdo
encaminhados para a entrevista com o requisitante da vaga. Escolhido o candidato, ele é
encaminhado para o exame médico que tem por finalidade principal averiguar a adequagédo do
funcionario ao cargo do ponto de vista médico. A Ultima etapa do processo de sele¢do € a busca de

referéncias sobre o candidato.

Chiavenato (2008) lembra que a selecdo de pessoas funciona como uma espécie de filtro que
permite que apenas algumas pessoas possam ingressar na organizacdo: aquelas gue apresentam
caracteristicas desejadas pela organizacdo. Em termos mais amplos, a sele¢do busca, dentre os
varios candidatos recrutados, aqueles que sdo qualificados aos cargos existentes na organizagéo ou
as competéncias necessarias. O processo seletivo visa ainda manter ou aumentar a eficacia da

organizacdo.



Segundo Chiavenato (2009), o processo seletivo, funciona como um processo composto de
varias etapas ou fases seqlienciais pelas quais passam os candidatos. Nas etapas iniciais estdo as
técnicas mais simples (triagem de curriculos, escolha dos candidatos, aplicacdo de provas e
questionarios, entre outros.) e econdmicas, ficando as técnicas mais caras e sofisticadas para o final

(testes psicoldgicos).

De acordo com Bueno (1999) sdo varias as etapas que compdem este processo sendo: o
levantamento da necessidade e objetivo da contratacdo; levantamento dos elementos da cultura
organizacional; levantamento das atividades inerentes ao espago funcional (descricéo e especificacdo
de cargo: requisitos, responsabilidades e inconvenientes etc.); elaboracdo do perfil profissiografico
(com base nos dados levantados e na entrevista com o requisitante); apresentacdo do perfil ao
requisitante, para consenso; planejamento do processo seletivo a ser aplicado e consenso com o
requisitante a respeito, (fases, técnicas a serem aplicadas, forma de avaliagdo, critérios e

prognosticadores, participacdo do requisitante em determinadas etapas, etc.).

Ainda compde as etapas do processo seletivo, o levantamento de fontes externas de
recrutamento, iniciando pela triagem de candidatos, (hormalmente se faz duas triagens, a primeira
baseada nos pré-requisitos e uma segunda, baseada nas demais exigéncias do perfil); entrevista
inicial de triagem, entre os candidatos e o selecionador; aplicacdo de provas especificas (testes,
dindmicas, provas situacionais etc.); entrevista final entre o candidato e o selecionador, em que este
faz uma avaliacdo constatando a desempenho do candidato nas provas; elaboragdo de relatério a
respeito da adequacdo de candidato ao cargo, com base nos prodiagnosticadores definidos com o

requisitante na fase de planejamento.

Conforme Chiavenato (2008), o processo seletivo traz importantes resultados de eficiéncia e

eficacia para a organizagédo, como:

e Adequacdo das pessoas ao cargo e satisfacdo no trabalho.
e Estabilidade e permanéncia das pessoas e reducdo da rotatividade.
e Maior rendimento e produtividade pelo aumento da capacidade das pessoas.

e Melhor nivel das relagdes humanas pela elevagdo moral.

Uma organizacdo pode ser eficiente em suas operac@es e pode néo ser eficaz, ou vice-versa.
Pode também nao ser eficiente nem eficaz, mas o ideal seria uma empresa igualmente eficiente e

eficaz.



De acordo com Chiavenato (1999), o processo seletivo precisa ser eficiente e eficaz. A
eficiéncia reside em fazer corretamente as coisas: saber entrevistar bem, aplicar testes de
conhecimentos gque sejam validos e precisos, dotar a selecdo de rapidez e agilidade, contar com um
minimo de custos operacionais, envolver as gerencias e suas equipes no processo de escolher

candidatos, etc.

As organizagbes, na tentativa de serem igualmente eficientes e eficazes, incluiram no
processo seletivo dentro das organizacOes, a aplicacdo de testes psicologicos. Pontes (2001) afirma
que os testes psicolégicos sdo importantes para o recrutamento e selecdo porque estabelece
pardmetros para a colocacdo de pessoal de acordo com a necessidade da empresa e o perfil do
candidato. Uma vez tomada a decisdo de usar testes na selecdo, essa aplicacdo deve ser a mais

humana possivel e ndo deve ser utilizada como ferramenta Gnica.
Conforme Silva e Nunes (2002, p. 88), os testes devem ter eficacia:

[...] a eficacia dos testes psicologicos nas etapas de recrutamento e sele¢do, devem
acontecer, visto que os testes de selecdo devem ser sempre elaborados com base
nas exigéncias do cargo a ser preenchido pelo candidato, certificando seus
conhecimentos, habilidades e aptiddes [...]

OS TESTES PSICOLOGICOS

De acordo com Erthal (1995), teste é uma palavra de origem inglesa que significa prova.
Conforme Pasqualli (2001), os testes surgiram no inicio do século XX e o autor define teste
psicolégico como um conjunto de tarefas ou comportamento para prever ou representar outro

conjunto de comportamentos futuros do sujeito.

Os testes psicologicos sdo utilizados para mensurar as diferengas entre os individuos e/ou
verificar as reag6es individuais frente a situages especificas. Ao longo dos anos, seu formato foi
mudando para adequar-se as necessidades sociais, servindo de diagndstico em usos clinicos,

educacionais e empresariais (ANASTASI, 2000).

Segundo Chiavenato (2008), os testes psicologicos sdo utilizados como uma medida de
desempenho e se baseiam em amostras estatisticas de comparacéo, sendo aplicados sob condicdes
padronizadas. Os resultados do teste de uma pessoa sdo comparados com padrdes de resultados em
amostras representativas para obter resultados em percentual. Por isso, os testes psicoldgicos

apresentam trés caracteristicas que as entrevistas e provas tradicionais ou objetivas ndo tém:



o Preditor: Conceitua a capacidade de um teste de oferecer resultados prospectivos
capazes de servir como diagnéstico para o desenvolvimento do cargo.

o Validade: Significa a capacidade do teste de aferir exatamente aquela variavel
humana que se pretende medir. Esta representa a relagdo entre um esquema de sele¢do com algum
critério relevante. Um teste sem validade ndo funciona, pois mede coisas que ndo se pretende medir.

o Precisdo: Define a capacidade do teste de apresentar resultados semelhantes em
varias aplicacdes na mesma pessoa. Precisdo representa a consisténcia da mensuragdo e auséncia de
discrepancias na medida. As repetidas aplica¢Bes do teste apresentam resultados constantes.

Silva e Nunes (2002, p.94) afirmam

[...] os testes psicoldgicos avaliam a individualidade do candidato em relagdo aos
requisitos do cargo e da empresa. Os testes psicolégicos sdo utilizados para medir,
potencias intelectuais (inteligéncia), aptidées (atencdo concentrada, memoria
visual, aptiddo mecanica, burocratica, personalidade (carater, temperamento,
equilibrio emacional, frustracées, ansiedades), aprendizagem [...]

O teste é uma medida de desenvolvimento ou execucdo, seja através de opera¢des mentais
ou manuais. O teste é utilizado para melhor conhecer as pessoas nas decisdes de emprego,
orientacdo profissional, avaliagdo de personalidade e sua funcdo é analisar essas amostras de
comportamento humano sob condi¢Bes padronizadas para compara-las com padrdes baseados em

pesquisas estatisticas (SILVA e NUNES, 2002).

Para Chiavenato (2009) ndo basta a pessoa ser qualificada em termos de formagéo, este
tem que possuir o perfil da fungdo pretendida. Os testes psicoldgicos constituem uma medida
objetiva e estandardizada de amostras de comportamento humano, sendo utilizado para melhor

conhecé-las nas decisbes de empregos.

Os testes psicologicos podem ser quantitativos e qualitativos, afirma Erthal (2001), que os
testes psicologicos se dividlem em dois: denomina-se método psicométrico ao procedimento
estatistico sobre o qual se baseia a construcdo dos testes, assim como a elaboracdo dos dados da
investigacdo. Testes psicométricos sdo aqueles cujas normas gerais utilizadas sdo quantitativos, o

que quer dizer que o resultado é um nimero ou medida.

Os testes cuja metodologia é projetiva sdo aqueles que as normas sdo qualitativas, ou seja,

s&o testes menos objetivos e o resultado se expressa através de uma tipologia’. Existem ressalvas

*Tipologia: busca identificar de modo geral 0 que algumas pessoas tem em comum com outras e também suas
diferencas.



entre ambos os testes, essas diferencas ndo sdo absolutas, pois existem aspectos qualitativos nos

testes psicométricos e aspectos quantitativos nos testes projetivos.

Existem centenas de testes psicolégicos e para os mais diversos fins. A partir da vivéncia de
estagio na disciplina de Psicologia Organizacional e do Trabalho, pode-se conhecer melhor os testes
mais aplicados e utilizados nas organizacGes, segundo relato dos estagiarios em geral, entre 0s quais

mais se destacam, o AC e o QUATI.

Segundo Combraia (2003) e Alchieri (2003), o teste de Atencdo concentrada - AC foi criado
pelo psicologo Suzy Combraia e publicado pela primeira vez em 1967 com o objetivo de ter uma
prova para retestar os candidatos que ja haviam passado por outros testes na época disponivel no

Brasil.

O objetivo do instrumento € avaliar a capacidade que o sujeito tem de manter sua atencao
concentrada no trabalho por um certo periodo de tempo. Ha indicagbes no manual de que o teste
pode ser aplicado em todos os niveis de escolaridade, do analfabeto ao curso superior e ndo ha
indicacdo de limites de idade. A aplicacdo pode ser individual ou coletiva e em média leva cinco
minutos. O material € composto por manual, crivo de corre¢do e folha de resposta e deve ser

aplicado somente por um psicélogo (COMBRAIA, 2003).

De acordo com Zacarias (2003), o Questionario de Avaliacdo Tipolégica (QUATI), também
muito aplicado em seleg¢des, foi desenvolvido no Brasil, no Instituto de Psicologia de S&o Paulo, desde
1989, com tipologia que busca identificar de modo geral o que algumas pessoas tém em comum com
as outras e também suas diferencas, resultou na construgdo de um questionario dirigido a populagéo
brasileira e a sua cultura. Este questionario pode ser utilizado com sujeito a partir da oitava série do
primeiro grau e pretende avaliar a personalidade através das escolhas situacionais que cada sujeito

faz.

O material do teste de personalidade QUATI é constituido por um caderno de aplicagdo,
chave de correcdo das respostas e folha de respostas. A aplicacdo pode ser individual ou coletiva sem

tempo limitado, sendo que, em média leva-se 45 minutos para completar o teste (ZACARIAS, 2003).

O PAPEL DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL DIANTE DOS TESTES PSICOLOGICOS NO PROCESSO DE
SELECAO

O trabalho do psicologo organizacional ndo pode ser individualizado e descontextualizado 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 e a sobreviverem nesse mercado globalizado. Nesse sentido, o papel do
psicdlogo organizacional é fundamental para alcancar niveis excelentes de Qualidade por toda a

organizacdo (PASQUALLI 2001).

Segundo Zanelli (2002), é possivel encontrar psicélogos organizacionais trabalhando em
empresas de producbes de bens, em empresas de prestagdes de servicos, em 0rgaos
governamentais, em instituicdes escolares, em universidades ou atuando como consultores entre

outros, mas as atribuictes do psicélogo organizacional mais comuns sao:

o Selecionar

) Recrutar;

o Aplicacdo de Testes;

o Acompanhamento de pessoal;

. Treinamento;

o Avaliacdo de Desempenho;

o Analise de fun¢édo/Ocupacao;

o Planejamento/Execucéo de projetos;
. Desenvolvimento Organizacional;

. Triagem;

o Cargo Administrativo/ Andlise de cargos e Salarios;
. Aconselhamento Psicolégico;

. Diagnéstico Situacional;

o SupervisGes de estagios académicos;

Ainda conforme o autor os psicélogos organizacionais, participam de processos de
demiss@es, entrevistas de desligamento, preparacdo para aposentadorias, com o objetivo de auxiliar

o funcionario na elaboracao de novos projetos de vida.

Conforme Pasqualli (2001), o profissional de psicologia deve manter um cuidado e zelo sob as

informagdes adquiridas perante o processo.

e Atender com o devido respeito e educacao aos candidatos.

e Fazer com que os candidatos figuem a vontade nas entrevistas.

¢ Nunca adotar uma postura arrogante.

¢ N&o querer se beneficiar do conhecimento de vagas, futuras ou atuais.
e Atender bem aos seus clientes internos ou externos.

¢ Nao divulgar de maneira nenhuma informacdes confidenciais.



e Colocar em pé de igualdade seus amigos e/ou parentes na concorréncia com os demais

candidatos.

e Garantir que todos os trabalhos sejam feitos em tempo habil e com qualidade. Trabalhar

de acordo com a legislacéo trabalhista.

¢ Darretorno aos que responderem ao seu chamado.

Como visto acima o Psicdlogo Organizacional e do Trabalho tem varias areas de atuacio
dentro de uma organizagao, porém, € no recrutamento e selecdo que tem conseguido delimitar seu
espaco no setor de Recursos Humanos das OrganizagGes. Os testes psicoldgicos e a observacio sédo
0s instrumentos principais dos psicélogos, no processo de Recrutamento e Sele¢do de Pessoal e que

legitimam seu papel no Recursos Humanos das Organizagdes.
Afirma Pasqualli (2001, p.51) diante dos testes psicol6gicos

Os testes psicoldgicos devem ser aplicados por psicologos, e na apresentacdo dos
instrumentos os seguintes cuidados devem ser tomados: os procedimentos de
padronizacdo (instru¢do, forma de apresentacdo do material), descritos nos
manuais dos testes, precisam ser seguidos; o ambiente fisico deve ser confortavel
ao examinador e isento de varidveis externas que atrapalhem a testagem (tais
como, ruidos e interrupgdes); o testado deve estar em condi¢cdes normais de
salide.

Conforme citado acima, dentre as varias atribuicdes que os psicdlogos tém, destaca-se neste

artigo a aplicacdo de testes psicoldgicos que sera descrito a seguir.

Existem os mais diversos tipos de testes, com os mais diferentes propdsitos, que podem ser
aplicados durante o processo de selecdo, no entanto, para a escolha, aplicacdo e analise, alguns

cuidados devem ser tomados, além, é claro, de assegurar que séo validos e adequados.

Segundo Cronbach (1996) a partir do momento que ha aplicacdo de testes psicoldgicos, estes
devem ser adequados ao propdsito para a qual estdo sendo empregados, sendo que o aplicador de

teste deve:

o Definir o proposito da testagem e a populagéo a ser testada.

e Investigar fontes de informagdo potencialmente Uteis, além dos resultados de teste, e
corroborar as informacdes fornecidas pelos testes.

¢ Ler os manuais fornecidos pelos testes e evitar usar testes sobre os quais existem apenas
informagdes confusas ou incompletas.

¢ Saber quando o teste foi desenvolvido e experimentado.



o Selecionar e utilizar apenas testes disponiveis as habilidades para aplicar e interpretar

corretamente os resultados.

Afirma Fiorelli (2009) que os contelidos inconscientes podem influenciar na interpretacéo
dos testes, beneficiando resultados condizentes. Esse fendmeno pode ser conseqiiente, por

exemplo, ao comprometimento do profissional com determinada escola ou linha de pensamento.

No que concorda Pasqualli (2001) os procedimentos de aplicacdo de testes tém como
objetivo garantir a validade de testagem, porque um teste, mesmo sendo técnica e cientificamente

valido, pode produzir resultados invalidos se for mal aplicado.
Conforme Erthal (2001, p.69)

[...] a aplicacdo de um teste deve obedecer rigorosamente as instrugdes contidas
no manual, o tempo estabelecido para a sua execugdo. Além disso, o aplicador
precisa estar preparado de modo a evitar imprevistos durante a aplica¢éol...]

Segundo Weinten (2002) apenas a utilizacdo dos testes psicologicos a uma determinada
amostra do comportamento pode ndo ser representativa do comportamento caracteristico da

pessoas, 0s resultados sevem ser interpretados com cautela.

De acordo com Zanelli (2002), sabe-se que o uso de instrumentos e técnicas de avaliacdo
psicoldgica € uma funcao privativa do psicologo. Assim os testes psicologicos vém sendo utilizados

como instrumentos de avaliacdo dentro das organizaces.

Assim o processo de correcdo e avaliacdo dos testes, faz parte do processo seletivo, a

observacao, avaliagdo psicologica e parecer psicoldgico dos participantes da selecdo de pessoal.

Segundo Alchieri e Cruz (2003), ao corrigir e avaliar um teste, o profissional deve seguir
rigorosamente as normatizacdes apresentados no manual. Deve procurar se manter atualizado em
relacdes a publicacdes e novas pesquisas, pois serd através delas que novas padronizacbes estardo
disponibilizadas. Os resultados dos testes psicoldgicos sdo interpretados através de normas, ou seja,

pelo conjunto de resultados obtidos em amostras de padronizacao.

A padronizagdo diz a respeito a uniformidade do processo de aplicacdo, avaliagdo e

interpretacdo do teste. Segundo Erthal (2001), padronizar significa unificar segundo um padréo, de



modo que a Unica variavel seja o individuo testado. Assim, a padronizacdo estabelece regras fixas

para sua aplicacdo, podendo ser utilizado por qualquer um de maneira idéntica.

Erthal (2001) diz ainda, que a avaliacdo dos resultados pode ser feita durante ou depois da
aplicacdo dos testes e aconselha uma revisdo da corre¢do por outra pessoa para que se tenha certeza
absoluta quanto a avaliagdo. Enfim, independente do tipo do teste, a avaliacdo psicoldgica dos

resultados deve ser feita de forma precisa.

Na avaliacdo psicologica, os testes sdo instrumentos objetivos e padronizados de
investigacdo do comportamento, que informam sobre a organizacdo normal dos comportamentos
exigidos na execucdo dos testes (por figuras, sons e formas espaciais), ou de suas perturbacGes em
condigdes patoldgicas. Visam, assim, avaliar e qualificar comportamentos observaveis por meio de
técnicas e metodologias especificas, embasadas cientificamente em construtos teoricos que
norteiam a analise de seus resultados. Para que estes testes possam ser utilizados, devem ter a
qualidade de sua acdo verificada em procedimentos metodoldgicos, que assegurem sua eficacia e

eficiéncia para que assim possam ter melhores resultados dentro das organiza¢des (ZANELLI, 2002).

Conforme Alchieri e Cruz (2003) um processo de avaliagdo psicoldgica depende,
particularmente, da habilidade do avaliador em escolher estratégias e procedimentos. O mais
importante para os psic6logos € reconhecer os eventos comportamentais. A maioria dos
instrumentos atualmente utilizados sdo escalas para medir ou descrever fendmenos psicologicos,
fazendo suposicBes de que os tracos medidos sdo dimensdes que possuem diferentes magnitudes ou

grandezas.

Alchieri e Cruz (2003) afirma que existem procedimentos na avaliagdo com regras e situacées
bem definidas que, seguidos fielmente, permitem a qualquer psicélogo obter o mesmo resultado que

outro profissional.

Dentre varias formas de avaliagdo dos testes psicoldgicos, também sdo utilizados pelos
psicdlogos como instrumento de avaliagdo os laudos psicolégicos. O laudo psicolégico € um
importante instrumento de trabalho para o profissional de psicologia. Em todas as situa¢Bes em que
atua, o psicologo se utiliza do laudo como uma conclusédo sobre uma avaliacéo realizada, a partir da
qual importantes conseqiiéncias podem estar contribuindo para o planejamento de uma intervencdo
de qualidade ou, ao contrario, sem resultados efetivos, apenas constatando o que parecia obvio

(PASQUALLI, 2001).



Contudo diante da pesquisa observou-se uma desvantagem na utilizacdo de testes
psicoldgicos, pois eles ndo obtém uma totalidade do comportamento do candidato, além de avaliar
apenas a situagdo que o individuo encontra-se no momento da avalia¢do, ndo obtendo informagdes

futuras de melhoras ou pioras de comportamentos.

A aplicacdo dos testes psicologicos no processo de selecdo de pessoal, ainda que proporcione
uma boa descri¢cdo de comportamentos atuais de pessoas, ndo contribui para explicar os motivos
pelos quais eles apresentam. Nada conta a respeito de quais permanecerdo e por guanto tempo ou

que transformacdo cada caracteristica podera sofrer com mudancas no ambiente de trabalho.

CONSIDERAGOES FINAIS

O papel do psicologo nas organizagbes vem sendo redesenhado a cada dia, a Psicologia
Organizacional compreende e atua nos processos relativos ao mundo do trabalho, explorando,
analisando e oferecendo ferramentas para lidar com as multiplas dimens6es que caracterizam as
pessoas, grupos e organizagdes. Hoje a psicologia vem ganhando forgas em todas as areas de
atuacdo e a psicologia organizacional, vem sendo cada vez mais solicitada e explorada pelas

empresas e organizacfes, uma vez que as relagdes humanas passaram a ser mais valorizadas.

Ao longo da pesquisa, pbde-se perceber a importancia do profissional de psicologia dentro
das organizacgdes, os chamados psic6logos organizacionais, atuando no setor de Recursos Humanos,
suas atribuicbes sdo diversas, mencionadas ao longo do trabalho (forma de utilizacdo, aplicacao,

correcdo e condugdo dos testes psicoldgicos).

A partir da pesquisa realizada, verificou-se que existem varias ferramentas usadas no
processo de sele¢do. Mais busca-se com a pesquisa, a tentativa de verificar se a utilizacdo dos testes

psicolégicos no processo de recrutamento e selecdo de pessoal é eficaz.

Os testes psicolégicos, que, por sua vez, sdo instrumentos exclusivos do psicologo esses
instrumentos sdo Uteis a medida que, quando utilizados adequadamente, podem oferecer

informagdes importantes sobre os testandos.

Se utilizado da maneira correta os testes podem ser uma ferramenta muito importante e
necessaria no processo de selecdo, pois ajudam o selecionador a tracar um perfil mais preciso do

candidato.

Conforme citado ao longo do texto, os testes fornecem aos selecionadores informac6es

dificilmente detectadas em uma entrevista individual ou em uma din&mica de grupo. O conjunto de



informac6es colhidas durante o processo, mostra se o candidato atinge o perfil necessario a vaga

oferecida a empresa, se possui potencial ou ndo para desempenhar as atividades propostas.

Assim, acredita-se que para esta utilizacdo de testes no processo seletivo possa vir a ser
eficaz e eficiente, sua aplicacdo ndo deve ser uma ferramenta Unica de avaliacdo, e sim como um

complemento de sua avalia¢ao final em rela¢do ao candidato.

Entretanto, deve-se levar em conta, além dos testes aplicados, a entrevistas individual e a
dindmicas de grupo. A aplicacdo dos testes deve fazer parte de um conjunto de informagdes acerca
dos candidatos, pois a fungdo dos testes ndo é rotular as pessoas e nem impedir contratacGes.
Devem ser utilizados para proporcionar ao selecionador informagdes que dificilmente poderiam

obter de alguma outra forma.

A aplicacdo de instrumentos psicologicos deve ser utilizada para que possam nos fornecer
mais dados a respeito do perfil de personalidade do candidato e que possam proporcionar mais

fidedignidade a entrevista realizada.

Pode-se dizer entdo, a partir do estudo bibliografico, afirmar que os testes psicolégicos no
processo de recrutamento e selecdo de pessoal pode ser eficaz se utilizado da forma correta, como
abordado. A eficacia reside em alcancar resultados e atingir objetivos, saber trazer melhores talentos
para a empresa e, sobretudo, tornar a empresa cada dia melhor com as novas aquisi¢cdes de pessoal.

Assim devem ser utilizados e manuseados com ética profissional.
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