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RESUMO

Considerando a necessidade de identificar os melhores candidatos a um cargo, bem
como os critérios de cientificidade e importancia dos testes psicoldgicos, esta pesquisa
propGe trazer como problematica questdes sobre o uso desses testes no processo
seletivo como forma de complementacdo e identificacdo de melhores critérios de
avaliacdo, bem como analisar a possibilidade do uso, ou ndo, deles nas empresas. Este
estudo ¢é classificado como descritivo, com abordagem mista (qualitativa e
quantitativa), recorte transversal e apresenta como objetivo analisar um processo
seletivo em uma organizacao privada para identificacdo dos aspectos facilitadores e
dificultadores na utilizagdo de testes psicoldgicos em processos seletivos. Nesta
pesquisa foram utilizadas 3 técnicas distintas: a) mapa de competéncias; b) teste
psicolégico; e o c) roteiro de entrevista semi estruturada (apéndice A). Para definir o
teste que seria utilizado na empresa, foi elaborado um mapa de competéncias,
destacando-se os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para cada tarefa
exercida pelo cargo selecionado. Para o estudo, foi utilizado multiplos métodos e
instrumentos, compostos por: a) roteiro de entrevista semi-estruturado com
participantes-chave (colaboradores - psicélogos ou ndo - que participam do processo
seletivo da organizacdo alvo); b) mapa de competéncias (descrevendo as competéncias
necessarias para cada tarefa); e, c) levantamento informativo dos testes psicolégicos e
suas possibilidades de uso em processos seletivos. Estes multiplos métodos e
instrumentos visam a triangulacdo de fontes (Denzin, 2011), garantindo a descricdo
integra do processo seletivo. Sendo assim, foi descrito cada etapa do processo
seletivo, e apds isso, foi identificado a contribuicdo do uso desse teste. O teste
selecionado foi a Bateria Psicoldgica para Avaliacdo de Atencdo, ao qual foi escolhido
apos uma analise de competéncias do cargo em conjunto com as informacdes
adquiridas na entrevista. Ao final foi sugerido a utilizacdo do teste psicoldgico como
uma possivel implementacdo no processo seletivo da empresa, uma vez que a
utilizacdo dos testes pode contribuir na decisdo sobre quem pode ser considerado mais
“apto” ao cargo, uma vez que a atencdo é fundamental na realizacdo das atividades do
cargo estudado.

Palavras-chave: Processo seletivo; Testes psicoldgicos; Eficiéncia.



CEUS | PIC

LISTAS DE FIGURAS, TABELAS, QUADROS, GRAFICOS, SIMBOLOS E

ABREVIACOES

= { U - T A O 1= =Y (o) = =] o 1= P 30
Figura 2 - Selecdo de estagio UNICO........coooeeeiiiiiieeeeeeee e e e 32
Quadro 1 - Tarefa referente ao controle do CaiXa.......ceevvveeeiriieieriiee e 34
Quadro 2 - Tarefa referente ao recebimento de valores de vendas de produtos e

LY =T VA Tole LS P TRPPPPPPRPN 35
Quadro 3 - Tarefa referente a prestacao de informacdes para clientes..........cceeevveeeeeen.. 36
Quadro 4 - Tarefa referente a atividades técnico-administrativas...........ccccoevveeeenneeennn. 38

Quadro 5 - Tarefa referente a comunicagdo no ambiente profissional.............cccuueeeee.. 39



CEUS | PIC

SUMARIO

1. INTRODUCAO
OBJETIVOS
Objetivo geral
Objetivos especificos
2. FUNDAMENTACAO TEORICA
3. METODO
4. RESULTADOS E DISCUSSAO
5. CONSIDERACOES FINAIS (OU CONCLUSOES)
REFERENCIAS
APENDICES
APENDICE A - Roteiro de Entrevista Semi Estruturada
APENDICE B - Termo de Aceite Institucional
APENDICE C - Analise dos Cargos da Empresa

10

11
25
29
40
42
48
48
50
51



1. INTRODUGCAO
De acordo com Chiavenato (2021), a sele¢do de pessoas pode ser definida como
a escolha da pessoa certa para o cargo certo, sendo assim, todo critério de selecdo se
fundamenta em dados e informacGes baseadas na andlise e especificacdes do cargo
que serd preenchido. Pode-se considerar entdo um processo de comparagao entre
duas variaveis: (1) o que é obtido na analise e descricdo do cargo e; (2) o que é obtido

através de técnicas de selecdo.

A andlise de cargo se trata do levantamento do conteldo e os requisitos que ele
exige de seu ocupante. Independentemente do método de analise aplicado, o
importante para a selegdo sao as informagdes sobre os requisitos e as caracteristicas
qgue o candidato deve ter. Sendo assim, o processo seletivo ird focar na pesquisa e

avaliacdo desses requisitos (Chiavenato, 2021).

Ap0s ser feita a andlise e descricdo do cargo, bem como as caracteristicas que o
candidato deve possuir, deve ser realizado a escolha de técnicas de selegao mais
adequadas para a situacdo (Chiavenato, 2021). Em Akita et al. (2021), é destacado a
importancia de testes psicolégicos como técnica no processo seletivo, para que possa
ser avaliado aspectos comportamentais, personalidade e analisar a capacidade técnica
do proprio candidato, para que assim seja contratado profissionais que sejam melhor

qualificados para o cargo.

Segundo o Conselho Federal de Psicologia (2022), a testagem psicoldgica diz
respeito a aplicacdo de testes psicolégicos e obtencdo de informacOes a partir desta
testagem. Verifica-se entdo que a testagem psicoldgica pode corresponder ou ndo a
uma etapa da avaliacdo psicolégica. A avaliacdo psicolégica esta se referindo ao
processo amplo que envolve a interacdo de diversas fontes de informacgdes. De acordo
com a Resolugdo do CFP n.007/2003, a avaliagdo psicoldgica deve ser entendida como
um processo técnico-cientifico de coleta de dados, estudo e interpretacdo de

informacgdes a respeito dos fenbmenos psicoldgicos.

Para a utilizacdo adequada dos testes psicolégicos tem-se nas resolugdes CFP
n.025/2001 e 002/2003 os critérios necessarios para garantir a cientificidade e

qualidade dos testes utilizados, possibilitando um maior reconhecimento na utilizagao
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de testes psicoldgicos e nos processos de avaliacdo psicolégica. Ainda neste contexto
que o Sistema de Avaliacdo de Testes Psicoldgicos (SATEPSI) surgiu, considerando-se as
limitacbes nas formacgdes psicoldgicas, referente a selecdo de instrumentos a serem

utilizados na pratica profissional (Cardoso & Zanini, 2021; Reppold & Noronha, 2021).

O SATEPSI contribuiu para o melhor desenvolvimento de testes psicoldgicos
com maior qualidade, agora os psicologos poderiam contar com um apoio de
especialistas na drea que iriam avaliar a qualidade dos testes para ser utilizado dentro
do contexto profissional (Cardoso & Zanini, 2021). Além disso, pode-se observar que
houve uma grande restricdo do uso dos testes psicoldgicos, tornando-a exclusiva para
uso do psicélogo, criando-se assim uma campanha contra a banalizagdo dos testes

psicoldgicos (CFP, 2013).

Considerando a necessidade de identificar os melhores candidatos a um cargo,
bem como os critérios de cientificidade e importancia dos testes psicolégicos, esta
pesquisa propde trazer como problemadtica questdes sobre o uso desses testes no
processo seletivo, e se podem ser considerados como uma ferramenta eficaz ou nao,

bem como analisar a possibilidade do uso, ou ndo, deles nas empresas.

OBJETIVOS

Objetivo geral

O presente estudo tem como objetivo geral analisar a metodologia utilizada no
processo seletivo em uma organiza¢do privada, de forma a identificar os aspectos
facilitadores e dificultadores a implementacdo dos testes psicoldgicos em processos de

selecdo e sua contribuicdo na etapa de decisdao do processo seletivo.

Objetivos especificos
a) Descrever as etapas do processo seletivo em uma organizagdo privada;

b) Identificar as possibilidades de uso de testes psicoldgicos no processo de

selecao;
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c) Identificar a contribuicdo do uso dos testes psicoldgicos em processos

seletivos;

d) Identificar os fatores que facilitam ou dificultam a implementacao dos testes

em processos seletivos.

2. FUNDAMENTAGAO TEORICA

Gestao de Recursos Humanos

A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) é um conceito que tem evoluido ao
longo dos ultimos anos em termos de teorias e de aplicacdo (Neves & Gongalves,
2009). Historicamente, pode-se verificar que a GRH passa por fases evolutivas. A
primeira geracao se remete aos anos 20, em que o desempenho individual e dos
grupos podiam ser potencializados por um sistema de gestdo que reconhecesse o
papel da interacdo social e o papel das normas do grupo de trabalho para modelar o

comportamento (Marras, 2007; Quintela, 2016).

De acordo com Quintela (2016), a segunda geracao focalizou no nivel da analise
individual, utilizando a satisfacdo de trabalho como variavel de critério. Nesta geracao,
foi pretendido estabelecer sistemas de organizacdo do trabalho que envolvesse os
colaboradores nos processos de tomada de decisdo para contribuir com o aumento da

satisfacdo das necessidades de desenvolvimento (Camara et al., 2007).

Por fim, a terceira geracdo se desenvolveu no ambito da gestdo estratégica de
RH nos anos 80, caracterizada pela adog¢do do nivel de analise organizacional no estudo

de relagBes entre as praticas de GRH e os resultados organizacionais (Marras, 2007).

Sabendo disso, Chiavenato (2021) destaca que o GRH atual, ou seja, da terceira
geracdo possui cinco subsistemas: a) Provisdo, integrando a pesquisa de mercado de
RH, o Recrutamento e Selecdo (R&S), e a integracdo; b) aplicacao, integrando a analise
e descricdo das funcdes, o plano de carreiras e a avaliacdo do desempenho; c)
manutencdo, integrando a administracdo de saldrio e beneficios sociais, a higiene e

seguranca do trabalho e as relagGes sindicais; d) desenvolvimento, integrando a
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formacdo, o desenvolvimento de RG e organizacional e a ) monitoracdo, integrando a

base de dados, o sistema de informacao e a auditoria aos RH.

Entretanto, vale ressaltar que diante das mudancas no cendrio atual pds
pandemia, todos os subsistemas foram influenciados pela necessidade do uso de
tecnologias nos processos relacionados ao GRH. Foi observado o uso de: (1)
qualificacOes via online, (2) uso de softwares na Avaliacdo de Desempenho (AD) e o (3)

uso de inteligéncia artificial (IA) (Sousa, 2022).

Em primeiro lugar, a evolugdo tecnoldgica provocou diversas mudangas ao nivel
de varios processos relacionados ao GRH, como as qualificacdes via online,
considerando que anteriormente elas eram somente realizadas presencialmente. A
qualificacdo online, possibilita aos colaboradores acesso a informacdo,

independentemente da sua localizacdo (Sousa, 2022).

Em segundo lugar, foi percebido mudancas na Avaliacdo de Desempenho (AD),
trata-se de uma averiguacgao sistematica do desempenho de cada ocupante no cargo, e
o seu potencial de desenvolvimento, fazendo-se uma andlise dos cargos e dos
funcionarios para alocar os empregados de acordo com as competéncias, e se for o
caso, aprimora-las. Com o avanco dessas tecnologias foi possivel um maior nimero de
ferramentas para realizar a AD, facilitando o acesso aos dados para as Organizagdes.
Desta forma, é possivel acompanhar o nivel de evolucdo, deixando claro aos
empregados o que se espera do seu desempenho por meio dos feedbacks, bem como

levantar as necessidades de aprimoramento das competéncias (Sousa, 2022).

Por fim, outro grande avanc¢o nas tecnologias veio a partir do surgimento e o
uso de Inteligéncias Artificiais (IA), foi percebido que ela causou mudancas diretas
dentro do GRH. Sendo possivel desempenhar papéis dentro da socializacdo
(onboarding), capaz de responder as perguntas de novos colaboradores
automaticamente, indicando-lhes as tarefas iniciais que devem ser feitas. Ela
acompanha as transicoes de carreira e o processo de desligamento (offboarding) dos

colaboradores (Sousa, 2022).

Além disso, em Sousa (2022), é demonstrado o uso da IA dentro da gestdo de

férias, com a marcacdo das férias dos colaboradores, o processamento salarial
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(payroll), organiza-se toda a informacdo associada ao pagamento de empregados,
auxiliando no processo de situacdes de assédio na organizacdo, identificando os
funcionarios que tendem a deixar a organizacdo, por meio de diversos dados

relacionados aos comportamentos, e acées dos colaboradores.

Em resumo, a IA pode ser usada como uma aliada a GRH no intuito de otimizar
0s varios processos que compdem as funcdes do GRH. Porém, a IA demonstra também
algumas desvantagens como apontado por Bhbosale et al. (2020): (1) pode custar
muito dinheiro e tempo para criar, construir e reparar; (2) aumento do desemprego; (3)
os sistemas podem causar destruicdo na empresa se for mal conduzido; (4) aumento
da inércia e 6cio humano devido a automatizacdo da maior parte do trabalho; (5)
diminuicdo da interferéncia humana; (6) as maquinas ndo podem substituir a conexao
humana; e (7) tendem a falhar ou fornecer saidas irrelevantes quando tentam fazer

algo que ndo estdo programadas.

Entretanto, de modo geral, o uso de IA na Gestdo de Recursos humanos tem
demonstrado: (1) maior rapidez em fung¢do da automacdo; (2) maior exatiddo nos
processos, pois possibilita reduzir erros humanos; (3) aumento na produtividade, pois
nao necessita realizar pausas; (4) aumento do tempo para realizacdo de outras tarefas;
(5) maior organizacdo de dados existentes; (6) diminuicdo do tempo de resposta aos
candidatos ou colaboradores; (7) decisdes ndo sdo baseadas em emocgdes, ou seja, sao
imparciais; e (8) podem ser uma vantagem competitiva para a empresa que o detém

(Ahmed et al., 2018; Bhbosale et al., 2020; Sousa, 2022).

Em suma, apds a andlise do uso de tecnologias, e da inteligéncia artificial dentro
do GRH, Para que haja melhor compreensdo da realidade atual e de como a Gestdo de
Recursos Humanos ficou desta forma hoje em dia, deve ser feito uma analise histérica

da evolugao dele.

Em Amorim (2023), foi feito uma revisdao de literatura, e um breve historico
sobre como o GRH se configurou com o passar dos anos, demonstrando-se que em
1970 havia um enfoque na relagdes humanas, e no departamento pessoal, ou seja
rotinas trabalhistas, em 1980 o departamento de RH era focada na estratégia, isto

significa que ela era processual. Entre 1990 e o ano 2000 havia um enfoque em



14

competéncias, departamento de RH e a flexibilizacdo, ajustes na base. Nos anos 2000
teve como foco a area de RH e sua flexibilizacdo e competéncias, sendo discutido
guestdes sobre o desempenho individual, especializacdo e dispersdao. No ano de 2010
para frente é continuado o foco no desempenho individual e na especializacdo e
dispersao, dentro da area de RH, sendo discutido questdes sobre estratégia, mudangas

e parcerias internas.

O quadro da economia nacional mudou apds o ano de 2016, pela falta do
dinamismo da economia, a taxa de desocupagdo e a subutilizagdo da mao de obra se
elevaram bastante. Entretanto, a reforma trabalhista de 2017, a progressiva e definitiva
chegada da tecnologia aos processos produtivos, impos maiores demandas de maior
flexibilidade na contratacdo do trabalho. Diante disso, todo esse ambiente institucional
condicionou as atividades das areas de GRH nas organiza¢des e nao ha sinais de que

haverd desaparecimento (Amorim, 2023).

Por fim, é pontuado que a adocgdo crescente de informatizacdo de funcdes de
RH como recrutamento e a sele¢do, avaliacao de desempenho e o uso de tecnologias
citadas anteriormente, tendem a comoditizar o trabalho contratado, mas mesmo

assim, as varidveis contextuais se mantém relevantes para a GRH (Amorim, 2023).

Considerando isso, para que este tema possa ser aprofundado mais
adequadamente, apds ser discutido as questdes gerais sobre as mudancas da Gestdo
de Recursos Humanos, é devido que seja discutido sobre o subsistema de provisao,
aquele que integra a pesquisa de mercado de RH, falando primeiro sobre o processo de

recrutamento e apos isso, o processo de sele¢do (Chiavenato, 2021).
Recrutamento

O recrutamento é definido como o conjunto de atividades que uma organizagao
utiliza para selecionar candidatos para vaga de empregos, com as habilidades
necessarias para auxiliar a organizacdo a atingir seus objetivos e metas (Othman et al.,
2019). Além disso, o departamento de RH é responsdvel por encontrar a pessoa certa
ou o candidato mais qualificado para o cargo que a organizagao precisa (Othman et al.,

2019).
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O processo de recrutamento inclui um procedimento sistematico, desde a
selecdo dos candidatos até a orquestracdo e conducdo das entrevistas, dividido em

varias etapas (Hamza et al., 2021).

Na primeira etapa, a vaga deve ser divulgada com os requisitos necessarios para
seu preenchimento, de acordo com a necessidade da empresa (Hameed & Anwar,
2018). Na segunda etapa, apds o conhecimento desta vaga, é necessario atualizar a
descricdo e especificacdo dele (Hameed & Anwar, 2018), nesta descricdo deve ser
especificado a experiéncia que a pessoa deve possuir para realizar o trabalho (Damit et

al., 2019).

Na terceira etapa, deve ser identificado possiveis fontes de candidatos
qualificados para criar uma lista restrita (Hamza et al., 2021). Na etapa final, trata-se da
selecdo da forma mais adequada de comunicagao, ou seja, que seja garantido uma boa

comunicagdo no processo de selecdo (Top & Ali, 2021).

Além disso, de acordo com Prabhu et al. (2020), o processo de recrutamento
em grandes empresas passa por algumas etapas diferentes, o recrutamento pode ser

externo ou interno.

O recrutamento interno, trata-se de aproveitar os colaboradores que ja estdo
inseridos dentro da empresa, concedendo-os novas oportunidades e desafios (Neto et
al., 2020). Promover dentro da organizagdo o recrutamento interno envolve menos
treinamento e transicdo, além disso, é mais rapido e facil de encontrar os candidatos

para preencher a vaga a tempo (Ali & Anwar, 2021).

Existe também o recrutamento externo, que se trata do momento em que a
empresa procura preencher essa vaga através de técnicas de recrutamento voltadas
para candidatos nao ligados a empresa (Neto et al., 2020). Esta fonte normalmente é
utilizada para ocupacdes de nivel superior e empregos qualificados (Khan & Abdullah,

2019).

De acordo com Anwar e Abdullah (2021), o recrutamento externo pode ser util
mas também pode trazer desvantagens. Ele pode ser benéfico pois traz novos

contribuidores, consequentemente, novas habilidades e novas oportunidades para a
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empresa. Entretanto, os funcionarios tém menos experiéncia dentro daquela empresa

e podera levar muito tempo para aprender as regras e pontos de seu trabalho.

Vale observar que em Silva e Santos (2022) ao analisar os processos de
recrutamento interno e externo, foi averiguado que ocorreram algumas mudancas

diante a pandemia do COVID-19.

Em Silva e Santos (2022), é enfatizado o impacto e os procedimentos que
tiveram ap6s a pandemia do COVID-19, observando-se a realidade de uma empresa do
ramo da construcdo civil, identificando-se as técnicas de selecdo utilizadas, as
dificuldades e o préprio processo de recrutamento. Nesta empresa em particular,
verificou-se que foram utilizadas técnicas de entrevista e uma prova de portugués
basico. O recrutamento foi online, inclusive a entrevista, por meio de chamadas de
videos, observando-se o comportamento corporal do candidato e a clareza nas suas

expressoes, ideias e até mesmo reagoes.

Nesta pesquisa foi utilizado um questiondrio com 4 categorias de perguntas, (1)
sobre os recursos utilizados no recrutamento de pessoal; (2) sobre as técnicas de
selecdo utilizadas no recrutamento e sele¢do; (3) as dificuldades enfrentadas no

recrutamento; (4) impactos da pandemia na empresa (Silva & Santos, 2022).

Sendo assim, apods ter sido feita a andlise sobre a realidade do recrutamento
atual e analisar a realidade sobre as mudangas ocasionadas pelo COVID-19, e obter as
informacdes sobre o cargo definido e os candidatos que existem para ocupar aquela
vaga, deve-se procurar as competéncias necessarias para criar um nivelamento entre
os participantes e escolher aquele que mais se encaixa na realidade empirica da

empresa (Neto et al., 2020), sendo necessario falar da selecdo de pessoal.
Selegao

O processo de selegdo, trata-se do procedimento que comecga logo apds o
recrutamento, e divide os concorrentes em duas sec¢des: os que serdo selecionados, e
0s que ndo serdo (Hamza et al., 2021). Consistindo em vdrias técnicas que se somam
com a finalidade de conseguir a informacdo mais precisa sobre o candidato (Neto et al.,

2020). A entrevista é a mais popular e mais utilizada, porém dentro deste segmento
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existem provas que testam conhecimentos e capacidades especificas do candidato,
como técnicas de simulacdo, testes psicométricos e testes de personalidade

(Chiavenato, 2021; Neto et al., 2020).

Comumente se utiliza mais de uma técnica de selecdo para cada caso, e cada
técnica pode auxiliar e ajudar as outras, oferecendo um grande e amplo conjunto de
informacdGes sobre o candidato. As técnicas escolhidas devem se mostrar e representar

o melhor preditor de um bom desempenho (Chiavenato, 2021).

A entrevista é a técnica mais utilizada em todos os tipos de empresa, embora
seja a técnica mais subjetiva e imprecisa da selecdo, ela é aquela que mais influencia a
decisdo final em relagao aos candidatos. Vale salientar que a entrevista no processo
seletivo é diferente da entrevista de triagem, a entrevista de triagem no processo de
recrutamento se presta a verificar se os candidatos dispde dos requisitos e das
qualificagOes necessdrias para o cargo, ja na entrevista no processo de selegado, se trata
de um processo muito mais complexo avaliando um conjunto de informacdes que o
candidato possa fornecer a seu respeito, como formag¢dao escolar, condicao
socioeconOmica, conhecimento e interesses, aspiracdoes pessoais e dentre outros

(Chiavenato, 2021).

Além disso, existem as provas de conhecimento, que sdo bastantes importantes
para avaliarem as hard skills, que sdao habilidades técnicas e conhecimentos que foram
adquiridos no decorrer da vida da pessoa em aulas, cursos, especializacdes, livros ou
treinamentos técnicos, as hard skills que sdo mais valorizadas pelas organizacGes
dependera do cargo e do tipo de fun¢do que serd desempenhada pelo candidato (Akita

et al., 2021).

Estas provas podem ser aplicadas de forma oral, escrita ou por meio de uma
execucdo de um trabalho, além disso, podem ser provas gerais, ou seja, que verificam
nogdes de conhecimentos gerais, ou podem ser provas especificas, ou seja, que
verificam os conhecimentos técnicos e especificos, diretamente relacionados com o

cargo em referéncia (Chiavenato, 2021).

Por conseguinte, temos os testes de simulagdo, que se trata de técnicas que nao

se resumem ao individual ou isolado da pessoa, mas sim do tratamento em grupo. Sdo
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técnicas de dindmica de grupo, com o intuito de avaliarem determinadas competéncias
especificas e transversais, e comportamentos (Chiavenato, 2021). Este teste, permite
avaliar o Soft Skills, que consiste em habilidades, capacidades pessoais e atitudes de
cada um, avaliando a compatibilidade com os outros, e como as intera¢des sociais sdao

gerenciadas no ambiente profissional (Penhaki, 2019).

Ademais, observando-se a importancia das Soft Skills, foi percebido em
pesquisas atuais o impacto da tecnologia dentro deste processo, e da dificuldade em

observar as Soft Skills como demonstrado por Ono (2021), Esch e Black (2019).

Em Ono (2021), é discutido o impacto das tecnologias digitais no mercado de
recrutamento e selegdo, a integragdo entre sistemas que reuniram diversos bancos de
dados de organizagdes com websites de R&S, a criacdo de plataformas de midias
sociais e os motores de busca desenvolvidos para navegar nesses sistemas,
modificaram a dinamica da industria ao longo dos ultimos anos. A préxima onda de
adocdo de IA é apontada na pesquisa como um fator de mudanca importante, Esch e
Black (2019), destaca que a adoc¢do da IA esta revolucionando o mercado de R&S e

passard de tendéncia a necessidade em um futuro préximo.

Porém, um dos entrevistados na pesquisa de Ono (2021), demonstra a
importancia do fator humano mesmo que utilizando a IA, demonstrando-se a
importancia das Soft Skills, pois estas habilidades podem ser reconhecidas somente
por outros individuos, considerando que se trata de habilidades de interacdo e até

mesmo atitudes.

De acordo com Esch e Black (2019), o modo como as organizacdes sao avaliadas
passou por uma grande transformacdo nessa Ultima década, com o foco mudando de
ativos tangiveis como maquinas, plantas industriais e equipamentos, para ativos

intangiveis, como o valor da marca, a capacidade de inovacdo e o capital humano.

Considerando isso, a técnica de simula¢cdao permite avaliar diversas pessoas e
situacGes ao mesmo tempo, como o grau de integracdo em equipes de trabalho, grau
de sociabilidade, capacidade de comunica¢do/verbalizacdo e fluéncia de discurso,

associadas ao Soft Skills (Quintela, 2016).
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Apds a descricdo deste instrumento, vale salientar que muitas organizacées
estdo colocando como foco competéncias individuais especificas como demonstrado

por Lopes et al. (2020).

Lopes et al. (2020), fez uma revisao bibliografica, para avaliar as competéncias
mais recorrentes e buscadas pelas empresas: (1) Capacidade de comunicagao (35%);
(2) Capacidade de Colaboracdo e Trabalho em Equipe (27,50%); (3) Capacidade de
Construir Parcerias e Coopera¢do (25,00%); (4) Visdo Estratégica (20,00%), (5)
Capacidade de Motivagao (17,50%), (6) Capacidade de Decisao (17,50%), (7) Gestao da
Mudanca (17,50%), (8) Capacidade de Inovacdo (17,50%); Relacionamento Interpessoal

(15,00%); e Aprendizagem Continua e Autodesenvolvimento (15,00%).

Pela quantidade de competéncias identificadas, foram agrupadas trés
categorias mais amplas: (1) competéncias de relacionamento e interacdo; (2)
competéncias relacionadas ao ambiente; e (3) competéncias relacionadas a execugao
da tarefa e ao desenvolvimento do préprio gestor. As competéncias relacionadas com a
interacdo dos gestores e suas equipes, compreendem as capacidades mais citadas, tais
como equipe, cooperacdo, construcdo de parcerias, motivacdo dos funciondrios e
relacionamento interpessoal que se relacionam com outras competéncias que sdo

menos citadas (Lopes et al., 2020).

O segundo ponto de competéncias estd relacionado com a adaptacdo das
organizacdbes em relacdo ao ambiente em que estdo inseridas, e ao seu
desenvolvimento diante os desafios colocados pela sociedade. E enquadrado nessa
dimensdo de competéncias a visdo estratégica, a capacidade de inovacao e a gestdo da
mudanca e a outras competéncias pouco citadas como flexibilidade, criatividade e

visdo de futuro (Lopes et al., 2020).

O ultimo grupo de competéncias se trata das competéncias relacionadas a
pratica de atividades gerenciais, a execucdo de tarefas e ao desenvolvimento do
proprio gestor. Neste grupo estdo incluidas a aprendizagem continua e
autodesenvolvimento, capacidade de decisdo, resolugdo de problemas, foco em

resultados, capacidade de coordenacdo e planejamento, sem contar com os
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conhecimentos técnicos e operacionais necessarios para o desempenho da funcdo

(Lopes et al., 2020).

Por fim, outro instrumento de suma importancia no processo de sele¢do sao os
testes psicolégicos, tais como os testes psicométricos e os testes de personalidade. O
teste psicolégico é um instrumento profissional cujo objetivo é identificar, descrever,
qualificar e mensurar as caracteristicas psicoldgicas, através dos procedimentos

sistematicos de observacdo e descricdo do comportamento (CFP, 2022).

Entretanto, a testagem psicoldgica se refere a uma etapa da avaliagdo
psicoldgica, tratando-se de todo o processo amplo de integracdo das informacgGes entre
os testes psicoldgicos, as entrevistas, observacdes sistemadticas e analise de

documentos (CFP, 2022).
Avaliacao psicoldgica nas organizagoes

As principais dificuldades dentro da area de avaliacdo psicolégica nas quatro
Ultimas décadas do século XX no Brasil foi decorrente em grande parte da ma
qualidade psicométrica dos instrumentos utilizados dentro da avaliagdo (Bueno &
Peixoto, 2018). Essas situacdes estavam grandemente ligadas e relacionadas ao déficit
na formacdo e qualificacdo de profissionais na drea de psicologia para atuar em

avaliacdo psicolégica (Cardoso & Zanini, 2021; Reppold & Noronha, 2021).

Essa grande defasagem na formacdo profissional ocorre devido ao elevado
descrédito e a banalizagcdo dos testes psicolégicos nas décadas entre 1970 e 1990, pois
haviam poucos estudos que envolvessem as qualidades psicométricas dos testes
nacionais (Cardoso & Filho, 2018). Os manuais, quando existentes, ndo apresentavam
fundamentacdo tedrica nem estudos e instrucdes de aplicacdo e correcao que fossem
detalhadas. Os poucos dados estatisticos envolvidos eram incompletos e sem descri¢ao
de como ou quando foram obtidos, o que compromete diretamente a padronizacdo do

instrumento e os resultados (Cardoso & Zanini, 2021).

Este cendrio comecou a mudar a partir da organizacdo da area de avaliacdo
psicoldgica por meio dos institutos cientificos, discussGes em congressos, e na

articulagdo com o Sistema Conselho para a criagdo de normas para a pratica
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profissional do psicélogo dentro deste contexto. Entdo, no inicio da década de 2000, o
Conselho Federal de Psicologia (CFP) publicou o CFP n.025 e 002 (CFP, 2001, 2003), que

constituiu uma mudanca na histéria da avaliacdo psicoldgica brasileira.

Essas duas resolucdes foram de elevada importancia para esta area, na medida
em que ao exigir os critérios minimos de cientificidade dos testes psicoldgicos,
aumentou a qualidade dos processos de avaliacdo psicoldgica, gerando assim, um
maior reconhecimento e prestigio, como visto nos tempos atuais. Ressaltando-se que
antes dessas resolu¢des nao havia um menor controle sobre a divulgacdo dos testes
psicoldgicos, de modo que os psicdlogos usavam uma diversidade de testes que ndo
tinham estimativas de precisdo e evidéncias de validade, ou seja, ndo havia evidéncias
cientificas de que mediam o que diziam medir (Cardoso & Zanini, 2021; Reppold &

Noronha, 2021).

Dentro deste contexto que o Sistema de Avaliacdo de Testes Psicoldgicos
(Satepsi) surgiu, sua criacdo foi necessdria em decorréncia de limitagdes na formacao
dos psicologos, pois havia uma dificuldade notdria quanto a sele¢dao de instrumentos a
serem utilizados na pratica profissional. Apesar de que a Satepsi ndo impacta
diretamente na formacdo profissional, de modo indireto, ela mobilizou o CFP,
contribuindo para o desenvolvimento de testes psicoldgicos com maior qualidade. Os
psicdlogos agora, poderiam contar com um grande apoio de especialistas na area para
avaliarem a qualidade dos testes para uso profissional (Cardoso & Zanini, 2021;

Reppold & Noronha, 2021).

Do ponto de vista do desenvolvimento de instrumentos, os avancos podem ser
observados ao considerar o aumento na qualidade dos testes aprovados no Satepsi e
de artigos cientificos na drea (Bueno & Peixoto, 2018; Cardoso & Filho, 2018). Além
disso, é notada a ampliagdo do numero de Grupos de Trabalhos (GT) da Associagao
Nacional de Pesquisa e Pés-Graduacdo em Psicologia (ANPEPP) e, consequentemente,
de psicélogos que desenvolvem e orientam pesquisas que sao vinculadas com a drea

de avaliacdo psicoldgica.

Além disso, houve a inauguracdo de laboratdrios e linhas de pesquisa

espalhados pelo Brasil, a criacdo da revista cientifica Avaliacdo Psicolégica e
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participacdo das entidades de avaliacdo no Forum das Entidades Nacionais da
Psicologia Brasileira (FENPB) (Bueno & Peixoto, 2018; Cardoso & Fllho, 2018; Cardoso &
Zanini, 2021; Wechsler et al., 2019).

Diante disso, pode-se afirmar que houve um aumento significativo na
cientificidade dos testes psicoldogicos e da avaliacdo psicoldgica de modo geral,
tratando-se de um conjunto de técnicas. A avaliacdo psicoldgica é um processo técnico
cientifico realizado com pessoas ou grupos de pessoas, exigindo-se metodologias
especificas. A Resolugdo CFP n.9/2018, que estd em vigéncia, define a avaliagdo
psicoldgica como um processo estruturado de investigacdo de fenédmenos psicoldgicos,
composto de métodos, técnicas e instrumentos, com o objetivo de gerar informacgdes a
tomada de decisdo, no ambito individual, grupal ou institucional, com base em

demandas, condicdes e finalidades especificas (CFP, 2022).

J& a testagem psicoldgica se trata de uma etapa da avaliacdo psicoldgica, e
obtencdo de informacdes a partir deste teste. O teste psicologico é encontrado
acompanhado da avaliacdo psicoléogica em diversas areas, tais como: (1) avaliagao
psicoldgica no transito; (2) avaliacdo psicolégica para manuseio de arma de fogo; (3)
avaliacdo psicolégica em concurso publico; (4) avaliagdo psicolégica em contexto de
cirurgias eletivas; (5) avaliacdo psicoldgica no contexto de aviacdo; (6) avaliacdo
psicolégica para pessoas com deficiéncia; e (7) avaliacdo psicolégica no contexto

organizacional e do trabalho (CFP, 2022)

Adentrando-se no campo do contexto organizacional e do trabalho, pode-se
falar da avaliacdo dentro das organizagcdes, comumente utilizado como principal
técnica a testagem psicoldgica. Existem dois tipos principais de testes psicoldgicos, os
testes de aptiddes, e os testes de personalidade. Os testes de aptidGes sdo testes
psicométricos que s3ao comumente confundidos com provas de conhecimento

(Andriola, 2021).

As provas de conhecimento medem a capacidade de realizacdo atual de uma
pessoa, ja o teste psicoldgico enfatiza as aptiddes individuais. H4 uma grande diferenca
entre aptiddo e capacidade, a aptiddo é algo que nasce com a pessoa, é inato e

representa a predisposicdo que a pessoa tem em aprender determinada habilidade de
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comportamento. Assim, um teste de conhecimento oferece um diagndstico atual das
habilidades do candidato, ja o teste de aptidao oferece uma predicdo de seu potencial

de desenvolvimento (Chiavenato, 2021).

Existem diversas abordagens dentro das avaliacbes de aptiddes, que sdo
sustentadas por bases tedricas diferentes. Deve-se comecgar falando sobre a teoria
bifatorial de Spearman, propondo que haveria um fator geral G, permitindo avaliar a
capacidade intelectual geral, que agiria em menor ou maior grau em todas as
atividades mentais, ao mesmo tempo de fatores especificos que sdo responsaveis por

atividades de carater restrito (Amorim et al., 2021).

Existe ainda, a teoria amostral de Horvitz-Thompson, influenciando
diretamente o processo de sele¢do de pessoal, ela indica que a organizagdo mental
seria constituida de diversos elementos de habilidade, identificados com genes,
elementos neurais, ligacbes estimulo-resposta, e experiéncias especificas. O
comportamento de uma pessoa em alguma atividade é simplesmente o reflexo desses

elementos, que é medido através do estimador criado pela teoria ( Filho, 2022).

Por conseguinte, pode-se falar sobre a teoria multifatorial de Thurstone, de
acordo com esta teoria existem sete aptidées mentais primarias ligadas a tarefas
especificas, e independentes. Sendo assim, a inteligéncia é dividida em: aptidao
numérica, compreensdo verbal, memoria, fluidez verbal, raciocinio, aptiddo espacial e

visual, e rapidez perceptual (Marcos, 2020).

Outros autores passaram a criar pesquisas com o uso da andlise fatorial, dentro
da analise fatorial de Guilford foi isolado um numero maior de fatores, concluindo-se
que a organizacao mental se fundamenta em trés dimensdes: (1) Operagées ou tarefas;

(2) Conteudos ou tipos de materiais e (3) Produtos ou resultados (Chiavenato, 2021).

Desse modo, observando-se analises fatoriais, Edwin Fleischmann elabora a
existéncia de 11 grupos de habilidades motoras: (1) Precisdo de controle; (2)
Coordenacao multimembros; (3) Orientacdo de resposta; (4) Tempo de reacdo; (5)
Rapidez de movimento; (6) Controle de velocidade; (7) Habilidade manual; (8)
Habilidade de dedos; (9) Firmeza de braco e mao; (10) rapidez de pulso e dedos e (11)

Alcance de um alvo (Chiavenato, 2021).
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Diante disto, apds feita a analise breve sobre os diferentes tipos de teoria dos
testes psicolégicos. E devido afirmar que para um bom teste psicométrico, deve haver
duas importantes caracteristicas: (1) Validade, garantindo que o que estd sendo
pretendido medir, estd sendo medido e (2) Precisdo, o teste se demonstrando
apresentar resultados semelhantes em vdrias aplicagdes diferentes no mesmo
individuo, apresentando-se um menor desvio-padrdao ao redor da média dos varios

resultados que foram obtidos (CFP, 2022; Chiavenato, 2021).

Por conseguinte, apds feita uma revisdao sobre os testes psicométricos, deve-se
destacar os testes de personalidade, feitos para medir determinados tracos de
personalidade que podem ser determinados pelo carater e temperamento. O carater
se refere a tracos que foram adquiridos ao decorrer da vida do individuo e o

temperamento é aquilo inato, ndo adquirido (Chiavenato, 2021).

Os testes de personalidade podem ser genéricos quando revelam tragos gerais
de personalidade e recebem o nome de psicodiagndstico. Porém, os testes de
personalidade que sdao chamados especificos, sdo aqueles que examinam
determinados tracos ou aspectos da personalidade, como equilibrio emocional,

tolerancia a frustragdes, interesses e motivacao (Chiavenato, 2021).

Entretanto, apesar da validade cientifica demonstrada pelo uso de testes
psicoldgicos, apds uma revisao bibliografica foram observados alguns problemas atuais
sobre este uso. Primeiramente, de acordo com Faiad et al. (2021) foi observado o mal

uso da avaliacdo psicoldgica para o porte de arma.

Em Faiad et al. (2021), foi discutido o uso da avaliagdo psicolégica para o porte
de arma, e questionados algumas questdes em relagdo ao concurso publico,
considerando que a maior parte dos concursos publicos se restringe somente a
aplicacdo de testes psicolégicos, considerando que a avaliagdo psicoldgica corresponde

ao uso de outros métodos e técnicas além dos testes.

Discorrendo que até mesmo alguns profissionais treinados e especializados
podem ter dificuldade com o uso adequado da arma quando necessario. Isto evidencia

claramente a importancia da avaliacdo de identificar se o individuo estd apto ou ndo a
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portar a arma, se atentando para um perfil minimo que seja necessario (Faiad et al.,

2021).

Além disso, é demonstrado que até entdo hd poucas pesquisas nos contextos
de avaliacdo compulsdria no Brasil, revelando uma maior necessidade de discussdes

cientificas em funcdo da melhoria desse campo de atuagdo (Faiad et al., 2021).

Além desta problemadtica, de acordo com Marasca et al. (2020), com a mudanca
de paradigma perante o COVID-19, da pandemia e da maior utilizacdo de tecnologias,

foram observados problemas atuais referentes a utilizacao de testes psicoldgicos.

Em Marasca et al. (2020), é discutida a regulamentacdo de atividades
psicoldgicas online, que ampliou as possibilidades de atuacdo do psicélogo brasileiro e
desempenhou um papel de central importancia na adaptacdao do novo cenario de
trabalho imposto pelas restricGes da pandemia do COVID-19. Porém neste estudo é
demonstrado que ha necessidade de pesquisas que demonstrem evidéncias de
validade e confiabilidade dos escores de uma maior variedade de testes para aplicacdo

online.

Seguindo este raciocinio, Oliveira e Andrade (2022), faz afirmativas de ordem
cientifica de que o ambiente virtual exige adequacgGes para aplicar metodologias
profissionais, e essas adequacbes geram novos questionamentos sobre suas

funcionalidades, e o fato dessas aplicabilidades se passarem em uma nova realidade.

Logo, deve-se concluir falando sobre a importancia do uso de avaliagdo
psicolégica adequada como exposto por Faiad et al. (2021) e Oliveira e Andrade (2022),
além disso, vale ressaltar sobre o potencial preditivo dos testes psicoldgicos e sua
importancia dentro da Gestdao de Recursos Humanos, mas principalmente dentro do

subsistema de provisdao no processo de recrutamento e selec¢ao.

3. METODO

Tipificacao

Este estudo é classificado como descritivo, com abordagem mista (qualitativa e

guantitativa), recorte transversal e apresenta como objetivo analisar um processo
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seletivo em uma organizacdo privada para identificacdo dos aspectos facilitadores e

dificultadores na utilizacao de testes psicoldgicos em processos seletivos.
Caracterizagao do local de pesquisa

Este estudo ocorreu em uma organiza¢dao privada. Esta primeira restricdo é
determinada pela natureza da organizacdo, a qual possui autonomia na determinacao e
implementac¢do de politicas e praticas de gestao de pessoas. Nas organiza¢des publicas
estas praticas, na maioria das vezes, sdo regulamentadas e ndo sdo passiveis de

alteracdo pelo érgdo publico em si.
Objeto de estudo

Esta pesquisa pretende estudar profundamente o processo seletivo de uma
organizagdo privada, com o fim de identificar as facilidades e dificuldades de

implementacdo de testes psicolégicos dentro deste contexto.
Delimitacao e universo da amostra

A pesquisa ocorreu mediante assinatura do Termo de Aceite Institucional entre
a organizacdo alvo e os pesquisadores. Considerando a natureza da pesquisa, através
de sua perspectiva qualitativa, foram selecionados 2 participantes para aplicagdo de

testes que iriam compor o processo seletivo.
Instrumento da coleta

Nesta pesquisa foram utilizados 3 instrumentos: a) mapa de competéncias; b)
teste psicoldgico; e o c) roteiro de entrevista semi estruturada (apéndice A). Para
definir o teste que seria utilizado na empresa, foi feito um mapa de competéncias,
destacando-se os conhecimentos, habilidades e atitudes necessarias para cada tarefa
exercida pelo cargo selecionado. O cargo selecionado foi o de operador de caixa, e
através da analise de competéncias foi escolhido como teste psicolégico a Bateria

Psicolégica para Avaliacdo da Atencdo (BPA).

Além disso, como parte da analise qualitativa, optou-se pela utilizacdo da

entrevista com o roteiro semi-estruturado (Apéndice A), sendo essa técnica bastante



27

importante para coleta e investigacdo dentro do ambito das ciéncias sociais, humanas

e da saude (Simido, 2022).

Em Lombardi et al. (2021), é definido a entrevista como um processo de
comunicagdo de interagao entre duas partes, em que pelo menos uma dessas partes

tem um propdsito claro, que envolve os atos de pergunta e resposta.
Procedimentos metodolégicos

Primeiramente, foi encaminhado para a instituicdo o Termo de Aceite
Institucional (Apéndice B). Em seguida, este projeto foi submetido ao Comité de Etica
para avaliacdo e aprovacdo do estudo. Apds a aprovagao, como procedimentos do
estudo, estruturou-se em etapas, sendo cada etapa correspondente a um objetivo

especifico:

a) Realizacdo de entrevistas com os responsdveis do RH da organizacdo
pesquisada com o objetivo de descrever as etapas do processo seletivo vigente
na organizacao (etapa 1);

b) Identificacdo das possibilidades de uso de testes psicoldgicos em processos de

selecdo anteriores e no processo de selecdo atual (etapa 2);
Selecdo do cargo para aplicacdo do teste no processo seletivo (etapa 3)

c) Elaboracdo do mapa de competéncias para melhor compreensao do cargo e
selecdo dos testes psicoldgicos para complementacdo do processo seletivo na
organizacdo pesquisada (etapa 4);

d) Aplicacdo dos testes psicoldgicos no processo seletivo (etapa 5);

e) Analise dos resultados dos testes psicoldgicos utilizados (etapa 6);

Identificacdo da contribuicdo dos testes psicolégicos no processo seletivo

realizado (etapa 7);

f) Andlise dos fatores que facilitam ou dificultam a implementagdao dos testes

psicolégicos no processo seletivo (etapa 8);

Para o estudo, foi utilizado multiplos métodos e instrumentos, compostos por:

a) roteiro de entrevista semi-estruturado com participantes-chave (colaboradores -
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psicdlogos ou ndo - que participam do processo seletivo da organizacao alvo); b) mapa
de competéncias (descrevendo as competéncias necessarias para cada tarefa); e, c)
levantamento informativo dos testes psicolégicos e suas possibilidades de uso em
processos seletivos. Estes multiplos métodos e instrumentos visam a triangulacao de

fontes (Denzin, 2011), garantindo a descri¢do integra do processo seletivo.

Todas as etapas ocorrem em parceria entre pesquisadores e profissionais da
area de gestdo de pessoas. Este roteiro, como um todo, segue os critérios de amplitude
e equilibrio (Cohen et al., 2014; Hutz et al., 2015). Diante disso, através desta entrevista
foi obtido a andlise dos cargos dos colaboradores da empresa, possibilitando a escolha
do cargo para aplicagdo do teste, a realizacdo do mapa de competéncias e o teste

selecionado.

Por conseguinte, foi selecionado o cargo de operador de caixa, analisando-se o
conteudo e os requisitos deste cargo, foi produzido um mapa de competéncias que
demonstraria os principais conhecimentos, habilidades e atitudes necessdrias para
cada tarefa realizada pelo operador de caixa. Sendo assim, foi estabelecido que a
“atencdo” é um dos fatores mais importantes para exercer as tarefas deste cargo, visto
gue é inerente as atividades de Operador de Caixa. Desta forma, foi escolhida a Bateria
Psicolégica para Avaliacdo de Atencdo (BPA) que mede trés tipos de atencdo distintas, a

saber: atencdo concentrada, atencdo alternada e atencao dividida.

A BPA, tem como objetivo mensurar a capacidade geral de atencao,
considerando-se 3 tipos especificos de atencdo: a) atencdo alternada, que se refere a
capacidade de alternar seu foco de atencdo entre um estimulo e outro; b) atencdo
concentrada, que se trata de selecionar um determinado estimulo e ignorar os
estimulos distratores; e por fim c) atencdo dividida, que se trata da capacidade de
buscar dois ou mais estimulos simultaneamente. Apds isso, foi realizada a aplicagdo do
BPA para 2 candidatos para o cargo de operador de caixa, de modo ndo eliminatdrio.
Os resultados alcangados nos testes psicolégicos auxiliaram o gerente na decisao para

selecdo, ou ndo, do candidato.

Para o tratamento dos dados disponibilizados pela empresa, oferecida a analise

dos cargos, foi produzido um mapa de competéncias. Uma vez analisados os
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documentos necessarios, bem como dos dados coletados na entrevista, foi utilizado
para consulta os testes favoraveis na lista do SATEPSI. Apds consulta, foram escolhidos
os testes psicoldgicos que atendiam aos critérios da selecdo, bem como a

disponibilidade de testes existentes no Centro Universitario de Brasilia (CEUB).

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Como primeira etapa da pesquisa foi realizada a entrevista com os responsaveis
do RH, que teve como objetivo compreender como era realizado o procedimento de
recrutamento e selegdo na organizagao. Para descobrirmos essas informagdes foi
elaborado um roteiro de entrevista semiestruturada (apéndice A), visando entender os

seguintes aspectos da empresa:
a) Fonte de recrutamento;
b) Técnica de recrutamento;
c) Analise organizacional;
d) Processo de recrutamento e selecdao da empresa;
e) Critérios para tomada de decisdo;

A entrevista foi feita remotamente, com 2 funcionarios do RH, a socia
administrativa da empresa e a sdcia administrativa de uma empresa terceirizada,

responsavel no recrutamento e selecdo.

Técnicas utilizadas e fonte de recrutamento

A principal fonte de recrutamento utilizada na empresa é a externa, ou seja,
fora da empresa. Para o recrutamento sdo utilizados anuncios online através de redes
sociais, como Linkedin e Instagram. Além disso, é feita uma parceria com funcionarios

do ministério do trabalho, ajudando na divulgacao do servico.
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Processo de decisdo e andlise organizacional da empresa

Apds a realizacdo do recrutamento tem-se inicio ao processo seletivo, onde
pode ser verificado que o processo de decisdo central é individual. De acordo com a
teoria da decisdo trabalhada por Chiavenato (2021), as decisdes tomadas no processo
seletivo sdo institucionais ou individuais. A decisdo da empresa demonstra ser
individual, pois as decisGes feitas ndo estao de acordo com uma determinada filosofia
ou sistema de valores. A orientacdo é guiada pelo préprio sistema de valores do

avaliador.

Considerando isso, devemos levar em conta como a empresa se organiza
hierarquicamente para a tomada de decisdes, tratando-se de uma estrutura
organizacional verticalizada. A empresa tem 3 sdcios: (1) o sécio operacional, (2) sécio
de manutencdo e o (3) socio financeiro. Os sécios operacional e financeiro sdo os
responsaveis pela tomada de decisdo no processo de admissdo ou rejeicdo no processo

seletivo.
Figural

Organograma

Socio Socio de Socio
Operacional Manutencao Financeiro

Empresas Assistente Soécio

Gerencia Subordinadas Financeiro Administrativo

Responsavel

Subgeréncia pelo RH e DP

Encarregados

Colaboradores

Critérios, técnicas e sistema de sele¢ao
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O critério de selecdo utilizado pela empresa assumindo que é por ele que serao
admitidos os candidatos. Sendo assim, para determinar esses critérios, é feita uma
analise de cargos. Nossa pesquisa tem como enfoque o processo seletivo dos
colaboradores da empresa. Dentre os colaboradores, temos os seguintes cargos:
repositores de mercearia, repositores de frutas e legumes, auxiliares de padaria,

operadores de caixa, acougueiros e auxiliares de limpeza.

A andlise dos cargos (Apéndice C) estabelecidos por essa empresa é definida a
partir da observagdo da Classificagdao Brasileira de Ocupagdes. A andlise do cargo se
refere ao conteldo do cargo, trata-se da funcdo e o papel principal que deve ser
desempenhado por cada cargo. Além disso, temos os requisitos de cada cargo que se

refere aos principais comportamentos e conhecimentos que eles devem ter.

Apods ser realizada a analise de cada cargo, foi considerado quais sdo as técnicas
utilizadas neste processo seletivo, ou seja, quais sdao as técnicas utilizadas para

identificar se os candidatos tém os requisitos suficientes para o cargo.

Dentre as técnicas de selecdo, eles utilizam somente a entrevista, sendo de
natureza semi estruturada. As perguntas sdo previamente elaboradas mas permitem
respostas abertas, em que o entrevistador elabora uma listagem de assuntos e colhe as

respostas ou informacdes do candidato. O conteudo da entrevista estd listado a seguir:

1. Qual o seu nome?

2. Fale um pouco de si.

3. Qual seu estado civil?

4. Onde vocé mora?

5. Mora sozinho? (caso ndo, mora com quem?)

6. Paga aluguel? Quanto paga?

7. Porque saiu do antigo emprego e quanto tempo ficou?

8. Qual o seu sonho?

9. Qual seu dia mais triste? Sem considerar a morte de alguém.
10. Quem te conhece melhor (resposta: vocé mesmo)?

11. H4 disponibilidade de horario entre 14-22 hrs (hordrio mais dificil de

aceitarem).?
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Durante a entrevista, o comportamento do candidato é observado, no que diz
respeito a sua postura, gestos e modo de falar. Além disso, o RH é utilizado de

perspectivas subjetivas para admissao ou rejeicdo do candidato.

Logo, deve-se afirmar que o processo seletivo do mercado se trata de uma
selecdo de estdgio Unico, ou seja, através da entrevista havera a decisdo da admissao

ou da rejeicdo do candidato.
Figura 2

Selecdio de estdgio unico

Admlssao

{

A partir dessas informacdes e da analise delas, esta pesquisa teve como
objetivo analisar o tipo de processo seletivo e propor mais uma etapa neste processo.
Sendo assim, a pesquisa tem como proposta criar uma selecdao sequencial de dois

estagios, ou seja, além da técnica de entrevista serd aplicado outra técnica.

A técnica que serd sugerida, sera a aplicacdo de testes psicoldgicos de cunho
nao eliminatdrio, o objetivo dos testes ndo sera para eliminar candidatos, considerando
a alta rotatividade da empresa, os testes que serdo aplicados tem como objetivo de
predicdo de comportamentos, e compreensao do gerente em relagdo aos seus

colaboradores.

Entretanto, para a escolha do teste mais adequado, terd que ser definido o
cargo e realizado um mapa de competéncias deste cargo. Para a escolha do cargo,
durante a entrevista, foi salientado a necessidade de um operador de caixa naquele

momento e que viriam a fazer um processo de selecdo. A partir disso, e da analise dos
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cargos (Apéndice C), foi definido qual teste seria aplicado através da analise das

seguintes competéncias referentes ao cargo de operador de caixa.



Quadro 1

Tarefa referente ao controle do caixa
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Tarefa: Controlar numerdrios e valores

A. Abrir caixa

B. Conferir cheques recebidos

C. Contar numerario

D. Controlar fluxo do caixa

E. Efetuar sangria conforme limite

F. Efetuar troco

G. Registrar entrada de numerario

H. Registrar entrada de produtos com valor de numerario
I. Registrar o preco da mercadoria e do servico vendido
K. Sangrar valores do caixa

L. Verificar autenticidade das cédulas recebidas

Conhecimentos Habilidades
1. Conhecimento das normas da 1. Ser agil e eficiente no controle do caixa
empresa
2. Conhecimentos matematicos 2. Atencdo nos cheques recebidos
basicos 3. Atencdo na efetivacdo da sangria
3. Conhecimento bdsico da lingua |[4. Atengdo ao dar o troco
portuguesa 5. Atengdo no registro de produtos e mercadorias
Atitudes

1. Senso de urgéncia, compreender a importancia dos cuidados no caixa




Quadro 2
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Tarefa referente ao recebimento de valores de vendas de produtos e servicos

Tarefa: Receber valores de vendas de produtos e servigos

B. Embalar produtos vendidos

C. Emitir Cupom Fiscal

A. Consultar tabelas de precos, tarifas e prazos

D. Informar ao cliente o valor a ser pago
E. Informar as condi¢des do pagamento
F. Oferecer produtos e servigos ao clientes

G. Registrar mercadorias, produtos e servigos

Conhecimentos

Habilidades

1. Conhecimento das normas da

empresa

2. Conhecimento prévio de venda
3. Conhecimento sobre o registro
de mercadorias, produtos e
servicos

4. Conhecimento basico de

informatica

1. Ser agil e eficiente na embalagem de produtos

vendidos

2. Atengdo na emissdo do cupom fiscal
3. Atencdo ao valor que o cliente deve pagar
4. Atencao as condicOes de pagamento

5. Atencdo no registro de produtos e mercadorias

Atitudes

1. Senso de ética, emitindo os valores e as condigdes corretas aos clientes

2. Agilidade, informando, embalando e oferecendo produtos com rapidez




Quadro 3

Tarefa referente a prestagdo de informagdes para clientes
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Tarefa: Prestar informacdes

A. Consultar cddigo de defesa do consumidor

B. Consultar os procedimentos e normas da empresa

C. Informar a localizacao de mercadorias e produtos

D. Informar ingredientes e validade dos produtos alimenticios

E. Informar o horario de atendimento ao publico

F. Oferecer prazos e dias da semana definidos para troca de mercadorias

G. Orientar sobre regras e normas fixadas pela empresa

Conhecimentos

Habilidades

1. Conhecimento das normas da

empresa

2. Conhecimento sobre a
localizacdo das mercadorias e
produtos

3. Conhecimento sobre os
ingredientes e validade dos
produtos

4. Conhecimento sobre o hordrio
de funcionamento do local

5. Conhecimento sobre o cédigo de

defesa do consumidor

1. Ser agil e eficiente na manifestacao de

informacdes para o cliente

2. Atencdo as regras fixadas pela empresa
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Atitudes

1. Demonstrar empatia ao dizer sobre as informagdes referentes ao mercado de
localizacdo, ingredientes e validades de produtos
2. Demonstrar fluéncia verbal

3. Mostrar-se atencioso




Quadro 4

Tarefa referente a atividades técnico-administrativas
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Tarefa: Realizar atividades técnico-administrativas

A. Arquivar documentos e cupons fiscais
B. Controlar estoque de materiais
C. Efetuar pedidos de materiais

D. Preencher relatérios administrativos

Conhecimentos Habilidades
1. Conhecimento das normas da 1. Ser eficiente no controle de estocagem de
empresa materiais
2. Conhecimento basico de 2. Atencdo nos pedidos de materiais

conservagao e guarda de materiais [ 3. Atengao no preenchimento de relatérios
3. Conhecimento bdasico de

informatica

Atitudes

1. Demonstrar assiduidade




Quadro 5

Tarefa referente a comunicagdo no ambiente profissional
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Tarefa: Comunicar-se

A. Anotar pedidos via telefone

D. Orientar clientes via telefone

E. Propiciar atendimento preferencial

B. Atender as necessidades dos clientes

C. Encaminhar os clientes aos setores competentes

F. Solicitar atendimento em caso de acidente ou emergéncia

Conhecimentos

Habilidades

1. Conhecimento das normas da

empresa

1. Habilidade em manejar clientes em casos de

acidente

2. Atengdo em clientes

Atitudes

1. Demonstrar assiduidade

3. Demonstrar fluéncia verbal
4. Demonstrar paciéncia

5. Demonstrar empatia

2. Demonstrar conhecimentos de informatica
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Apds essa anadlise, foi observado que a atencdo para ocupar este tipo de cargo é
de extrema importancia ao observar ele como um tipo de habilidade importante em
diversas tarefas exercidas pelo operador de caixa, sendo assim, foi selecionada a

Bateria Psicologica de Atengao - BPA.

Diante disso, foi aplicado o teste em duas pessoas que estavam participando do
processo seletivo para operador de caixa. Apds a avaliacdo psicoldgica desses dois
candidatos, foi possivel observar um resultado abaixo da média esperada de ambos
participantes. Esta classificacdo inferior a média pode interferir nas variadas atividades
gue o operador de caixa deve ter, interferindo assim, em grande das tarefas exercidas

que estdo contidas no mapa de competéncias.

Considerando o mapa de competéncias e o fator “atencdo” abaixo da média,
esses dois individuos podem ter um desempenho inferior ao esperado referente a sua
atencdo ao cliente, atividades técnico-administrativas, controle do caixa e de valores,

produtos e servicos.

5. CONSIDERACOES FINAIS
Por fim, este estudo teve como finalidade, analisar o método utilizado por uma
organizagdo privada no processo seletivo, de forma a identificar os aspectos que sao
facilitadores e dificultadores para a possivel implementacdo dos testes psicoldgicos.
Sendo assim, foi descrito cada etapa do processo seletivo, e apds isso, foi identificado a

contribuicdo do uso desse teste.

O teste selecionado foi a Bateria Psicoldgica para Avaliagao de Atengao (BPA),
ao qual foi escolhido apds uma andlise de competéncias do cargo em conjunto com as
informagbes adquiridas na entrevista. Este tipo de teste foi sugerido para possivel
implementagdo para que possa contribuir na decisdao do processo seletivo, ao
considerar o fator definido como“atencao”, importante para a empresa e para aquele
cargo, ndo sendo utilizado de modo eliminatério mas sim para a decisdo subjetiva e

qualitativa da empresa.
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Vale salientar que para além do processo seletivo, os testes psicoldgicos
possuem sua importancia, caso seja exercida de modo eficaz e ndo banalizada, ou seja,
considerando o seu grande poder de predicdo, nas diferentes areas da psicologia, como

no transito, diagndstico, aplicadas a concursos, porte de armas e dentre outros.
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APENDICES

APENDICE A - Roteiro de Entrevista Semi Estruturada

1.
2.

10.
11.
12.
13.
14.
15.
16.
17.

18.

19.

20.
21.

Com a pandemia houveram mudancas estruturais no processo seletivo?

O processo de recrutamento e selecdao desta empresa é online, presencial ou
hibrido?

E feito qualificacdes (treinamento) via online nesta empresa?

Como é feita a Avaliacdo de Desempenho?

E feito o uso de Inteligéncia Artificial (IA) na Gestdo de Recursos Humanos desta
empresa’?

Qual o organograma da empresa?

Quantos funcionadrios trabalham no processo de recrutamento e sele¢ao?
Quantos psicologos atuam no processo de recrutamento e selecdo desta
empresa’?

Qual tipo de recrutamento é mais utilizado pela empresa? (Interno, Externo ou
Misto)

Qual a frequéncia do processo de selecdo na empresa?

Como é feito o processo decisivo da selecdo?

Quais sao as etapas do processo de selegdo desta empresa?

Quais sdo os critérios de decisdo da empresa?

Dentro do processo seletivo, é utilizado provas de conhecimento?

Dentro do processo seletivo, é utilizado técnicas de simulacdo?

Dentro do processo seletivo, é utilizado testes psicoldgicos?

De uma maneira geral, quais sdo as competéncias mais valorizadas pela
empresa’?

Qual a técnica de selecdo mais utilizada pela empresa? Por que? (Entrevista,
Provas de Conhecimento, Técnicas de Simulagdo ou Testes Psicoldgicos)

Quais tipos de testes psicolégicos sdo utilizados pela empresa no processo
seletivos?

Quais sao os principais testes psicoldgicos utilizados pela empresa?

Vocés identificam algum aspecto limitador no uso dos testes psicoldgicos em

processos seletivos?
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22. Como vocés avaliam o desempenho do funcionario apds o periodo de inicio de
suas atividades na empresa?
23. Caso vocés nao utilizem testes psicolégicos em processos seletivos, informe o

motivo.
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APENDICE B — Termo de Aceite Institucional
Termo de Aceite Institucional e Infraestrutura

Eu, Stela Gomes Faiad, responsavel pela pesquisa “Testes em Processos
Seletivos: Eficiéncia ou Banalizacdo”, junto com o aluno Cristiano Crispim Costa Filho,
solicitamos autorizacdo para desenvolvé-la nesta instituicdo, no periodo de margo a
maio. O estudo tem como objetivo analisar a metodologia utilizada no processo
seletivo em uma organizacdo privada, de forma a identificar os aspectos facilitadores e
dificultadores a implementacao dos testes psicoldgicos em processos de selecdo e sua
contribuicdo na etapa de decisdo do processo seletivo; serd realizado por meio dos
seguintes procedimentos: realizar entrevistas com os responsdveis do RH da
organizacdo; identificar as possibilidades de uso de testes psicolégicos em processos de
selecdo anteriores e no processo de selecdo atual; selecionar e aplicar os testes
psicoldgicos para complementacdo do processo seletivo na organizacdo; analisar e
identificar a contribuicdo dos testes psicoldgicos no processo seletivo e identificar os
fatores que facilitam ou dificultam a implementacdo dos testes.

Declaro que a pesquisa ocorrera em consonancia com as das Resolugdes CNS n?
466/2012, n2 510/2016 e suas complementares, que regulamentam as diretrizes éticas
para as pesquisas que envolvem a participacdo de seres humanos, ressaltando que a
coleta de dados e/ou informagdes somente sera iniciada apds a aprovac¢do da pesquisa
por parte do Comité de Etica em Pesquisa do UniCEUB (CEP-UniCEUB).

Pesquisador(a) responsavel

Pesquisador(a) assistente

Eu, Tiago Ribeiro Domingues, dono de mercado, venho por meio deste termo,
informar que estou ciente e de acordo com a realiza¢do da pesquisa, em conformidade
com o projeto ora apresentado, e que essa instituicio dispde de infraestrutura
necessaria para desenvolvé-la de acordo com as diretrizes e normas éticas.

Brasilia-DF, de de

Tiago Ribeiro Domingues
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Cargos

Conteudo do cargo

Requisitos

Repositor de
Mercearia

1. Reposicado de produtos;

2. Verificacdo de validade;

3. Organizacao de estoques;

4. Limpeza e organizac¢ao;

5. Atendimento ao cliente;

6. Controle de inventario e cumprimento
de normas de seguranga

7. Conduzir os clientes aos produtos e
servigos da empresa;

8. Inspecionar mercadorias e produtos,
conforme normas regulamentadoras e
técnicas de qualidade;

9. Efetuar processos de devolucdo e troca
de produtos;

10. Controlar entrada e saida de
produtos;

11. Precificar mercadorias e produtos no
ponto de venda, de acordo com a tabela
de precos da empresa;

1. Proatividade;

2. Capacidade fisica;

3. Conhecimento basico de
matematica

4. Capacidade de ler, interpretar e
redigir diferentes tipologias
textuais;

5. Capacidade de operar recursos
de tecnologia da informacao e
comunicacao;

6. Demonstrar capacidade de
comunicacao verbal;

7. Capacidade de lidar com
diversidades;

8. Exame de raio-X.

Repositor de

1. Reposi¢do de produtos dentro do setor
de frutas, legumes e vegetais;

2. Verificacdo de qualidade;

3. Organizac¢ao dos alimentos;

4. Higienizar locais de trabalho
preservando a limpeza das bancas e

1. Proatividade;

2. Capacidade fisica;

3. Conhecimento bdsico de
matematica;

4. Capacidade de operar recursos
de tecnologia da informacao e

. Reposicdo de produtos;

caracteristicas sensoriais;

Frutas, . I
Legumes e exposntgres; . comunlca_c;ao; o
Vegetais 5. Selecionar e descartar a mercadoria 5. Saber lidar com o publico;
imprdpria para a venda. 6. Demonstrar dinamismo;
6. Manipulagao e processamento de 7. Demonstrar flexibilidade;
produtos quando necessario; 8. Demonstrar habilidade
7. Precificacdo de produtos; sensorial olfativa e do paladar;
8. Atendimento ao cliente. 9. Exame de raio-X.
1. Preparacado de produtos de padaria; 1. Conhecer os produtos de
2. Atendimento ao Cliente; consumo e ingredientes, sua
Auxiliar de 3. Organizacdo do espaco de trabalho; origem, classificacao,
. 4. Assisténcia na embalagem e rotulagem;|especificacGes, sazonalidades e
Padaria
5
6

. Higienizar e organizar o ambiente de
trabalho;

2. Conhecer os tipos,
caracteristicas e fungdes de
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7. Acender o fogo ou ligar equipamentos,
controlando a temperatura para diversos
tipos de preparo;

8. Controlar os custos nos processos de
producao;

9. Controlar e organizar o estoque de
produtos para as producdes;

10. Armazenar os insumos, identificar e
monitorar a temperatura adequada.

mobilidrios, equipamentos e
utensilios da panificagao;

3. Conhecimento basico de
matematica, quatro operacgdes,
porcentagem, regra de trés, pesos
e medidas;

4. Conhecimento de tipos e
técnicas de cortes utilizados na
panificacao;

5. Conhecimento de tipos de
fermentos e melhoradores;

6. Conhecimento de tipos,
caracteristicas, cor, sabor, odor,
textura e utilizacdo dos
ingredientes da panificacao;

7. Conhecimento de métodos de
coccdo das bases de panificacdo;
8. Conhecimento de bases de
panificacao;

9. Atencdo e cuidado na
realizacdo de suas atividades;
10. Destinacdo correta de
residuos produzidos durante a
execucdo de suas atividades;

11. Utilizagdo consciente e
sustentavel de recursos;

12. Respeito a hierarquia dos
cargos e fungdes no ambiente de
trabalho;

13. Atencgao as multiplas tarefas
solicitadas;

14. Assiduidade e pontualidade.
15. Vacina de hepatite B, tétano e
difteria;

16. Hemograma completo.

Operador de
Caixa

1. Conferir, abrir e encerrar o movimento
de caixa;

2. Operar equipamentos eletrdnicos e os
terminais de caixa;

3. Realizar vendas sugestivas no terminal
de caixa;

4. Registrar mercadorias e servigos
comercializados;

5. Empacotar mercadorias;

6. Atendimento ao cliente.

1. Habilidades matematica basica;
2. Habilidades de Comunicagao; 3.
Rapidez e Eficiéncia;

4. Capacidade de lidar com
estimulos estressores;

5. Conhecimento de tecnologia;

6. Conhecimento de
procedimentos de devolucao de
compras e cancelamento de
cupom fiscal, estorno, troca e
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cancelamento de compra de
mercadorias;

7. Conhecimento de
procedimentos de abertura,
organiza¢ao e fechamento de
caixa;

8. Capacidade de reconhecimento
de cédulas falsas e técnicas de
identificacdo de cartdes;

9. Conhecimento do Cédigo de
Defesa do Consumidor;

10. Nogao basica de disposicdo de
produtos dentro de loja.

Acgougueiro

. Corte de carne;

. Preparagdo de carnes;

. Moagem de carnes;

. Pesagem e embalagem;

. Rotulagem de precos;

. Atendimento ao cliente;

. Gestdo de estoque;

. Realizar destaque adequado de
residuos;

cONO U A WN P

9. Organizar o estoque de produto para as

producdes;
10. Receber os produtos carneos,
verificando a qualidade;

11. Embalar, resfriar e envasar produtos

carneos;

12. Acondicionar produtos carneos em
embalagens individuais, manualmente ou

com auxilio de equipamentos.

1. Experiéncia prévia;

2. Habilidades de corte;

3. Habilidades de comunicacao;
4. Comprometimento com o
trabalho em equipe;

5. Flexibilidade nas relagdes
interpessoais;

6. Iniciativa, agilidade,
cordialidade e disponibilidade
para servir clientes;

7. Cumprimento das normas de
salde e seguranga na producao
de alimentos.

8. Busca constante por melhorias
em suas atividades diarias;

9. Manuseio de equipamentos de
pequeno e grande porte;

10. Manuseio de refrigeradores e
camaras frias;

11. Controle do tempo e da
temperatura dos produtos
carneos durante os processos de
manuseio;

12. Conhecimento de tipos e
utilizacdo de temperos;

13. Conhecimento de
procedimentos de descarte;

14. Vacina de hepatite B, tétano e
difteria;

15. Hemograma completo.
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Auxiliar de
limpeza

1. Limpeza de ambiente;

2. Varrigao e aspiragao;

3. Limpeza de diferentes superficies;

4. Higienizagdo dos banheiros; 5. Coleta
de lixo;

6. Manutencdo de estoques de materiais
de limpeza;

7. Manuseio de equipamentos de
limpeza;

8. Acondicionar e destinar lixos e
residuos, conforme sua classificacado.

1. Capacidade fisica;

2. Atencdo aos detalhes;

3. Conhecimentos de seguranca e
higiene;

4. Conhecimento de normas de
seguranca, higiene, qualidade e
protecdao ao meio ambiente;

5. Demonstrar iniciativa

6. Trabalho em equipe;

7. Demonstrar atenc¢ado focada.




