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RESUMO

As préticas de recrutamento e selecdo foram criadasécada de 30 e atualmente séo
reconhecidas como atividades tradicionais da Getd®ecursos Humanos. Tais praticas sao
de grande importancia, pois, buscam atender igudémas necessidades das pessoas que
procuram ocupar postos de trabalho, bem como, visapondens exigéncias do trabalho e
das empresas. Num processo seletivo cabe ao ppoéispsicologo avaliar as qualificacdes e
competéncias de individuos. Neste sentido, a pregsgsquisa teve como objetivo geral
investigar quais as praticas de recrutamento eca&®lerealizadas por psicélogos
organizacionais e do trabalho que atuam no municieiPalhoca. Para tal, foram elaborados
0S seguintes objetivos especificos: realizar urantamento acerca da atuacdo do psicologo
organizacional e do trabalho; descrever as pratileasnvolvidas em recrutamento e selecao;
verificar o conhecimento teérico especifico utii@apor psicélogos organizacionais e do
trabalho para a realizacdo das praticas de recentane selecdo e analisar a relevancia que o
psicologo organizacional e do trabalho aponta elacde as praticas de recrutamento e
selecdo. A fundamentacdo tedrica da pesquisa apoesaspectos relativos a histéria da
psicologia organizacional e do trabalho; a atualgiipsicologo organizacional e do trabalho e
as praticas de recrutamento e selecdo. A pesgaisaaracteriza por ser exploratoria e
descritiva e seu delineamento como estudo mulsc&3omo participantes, a pesquisa contou
com quatro psicélogas organizacionais e do trabahatilizou-se de entrevista semi-
estruturada, composta por 16 questdes. As entasvistam transcritas e os dados analisados
com base na analise de contetdo. Os resultadosasgonpara uma atuacao classica quanto
ao tripé: recrutamento, selecdo e treinamento,texu® uma psicéloga. Quanto a definicdo
das praticas, ainda faz-se a busca por “mao dé el@apera-se ter a “pessoa certa no lugar
certo”, denotando uma visdo muito aquém do novotesbm organizacional que visa
reconhecer o trabalhador ndo apenas como um reesgetavel, assim como se objetiva ter a
“pessoa certa na empresa certa’ e alinhando valenté® si. Percebeu-se ainda uma
diminuicdo do uso de testes psicolégicos para cessop seletivo, prevalecendo o uso de
entrevistas, dindmicas, prova técnica e selecAcq@opeténcia. Teorias comportamentais e
nocdes administrativas guiam a atuacdo das ps&s)lagevidenciou-se que o aprofundado
conhecimento acerca do comportamento humano segaoamicomo o grande diferencial do
psicologo frente ao processo seletivo. Outro aspeetevante observado trata da co-
responsabilidade pela contratagcdo de candidatosseqay da descentralizagcdo do poder
decisorio do psicologo. Desta forma, o processetigeltorna-se compartilhado, assim como
a responsabilidade quanto aos resultados destalertitiou-se ainda, a preocupagao
expressada por algumas das psicologas em comoisi@ete um processo seletivo pode
afetar toda a organizagédo, ampliando a respondatddi destas profissionais frente a outras
pessoas envolvidas neste contexto. Verificou-sabéan que as psicologas trazem implicito
nas falas um grande senso de responsabilidadeaadersua atuacdo em recrutamento e
selecéo e das implicacdes decorrentes deste poocess

Palavras-chave Recrutamento; Selecdo; Atuacdo do Psicologo Qegeional e do
Trabalho.
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1 INTRODUCAO

A presente pesquisa esta inserida no Programa dgidsele Pessoas da
Universidade do Sul de Santa Catarina, Pedra Brguespor sua vez esta inserido no Nucleo
Orientado em Psicologia e Trabalho Humano. Alémpdgeto de Gestdo de Pessoas, 0
Nucleo Orientado em Psicologia e Trabalho Humaremr@posto ainda pelos projetos de
Identidade Profissional e Saude do Trabalhador.

O trabalho de conclusdo de curso que aqui se dasenubjetiva analisar as
praticas de recrutamento e selecdo realizadasspi@gos organizacionais e do trabalho que
atuam no municipio de Palhoca. Definiu-se pelo Mipid de Palhocga para a realizacdo da
pesquisa de campo, pois, acredita-se que o crastimeelerado dos ultimos tempos nesta
regiao, exigiu a presenca do psicologo organizatienlo trabalho nas organizacdes.

Considera-se que o0 psicélogo organizacional e dtalho inserido nas
organizacfes, tenha sua préatica pautada em sabelt&disciplinares, pois, complexos sdo os
contextos organizacionais. O conhecimento que eologjia proporciona ao profissional
psicologo para o desenvolvimento de sua atuacasibjida uma intervencdo adequada e
consciente, cabendo a ele fazer uso destes recursos

Diante desta realidade, pretende-se analisar,nfortas praticas de recrutamento
e selecdo que psicologos organizacionais e dolh@lge atuam no Municipio de Palhoca

realizam.

1.1 PROBLEMATICA

A crescente modernizagcdo e a implantacdo de tegiasloresultantes de
acontecimentos historicos no mundo do trabalho pwvemam mudancas na economia, na
estrutura social e nas relacdes trabalhistas,aatier o modo de producéo e de gestdo do
trabalho (ANTUNES, 1995). Estes cenarios, “[...Jpem as empresas flexibilidade para
evoluir constantemente” (PONTES, 2004, p.20) e exigportanto, que as organizagdes se
reestruturem.

O fluxo de informacdes e a rapidez com elas se propagam resultam em um
constante processo de reestruturacéo, que ocaorr@ ¢malidade das empresas se adequarem
as exigéncias do mercado, superando a concorrén@atendo-se assim, no mercado
competitivo. J& as mudancas que interferem nagsdedade trabalho, tendem a gerar um
aumento nas exigéncias do perfil dos trabalhadqresdevem ser polivalentes, qualificados,



ou seja, “profissionais que compreendam o todorizgaional” (PONTES, 2004, p.21). Com
tantas mudancas no mundo do trabalho nos dltimos @artom as novas formas de emprego
existentes, espera-se que o trabalhador desenvaWes competéncias, seja responsavel, pro-
ativo, ou seja, esteja preparado para o trabalheqnpe e se demonstre comprometido com
0s propositos da organizacdo (KOVACS, 2006).  Talfilpeexigido dos trabalhadores,
sofreu algumas transformacgdes com o decorrer daso® e difere bastante do perfil exigido
a época da Revolucao Industrial, onde a “mao-daobra utilizada visando servir as
necessidades das industrias. Neste caso, o trabedhbracal, demandando forca fisica em
detrimento da capacidade intelectual dos trabalesd&ssas implicagcdes incluem o setor de
recursos humanos, pois, conforme ressalta Kovdd36j2 para que as empresas possam
reestruturar seu modo de producédo, conta com foacas qualificados e preparados para
acompanhar todo o processo. Atrair e manter pespoaanto, € uma necessidade antiga e
uma preocupacao permanente das organizacoes ditrab

Foi na década de 30 que ocorreram as pameirsercoes da psicologia no
contexto das organizacdes, quando por intermédi@pli@acdo de testes psicomeétricos,
psicologos passaram a avaliar e selecionar odheatmes para as industrias. Ao prestar este
servico, desenvolveram a pratica de recrutamersglezdo de pessoal, que constituem hoje
duas das mais importantes fungcdes em uma organizagasetor de recursos humanos
(SPECTOR, 2003) e permanecem sendo praticas tradlonente conhecidas. Foi o inicio da
Psicologia Organizacional e do Trabalho, que t@dacomportamento humano e suas
influéncias no mundo do trabalho no universo dgamrzacdes (ZANELLI, 2002).

Ainda conforme Zanelli (2002), as atividadds recrutamento e selecgao,
atualmente podem ser terceirizadas pelas emprasasnecessitam destes servicos. As
consultorias e as prestadoras de servicos quencatian psicologos autbnomos e contratados
séo variacdes do modo de atuar do psicologo sor&tiaa de recrutar e selecionar.

Portanto, faz-se necesséario a presencaidolgogo organizacional e do trabalho
nas organizacdes e que este tenha clareza acescawttancas ocorridas no mercado de
trabalho que interferem diretamente no funcionamenganizacional, pois 0 sucesso de sua
atuacao e intervencdo depende disto. Sobre sugdateacompromisso enquanto psicélogo
organizacional e do trabalho, fala-se aqui, engatin

[...] metas que extrapolam a visdo tradicional glestamento do individuo ao
trabalho e na busca de eficiéncia maxima. Tratdespriorizar o desenvolvimento
da pessoa, por meio de mudancas planejadas eigatitias, nas quais 0 homem
possa adquirir maior controle de seu ambiente. @3ctmento individual que se
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pretende deve conduzi-lo a apreender sua insegfioetacbes com o grupo e as
relagBes do grupo com a estrutura organizativareasociedade (ZANELLI, 2002,
p.35).

Portanto, a partir desta compreensao, o psicolege dstar comprometido com
as premissas que a Psicologia Organizacional erdbalho demandam, considerando que
todas as mudangcas no mundo do trabalho segunddliZ@0©2), permeiam também as
mudancas que ocorrem na pratica profissional dmlogjo organizacional e do trabalho no
Brasil. Mas serad que, de fato, o psicologo faz dee conhecimentos produzidos pela
psicologia, reconhecendo sua importancia e infi@épara uma atuacdo comprometida e
ética em relagdo as praticas de recrutamento géséle

Primeiramente, para que a resposta sejivapsima das expectativas que se tem
€ em relacéo ao processo de formacéo do psicoldgoesmo deve oferecer uma formacgéao
necesséria a inser¢cado do académico no mercadal®@ho, dando-lhe elementos para lidar
com a realidade complexa e em constante transfé@ondg sociedade e consequientemente
das organizacbes. Sem uma formacéo estruturadai@ @a atuacao profissional planejada,
enganos e falhas pode ocorrer, gerando desconfigueaio a capacidade de atuacdo do
profissional psicologo frente as praticas de reengnto e selecao.

Afinal, quais fatores contribuem para guista desconfianca quanto a capacidade
deste profissional? Para Zanelli (2002), ndo 4a samente da “falta de preparo técnico”, ou
da “falta de ambicdo dos psicologos por outrasdatdes e postos de trabalho”, mas também
de “um selecionador incapaz de selecionar”, quepcomete a si proprio e sua categoria. E
completa que

Existe um confronto entre os valores repassadoscuoos de Psicologia e os
valores prevalentes nas organizacdes produtivagiteresses e valores voltam-se
para a pratica caracteristica dos consultorios ealises sdo avessos aos assuntos
relativos a produtividade ou a prestagdo dos sesvi@s organizagdes. O psicologo
€ reconhecido na empresa como o profissional gilieautestes psicolégicos e

emprega, em sintese, modelos que ndo se diferedaiamtividades iniciais da area
no Brasil. Ou seja, reproduz o antigo modelo dazd®scnica (ZANELLI, 2002,

p.163).

Se 0 psicélogo ainda € visto como um profissiored organizacdes que nao
superou o modelo inicial de sua insercdo, é pdssjwe haja confusdo e auséncia de
delineamentos entre a atuacdo do psicologo cliido psicélogo em contextos de trabalho.
Por esse motivo € que este Ultimo deve estar @@pgpara interagir com outros niveis
organizacionais, sabendo que ha um contexto aoseiderado, para ndo recair no modelo

reducionista de outros tempos do psicologo queaspaplicava testes psicoldgicos e detinha
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o poder decisorio acerca de um processo seletigoaddrdo com Wachelke et al. (2005)
pouco tem sido realizado ou inovado em relaca@ticarde recrutamento e selecéo, pois, tais
praticas ndo estdo recebendo a devida atencdo enaligurespeito a nova producdo de
conhecimento, possivelmente em face do surgimemtonavas praticas no campo da
Psicologia Organizacional e do Trabalho que passamigir maior atencdo de pesquisadores
e profissionais da é&rea, entre outros motivos. stgariedade acerca da construcdo de
saberes é demonstrada em um recente estudo readiza@anta Catarina com pesquisadores
em psicologia organizacional e do trabalho. A pesgrevelou que muito conhecimento tem

sido produzido sobre o processo de constituic&su@oto no trabalho e subjetividade, porém

Chama a atencao também o fato de que foram poucocionados como objetos de

estudo alguns dos fenbmenos que caracterizam casepatiacdo tradicionais dos

profissionais em psicologia organizacional e dbdHao, tais como recrutamento e

selecdo. No entanto, trata-se de uma caracterigtiggesente na area ha algum
tempo. Bastos (1992) justifica a proximidade ddireé@o’ do processo de producdo

de conhecimento cientifico sobre recrutamento eg8el devido a uma diminui¢cao

de sua importéncia frente a uma realidade de edsaémica marcada pela recesséo
(WACHELKE, et. al. 2005, p. 17).

Ha de fato uma diminuicdo de sua importancia? Eedwss em qual
conhecimento atuam psicllogos organizacionais @aizam recrutamento e selecdo de
pessoal? Nao ha duvidas que sdo muitas as resimahs impostas ao psicélogo que atua
em organizacOes e de seu compromisso ético/politon a categoria profissional. Sabe-se
ainda da necessidade deste profissional embasacareente sua atuacdo em relacdo as
praticas de recrutamento e sele¢cdo de pessoaldifsasrdo que permanece a importancia da
reflexdo critica no campo de atuacdo e de refaEnt@oricos para guiar uma pratica bem-
sucedida, é que se elabora a seguinte quedtfais as praticas de recrutamento e selecao
realizadas por psicélogos organizacionais e do #@ii® que atuam no municipio de
Palhoca?

1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar as praticas de recrutamento e selecaddzadak por psicologos

organizacionais e do trabalho que atuam no muoicipiPalhoca.
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1.2.2 Objetivos Especificos

- Realizar um levantamento acerca da atuacao dolpgo organizacional e do trabalho;

- Descrever as praticas desenvolvidas em recrutaneeselecao;

- Verificar as contribuicdes que psicologos orgaadianais e do trabalho identificam para a
realizacdo das préticas de recrutamento e selecéo;

- Identificar a relevancia que o psicologo orgaciaaal e do trabalho aponta em relagcéo as

praticas de recrutamento e selecao.

1.3JUSTIFICATIVA

Diversos fatores contribuiram para o interesse emhecer as praticas de
recrutamento e selecdo realizadas por psicologagganmacionais e do trabalho,
especificamente dos que atuam no Municipio de Balh®estacam-se neste sentido,
pesquisas existentes sobre producdes tedricasaatzBtuacdo do psicologo organizacional e
do trabalho no Brasil. O interesse em conhecerseethelar as praticas desenvolvidas em
recrutamento e selecdo chamou a atencao da pefuaigzara a atuacdo dos recrutadores e
selecionadores de pessoal, no caso os psicologasipacionais e do trabalho.

Com a mudanca de cenario que a globalizacdo ecassidades organizacionais
provocaram, além da pratica de recrutamento e &elde pessoal, também aos poucos
surgiram outras praticas que sao da responsalelidiad psicélogo organizacional e do
trabalho como treinamento, a andlise do trabalha avaliagdo de desempenho como
atividades realizadas por psicologos brasileiroBEGTOR, 2003). Significa dizer que
mesmo com a ampliacdo do campo de atuacdo do qgicab recrutamento e selecédo de
pessoal ainda se constituem como principais atiéslaealizadas por um grande nimero de
psicologos, e é considerada inclusive, como semdfuidamental importancia para outros
subsistemas da gestédo de recursos humanos.

Contudo, em um contexto de producao literacriticas sdo direcionadas em
especial a atuagcdo em recrutamento e selecdo dolqm® organizacional e do trabalho.
Segundo Zanelli, estudos relativos a atuacdo dwlpgio no Brasil apresentam panoramas
distintos, revelando conforme alguns, o rotulo quecologos recebem por realizarem
recrutamento e selecdo, como uma critica a naoiagépl para outras atividades de sua

competéncia, considerando que “os problemas organpizais demandam a presenca do
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psicologo que saiba lancar mao dos conhecimentosidados pela Psicologia em um
contexto social complexo e interdisciplinar” (200216).

Espera-se que o psicélogo seja comprometido e madpae faca uso do
conhecimento necessario a sua atuacdo ao realizacrotamento e selecdo de pessoal,
considerando que estdo diretamente envolvidas @mlastas outras atividades a serem
desenvolvidas pela gestdo de recursos humanos Basb, um recrutamento e selecao de
pessoal realizado sem o devido planejamento eerefedl tedrico necessario, pode gerar
custos a organizacdo que podera apresentar attcesrde rotatividade. Em decorréncia de
desligamentos, fard novas admissdes e gastos eimartrentos que podem ndo atingir 0s
objetivos esperados, tudo em funcdo de um prosedstvo equivocado (PONTES, 2004).

Pesquisas praticas ja realizadas acerca da atdacpgsicologo organizacional e
do trabalho no Brasil enfocam aspectos gerais céreas de atuacao e indices de atuacéo,
porém, raramente problematizam e discutem a fusgwéaticas de recrutamento e selecéo de
pessoal realizada por psicologos organizacionad® ¢rabalho. No entanto, conforme um
importante estudo realizado na década de 1980 @etselho Federal de Psicologia que
apontou as atividades mais frequientes praticadaes ea psicélogos organizacionais e do
trabalho, mais de 40% realizavam recrutamento eg&elde pessoal e aplicacdo de testes.
Uma minoria realizava praticas mais amplas e difgeglas (CFP, 1988).

O que apresentam afinal, as recentes pesquisas aohtuacdo do psicologo
organizacional e do trabalho e que abordam aspesitis/os ao recrutamento e selecRo?
meio de uma revisado bibliogréfica realizada pora€és al (2006) com gerentes e analistas de
nivel superior, acerca dos papéis e tendénciastusgd@ na area de Recursos Humanos
realizada em S&o Paulo e algumas capitais brasiJegonstatou-se que recrutamento e

selecéo

Sé&o préaticas que se mantiveram relativamente ireig&o longo do tempo, sendo
ainda freqiientemente relacionadas aos modelos spsicd@ticos, abordagens
padronizadas onde se procurava a pessoa cert@ pagar certo. Hoje o enfoque
dessas praticas tem se tornado mais orientaddeggtia@mente, buscando-se pessoas
para a organizacdo e ndo mais para um cargo aspe€ifque importa é a busca de
capital humano, que se revela pelo conjunto de etdnpias que as pessoas tém e
que se alinham as competéncias essenciais da empre sob este aspecto,
recrutamento e selegdo sao fungbes essenciai® dienfirea de RH para dar suporte
a execucdo da estratégia da corporagéo (CESAR 2086, p.155).

A pesquisa ainda demonstrou que existe pouco rahtenrico produzido para

atuacdo na areaele ndo é aplicado de modo efetivo na pratice &€sim dos aspectos mais
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importantes desta pesquisa, que alerta para ocsss® de saberes. No entanto, os autores
nao fazem referéncia ao profissional psicologo, wem que a pesquisa foi realizada com
gerentes e analistas de nivel superior, sendo assiniraria a proposta deste presente
trabalho que visa pesquisar acerca da atuacaoiclaqg®o organizacional e do trabalho. A
contribuicdo de César et al (2006) e que tem partiia com a proposta deste presente estudo
€ gue estes demonstraque todo profissional inserido no setor de Recukm®manos deve
saber conduzir o recrutamento e selecdo de pestoainodo estratégico e nisto ha
concordancia por parte da presente pesquisa. BRgrtdramar a atencdo para a necessidade
de mudancas nas praticas de recrutamento e séexgencial, mas pretendemos discutir isto
somente em relacdo a atuagcdo do psicélogo, paisjdmya-se que este € o profissional mais
preparado para realizar tais praticas. O psicolog@mnizacional e do trabalho se sobressai
perante outros profissionais em funcdo do aprofdmdanhecimento tedrico referente ao
comportamento humano, que é o fenbmeno observadwrarassos seletivos. Além disto, a
avaliacdo psicoldgica, pratica exclusiva dos pegd$, € um recurso utilizado para a
obtencéo de dados que serdo avaliados e interpsetague auxiliam no processo de escolha
de um candidato. Salienta-se, portanto, que o lpgjo@ o profissional mais indicado para a
realizacdo de um processo seletivo, desde queneft@jdamente capacitado e preparado.

Em relacdo a formagéo e construcdo de novos sabenespesquisa realizada em
vinte Instituicbes de Ensino Superior do SudestéoeSul do pais, visando analisar as
estruturas das disciplinas constituintes da subdee#sicologia no contexto do trabalho,
demonstra que 0s sujeitos da pesquisa (profissiologientes), ainda que insatisfeitos com os
rumos de sua atuacdo, tendem a adotar modismasyé® de “buscar alcancar mudancas
mais amplas e profundas, que envolvam também glitesano comprometimento politico e
social dos profissionais” (TOMANIK, 2003, p.4). Eshodo de pensar pode refletir o modo
de ensinar destes docentes e revela o perfil ddéatdao que, a qualquer momento, ira se
inserir no mercado de trabalho. E aqui se questmorao sera sua atuacdo e postura
profissional no momento de sua inser¢cdo. Em cemop a propria autora da pesquisa revela
que, enquanto realizava recrutamento e selecaar&rempresa, seguia modelos de manuais,
e ainda assim, ndo se deparou com maiores difideddam realizar tais praticas (FREITAS
apud TOMANIK, 2003).

Outra pesquisa realizada por Rocha (2004) com d#z0lpgas na Grande
Floriandpolis visava identificar as principais &ades realizadas na area de gestdo de
recursos humanos por psicélogos organizacionagstealalho. Segundo a autora, a respeito
das principais atividades realizadas pelas profisss, oito concentram-se nas atividades de
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recrutamento e sele¢cdo, ao mesmo tempo em queareatiutras atividades referentes a area
de gestdo de pessoas. A respeito de uma integem¢@teoria e pratica, trés entrevistadas
evidenciaram a Psicologia Clinica como recurso paxdia-las adesempenhar suas fungoes.
Fica, contudo, uma duvida quanto ao embasamentodadilizado por estas profissionais na
realizacdo destas atividades, pois, conforme treugesquisa, trés delas disseram utilizar-se
da Psicologia Clinica como recurso. Percebe-senas®xisténcia de pesquisas relacionadas
ao tema deste presente estudo, no entanto, ndtardem que ainda ha necessidade em
ampliar e aprofundar o tema sobre recrutamentoezd®e como pratica desenvolvida por
psicologos organizacionais e do trabalho, e nested®, a presente pesquisa visa contribuir
com a ampliacdo de estudos produzidos neste anblste@ ainda fortalecer a importancia da
postura do psicologo organizacional e do trabalbamie o exercicio de sua profisséo,
permitindo assim, que ele desenvolva as respegtiédicas refletindo criticamente acerca de
seu compromisso ético e politico, tanto com a drggdo quanto com os trabalhadores
envolvidos neste processo.

Quanto a abrangéncia da pesquisa proposta, jasséicgealiza-la no municipio de
Palhoca — SC tendo em vista 0 continuo e acelecegkcimento sécio-econdmico desta
regido nos ultimos anos, facilitado pelo aumentoude pélo industrial. Acredita-se que,
diante deste desenvolvimento, as empresas em questlam devidamente assessoradas por
profissionais e investindo na area de gestdo deopss particularmente os profissionais
psicologos. Nao ha registros, conforme revisao idgbhfica recente realizada pela
pesquisadora, de estudos voltados para esta regadir do tema proposto nesta pesquisa.

Neste sentido, este trabalho se justifigia gontribuicdo que deve proporcionar
ao exercicio de profissionais psicologos organaraais e do trabalho, no que tange ao
preparo tedrico destes frente a sua atuacéo entas@nto e selecdo. Deve ainda, leva-los a
reflexdo acerca da relevancia de tais praticas garabito organizacional, estimulando uma

atuacao estratégica a partir das préaticas de agoeunto e selegéao.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 HISTORIA DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABLHO

A Psicologia Organizacional e do Trabalho é umaa=e da Psicologia, que
surgiu no final do século XIX, a partir de expernmes que psicélogos desenvolveram na
tentativa de solucionar problemas nas organiza¢dego Munsterberg e Walter Dill Scott,
psicologos que foram referéncia nesta época, whjetin intervir no ambito organizacional
(SPECTOR, 2003).

Munsterberg se dedicou desde “[...] a selecdo fdesados certos para realizar a
tarefa com eficiéncia até a promocao do produttata’, trabalhando deste modo, areas
como selecdo de pessoal, orientacdo vocacionalliciplaiole, motivacdo, entre outras
(SCHULTZS, 2003, p.200). Sua producédo de conhedinss destinava as possibilidades de
aplicacdo da psicologia na industria e publicous uesquisas em 1913 no livro intitulado
Psicologia e Eficiéncia Industrial, considerado o primeiro livro da areanas se dedicava
também a psicologia clinica e forense. Como reduoilde suas investigacdes, Munsterberg
verificou que selecionar trabalhadores para fungfes fossem compativeis com suas
capacidades mentais e emocionais, garantiria #@mfia e a harmonia no ambiente de
trabalho. Os objetivos esperados seriam alcancati@vés da aplicacdo de técnicas
psicolégicas para selecdo de pessoal que pudessdiar aptidoes e capacidades humanas
(SCHULTZS, 2003). A aplicacéo de testes psicolGgjjgara selecionar pessoal foi o primeiro
recurso, portanto, utilizado por psicologos quéizagam esta fungdo. Outro pioneiro, Walter
Dill Scott, professor de psicologia e pedagogigaair de 1902 ja aplicava psicologia a
questbes educacionais e viria a aplica-la tanta papublicidade, quanto para o exército
(SCHULTZS, 2003). Houve ainda, um acontecimentdohiso para que a psicologia se
inserisse nas organizagdes de modo marcante. @mnf8chultz (2003) foi com a exploséo
da Primeira Guerra que Scott se propds a selecipessoal militar e desenvolveu entao,
escalas de avaliacdo e testes de grupo para measpegtos caracteristicos de pessoas que ja
ocupavam a respectiva funcédo, considerando que pesspbas que ja haviam alcancado o
sucesso em seus cargos. Os investimentos de Swoforam reconhecidos logo de inicio,
pois, havia resisténcia de alguns representantesxéiwito em reconhecer a utilidade dos

testes psicoldgicos, sendo que até o final da gueste impasse foi superado e Scott foi 0

! A nomenclatura adotada nesta pesquisa sera Pse@woganizacional e do Trabalho, independentemgose
autores o0s quais estdo sendo citados.
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primeiro psicologo condecorado conbastinguished Service Meddb exército dos Estados
Unidos. Foi o resultado de uma intervencdo bemdsdage do reconhecimento de um dos
primeiros servicos prestados por um psicologo a umstituicdo para selecdo de pessoal.
Nota-se deste modo, como € de longa data o ussictziqgia aplicada a pratica de selecionar
pessoas. O método utilizado por Scott para consuds escalas de avaliacdo e testes de
grupo, eram listas contendo uma relacdo de caistotas que oficiais superiores e
supervisores deveriam fazer sobre seus subordirdasficando-os de acordo com critérios
de aparéncia, comportamento, sinceridade, prodatid, carater e valor para a instituicao
(SCHULTZ, p.194, 2003). Nestas listas, 0s supesioesponsaveis apresentariam a Scott, as
caracteristicas para identificar as qualidadesss@cias que o candidato a soldado deveria ter
para desempenhar bem uma determinada funcdo. Hieaanecessidade de identificar quais
funcdes cada soldado estava mais apto para assenfmj a partir disto, que testes
psicolégicos que mediam a habilidade mental forasedvolvidos e aplicados (SPECTOR,
2003). Conforme 0 mesmo autor, as organiza¢cde&dédstambém solicitaram o trabalho de
psicologos visando diminuir a discriminagdo conin@a minoria, resultante da aprovacéo da
Lei dos Direitos Civis de 1964, que trata dos acaews com invalidez.

Outro aspecto desenvolvido por Scott dasgasondigcbes do momento historico,
foi a aplicacdo de testes psicologicos em grupdSH{E.TZ, 2003). Para avaliar a
inteligéncia e outras capacidades psicoldgicasdasgpelo exército, considerando um curto
espaco de tempo para avaliar muitos candidatasouese viavel aplicar os testes ndo mais
individualmente, mas em grupos, customizando teenpustos. Esta modalidade de aplicac&o
€, desde entdo, usualmente utilizada por diversie®lpgos. No entanto, ndo foram somente
0s psicologos que contribuiram com a Psicologiaa@impcional e do Trabalho. Segundo
Spector (2003), Frederick Winslow Taylor contribygara o surgimento e crescimento da
Psicologia Organizacional e do Trabalho, com ac@nada administracdo cientifica como
recurso para controlar os operérios nas fabricas. 1911, Taylor determinou alguns
principios norteadores para suas praticas, defgee qeie “[...] os funcionarios devem ser
selecionados (contratados) de acordo com as cdsdictes relacionadas ao desempenho no
trabalho. Os gerentes devem estudar os funcion@aoa descobrir quais caracteristicas
pessoais sao importantes” (SPECTOR, 2003, p.9)offaya engenheiro e como tal, aplicou
seus conhecimentos baseados neste saber, estadagldgao entre tempo e movimento, no
caso a sincronia das tarefas realizadas pelodheatmaes. A énfase neste processo visava o
aumento da produtividade, a qual Taylor se dedscestudar. A Escola de Relagbes
Humanas, segundo Sampaio (1998), constatou constados de Hawthorne, que havia
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influéncias de fatores humanos para a producaaggerela organizagéo informal, no caso, as
relacdes dos grupos. Conforme o autor, tais estn@oslteraram os processos de producéo,
pois, perderam forca frente ao contexto tayloridea época. Foram ainda produzidos
conhecimentos acerca de motivacado, comunicacampartamento de grupo (GILMER apud
SAMPAIO, 1961 p.15).

Foi, portanto, através da aplicacdo deesegtara a selecdo de pessoal e de
necessidades humanas que a Psicologia se inseéimipito organizacional (TELES, 1996).
Deste modo, com o inicio da aplicacdo da psicolayperimental e a medida que as
organizacdes se desenvolviam e cresciam, passarmxigia 0S servicos e a presenca do
psicologo em seu meio. Toda esta demanda eraaetutie mudancas sociais e histéricas, e
que incorporavam as organizacdes. A historia deoRgjia Organizacional e do Trabalho
para Sampaio (1998) pode ser relatada em trés ntosaistéricos distintos, mas que se
complementam, a medida que o primeiro contribua @aexisténcia do segundo e assim por
diante. O primeiro momento ou a primeira face cogf® denomina, trata da Psicologia
Industrial, que visava atender a necessidade dhstimas quanto a selecdo de pessoal, e
seguia rigores do modelo taylorista, com técni@sahtrole sobre o trabalho e da producéo
em massa, e tornou-se a escola classica de adagaistSAMPAIO, 1998). Neste momento,
nao havia um olhar preocupado com o trabalhadones como ele faria a manutencao da
producdo. Aléem de destacar as praticas desenvsledansolidadas a Psicologia Industrial
como, “[...]a selecéo, a classificacdo de pessoal, a avalilzcéesempenho, as condi¢bes de
trabalho, o treinamento, a liderangca esragineering psychology'Sampaio (1998, p.22),
caracteriza a Psicologia Industrial como uma areaqupada com a ocupacdo de cargos, 0S
postos de trabalho, ndo relacionando estes conrietuga das organizacoes. Frente a isto,
outras necessidades de desenvolvimento se impOehd, eportanto, necessidade de
desenvolver técnicas mais eficientes, voltadas para novo contexto. S&o estas as
caracteristicas da primeira face da Psicologia fizgaional e do Trabalho, e a partir delas,
inicia-se a transicdo para a segunda face, no aaBsicologia Organizacional. Esta segunda
face recebe outra atencdo por parte dos psicoldgesacordo com Sampaio (1998), a
Psicologia Organizacional possui um carater voltpdia a eficiéncia dos resultados e néo
somente para a eficicia da producdo. Deste modtengao dos psicélogos comecava a se
voltar para a satisfacdo dos trabalhadores, porada asisando ampliar o desempenho do
trabalhador frente aos interesses das organizacoasijderando aspectos relacionados ao
ambiente laboral dos trabalhadores e as organigag@® se restringindo mais somente a
ocupacdo de cargos. Necessidades psicolégicas sondente fisiologicas eram avaliadas,



19

mas ndo houve abandono do interesse quanto a piddde, ao contrario, este se manteve.
O que se alterou foi 0 modo de obter tal resul{&@mpaio, 1998). As empresas precisavam
agora se manter no mercado, e precisavam, portaptesentar resultados eficientes e
superiores aos iniciais, sendo este o desafio doentw. A Psicologia Organizacional foi
além e estudou sobre desenvolvimento de recursosras se apropriando assim, de “[...]
autores estruturalistas e sistémicos da admingifae “[...] acabou por supervalorizar as
teorias comportamentais na Psicologia, que maximiza influéncia do ambiente no
comportamento humano e minimizam as influénciagpsiquicas” (SAMPAIO, 1998, p.24).
Conforme Sampaio (1998), autores como SiBizanlat e Ramos, criticavam a
pesquisa e 0 modo de realizar préaticas por pariesamlogia Organizacional, em funcéo de
seu carater imediatista e ainda muito preocupad@ano aumentar a produtividade. Essa
contribuicdo para a historia da psicologia ainda afiresenta preocupacdo adequada as
necessidades do trabalhador. Tal atribuicdo cavrelp a terceira face. A terceira face da
Psicologia do Trabalho surge a partir de estudescacda escola contingencialista, que a
Administracdo se prop0s a pesquisar sobre as ndia€ do ambiente e de tecnologias no
ambito organizacional (SAMPAIO, 1998). Houveram m@ughs nas caracteristicas das teorias
administrativas, favorecendo a unido entre a Sogialdo Trabalho, a Administracdo e a
Psicologia do Trabalho. Ocorrem assim, mudancasomaa de compreender as esferas
organizacionais, modificando também a visdo de lmomee se tinha até entdo. Ha uma
valorizacdo do homem que trabalha, e maior pre@égeom sua saude e bem-estar.
Sampaio ainda aproxima a terceira facesitaof®gia do Trabalho a certas teorias,
como a escola latina, influenciada pela e a Pslisgn&endo estas representadas por Chanlat
e Dejours. Menciona também a escola anglo-saxatequeinfluéncias da metodologia de
base indutiva, da teoria organizacional e de basmigsiologica (SAMPAIO, 1998). Estas
escolas deram origem a estudos que tém sido fe#odrea da saude mental, como por
exemplo, o estresse laboral, qualidade de vidaratmalho e ergonomia (Sampaio, 1998).
Sampaio (2004) fala que hoje tem uma viEotrés faces e isto se assemelha ao
que Zanelli apresenta acerca da Psicologia Orgaoiza e do Trabalho, ao descrevé-la
como “[...] apropriada porque tras a idéia tante tidores contextuais imediatos do trabalho
guanto das caracteristicas organizacionais queaxeinfluéncia sobre o comportamento do
trabalhador” (ZANELLI, 2002, p.25). Nesta breve d&sio, ele aponta elementos das faces
mencionadas por Sampaio (2002): a Psicologia Indysa Psicologia Organizacional e a
Psicologia do Trabalho, porém néo faz uma sepam@&g&oa evolugdo.
As trés faces da Psicologia do Trabalhdarome descreve Sampaio, remontam a
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construcdo socio-histérica de uma area de atuagftsidologia enquanto ciéncia, e apresenta
sua evolucao até recentemente. Partindo destesgmbéstorico, passa-se a seguir a discutir
sua configuracdo no contexto contemporaneo. Pamxigmar desta discussdo, no proximo

topico serdo abordadas as areas de atuacao dpgeiodganizacional e do trabalho.

2.2 CAMPO DE ATUACAO DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL BO TRABALHO

Desde o inicio da insercéo da Psicologia enquargo de estudo e atuacao nas
organizacdes, esta se ocupa em conhecer e ingamica dos fenbmenos que ocorrem no
mundo do trabalho, preocupando-se em atender &ssidades decorrentes de mudancas e
acontecimentos histéricos e sociais. Segundo 42anBHstos,

Essa é a tarefa central ou a missdo que caractssmamplo espaco de acdo da
Psicologia — explorar, analisar, compreender comteragem as mdltiplas
dimensfes que caracterizam a vida das pessoagrufss e das organizacdes, em
um mundo crescentemente complexo e em transformaoa@struindo a partir dai
estratégias e procedimentos que possam promoveserpar e restabelecer a
gualidade de vida e o bem-estar das pessoas” (ZANEBASTOS, 2004, p.467).

Conforme este relato, grande € a contribuicdo daolBgia para a area
organizacional, assim como seu compromisso e spamsabilidade, e que sdo representados
pelos psicélogos organizacionais e do trabalhoampo de atuacdo e no exercicio de suas
funcoes.

E possivel visualizar variadas possibilidades deergio do psicélogo
organizacional e do trabalho, a partir da definicaade  Zanelli
(2002, p.26) para o termo organizacdo. Segundote®-se de um “[...] sistema social
orientado, em esséncia, para a consecucao devobjetspecificos”. Ainda acrescenta os
termos instituicdo, estabelecimento, empresa ouaficomo similares, permitindo assim,
denominar variados locais como sendo organizagd®sp por exemplo, fabricas, hospitais,
escolas, igrejas, entre outros. Zanelli (2002) dempnta dizendo que as organizacdes
podem ser classificadas por diferentes tipos e deymue se agrupam por semelhancas e
definem um segmento, e por sua natureza podem astcybares, publicas, municipais,
estaduais, federais, entre outros. A partir destefnicoes, pode-se dimensionar quéo
variadas sdo as possibilidades de insercao dolpgecorganizacional e do trabalho, pois, sua
intervencdo esta relacionada a fendbmenos psico®giato presente em todo e qualquer
ambiente laboral. Um minucioso estudo realizadoBastos em 1992, no Brasil, a partir de

estudo de campo e ampla revisao literaria, res@towm modelo da estrutura de campo de
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atuacdo do psicélogo organizacional e do traballseles subcampos com as respectivas
atividades.(BASTOS,1992).

As atividades podem ser desenvolvidas segundarestelo (figura 1), por distintos niveis de
intervencao, neste caso, o nivel técnico, o egitée o de elaboracdo de politicas. Bastos
apresenta que em cada um destes campos ha at&vidagadoras e ele apresenta isto em trés

movimentos.

Figura 1
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Fonte: Estrutura do campo de atuacdo do psicologgnzacional e do trabalho e seus subcampos. (BSST
1992, p.78)

O Movimento 1 esta estruturado por praticas tradmis constituintes do nucleo
central da representacdo do significado da prafigsépsicélogo organizacional, e estas, séo
praticas j4 consolidadas e que tem seus procedis@enovados em funcdo de novos
conhecimentos e de diversas mudancas no mundaluidho (BASTOS, 2004). Para o autor,
tais praticas permanecem ocupadas pela maioriprdissionais da area e sao as seguintes:

o Analise do trabalho;
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> Recrutamento e sele¢ao;
> Treinamento;
> Avaliacdo de desempenho.

A andlise do trabalhmu descricdo e analise de cargos antecede otitriasmdes
desenvolvidas no campo organizacional, e que s@bé&a intervencdes. Bastos (2004)
demonstra que a influéncia de novas tecnologiasgeexambém que psicologos
organizacionais e do trabalho desenvolvam novosdnét de analise e habilidades. O
processo de analise tem se ocupado ainda do regowmo de mudancas que ocorrem no
contexto, deixando de fazer apenas a descricamdesituacao atual, ou seja, considera todo
0 contexto organizacional e as mudancas que ocareste ambito.

Sobre as atividades mEcrutamento e selecaestas passaram a ser terceirizadas
pelas organizacdes, fato que contribuiu para ocienesito de consultorias ou pequenas
empresas formadas por psicélogos autbnomos e tamiga(BASTOS, 2004). Novamente as
mudancas ocorridas nas organizacoes influenciatéano funcionamento destas atividades,
pois, a partir de um novo perfil de trabalhadomam-se necessarias inovacfes no processo
seletivo. Tais processos seletivos precisam captapacidade de adaptagdo dos individuos a
estas mudancgas. Deste modo, instrumentos tradiciente utilizados tém sido
complementados com novas técnicas que permiterstigae competéncias e habilidades, ou
seja, aspectos que podem ser o grande diferenaral que ocorra a contratacdo. Essa
definicdo acerca das novas possibilidades de ee€éo de psicélogos organizacionais e do
trabalho referente ao recrutamento e selecéo,ilbonfrara a compreensao da proposta desta
pesquisa, que visa analisar tais praticas exerqe#ss psicologos organizacionais e do
trabalho.

Seguindo com o0s campos de atuagcdo deste primeikam@ato descrito por
Bastos, o campo deeinamento e desenvolvimergsta voltado para a educacado continuada,
valorizando o conhecimento e a permanente atualizegfinal, sdo estes fatores essenciais
para se manter competitivo no mercado. Atingirindle autogerenciamento de crescimento
e desenvolvimento pessoal e profissional consésteé campo como inovacao (BASTOS,
2004). Por fim, aavaliagdo de desempenkxperimenta transformagfes semelhantes a de
outros subcampos, e como resultante deste prodgasios (2004) revela que a avaliagcdo nao
se aplica a um publico especifico apenas e sines@ntpenho de grupos e equipes, a partir de
processos e instrumentos que minimizem a injugtitarnem a avaliacdo mais criteriosa e

confiavel a todos os envolvidos. Além disto, dewesiderar o potencial de cada trabalhador e
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ndo somente o desempenho que se faz visivel. Enidsegicia-se o Movimento 2, que se
caracteriza pela tendéncia de mudanca e incorpprdednovas praticas que ampliam as
propostas de intervencdo dos psicologos organizaisioe do trabalho. Bastos, (2004)
apresenta os seguintes subcampos que segundorgléaro este movimento:

> Administracdo de pessoal;

o Qualificacéo;

> Condicdes de trabalho e Higiene;

> Relagbes de trabalho;

> Mudancga organizacional.

Atividades como planejamento de cargos, movimentagie pessoal,
remuneracdo, beneficios e necessidades em geratcdesos humanos, sao relativas a
administracdo de pessoalDesenvolvimento de carreiras e planos de sucessao,
desenvolvimento gerencial e gerenciamento de esjuifizem respeito a area giealificacdo
e diferem do tradicional conceito de treinamentois,pexigem transparéncia de critérios,
evitando estruturas hierarquicas e indicacfes ctzdpas. A preocupacdo com a saude
ocupacional, ergonomia, prevencao de acidentegrgras de ajustamento e bem-estar, e
assisténcia psicossocial, dizem respeiteawlicbes de trabalho e higiengs relacdes de
trabalho tratam da socializacdo e integracdo, regulacdood#itos, mudancas no modo de
gestdo organizacional que geram transformacdeststis na organizacdo. Programas de
qualidade de vida no trabalho e de qualidade totaistituem o processo daudanca
organizacional(BASTOS, 2004).

O Movimento 3 caracteriza inovagao, em um procesgiral onde consolida-se
numa atividade que tem amplo poder de embasaiicaglibrganizacionais, a de realizar
pesquisasque demonstrem condicbfes da realidade e fundametéiicas e politicas
abrangentes e transformador&astos (2004). Assim, o psicélogo intervém de foampla
frente as questdes organizacionais, ou seja, defestratégica e integrada

Para que o psicologo organizacional e do trabalkinja os trés niveis
mencionados neste modelo - o técnico, 0 estratégicopolitico - faz-se necessaria sua
atualizacdo constante a respeito das mudancasissopiiticas e econdmicas, porque
certamente estas afetardo de algum modo a estdasi@ganizagdes.

Frente a tais mudancas sociais, politicas e ec@admiGil (2006) apresenta
alguns fatores que sao desafiadores para o pmfasia area de gestdo de pessoas e que se

classificam em:
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o Desafios ambientais: revolucdo da informacao eastaunicacéo, globalizacao,
participacdo do estado, ampliacdo do setor decsswvidiversificacdo da forca de trabalho,
alteracdo da jornada de trabalho, ampliacdo dol nile exigéncia do mercado e
responsabilidade social;

o Desafios organizacionais: avancos tecnologicaspetitividade, integracéo dos
empregados a cadeia de valor, descentralizacdmsiling, autogerenciamento de equipes,
administracao virtual, cultura organizacional e¢@izacao;

o Desafios individuais: identificacdo com a empresamduta ética, produtividade,
seguranca no empregempowermengualidade de vida e manutencéo de talentos.

Estas sdo variaveis que ditam transformacdes, rqiorta profissional psicologo
deve estar atento ao seu papel e ao desempenbag&iacdes, para conseguir lidar com as
pressdes relacionadas ao mundo do trabalho e ddgenwsolucbes adequadas as novas
necessidades que surgem.

Mesmo diante de tantos desafios, a importancia eserdpenhar com rigor
praticas tradicionais e ja consolidadas como aitaprento e selecéo de pessoal € reforcada,
no sentido de valorizar a¢cdes que servirdo dersiagt#o para outras atividades sequenciais. E
preciso ponderar que se praticas tradicionais a@tiutamento e selecdo ndo séo realizadas
considerando outros aspectos da estrutura orgamzae de seu ambiente externo, 0 mesmo
pode ocorrer ao desempenhar outras atividades &ueda competéncia da atuacdo do
psicologo organizacional e do trabalho. Sendo assim procedimentos relativos ao
recrutamento e selecdo merecem atencdo redobrada, g partir do momento que o
psicologo organizacional e do trabalho realizasestividades ja esta comprometido com
futuras possibilidades de atuacao.

Para garantir que desafios sejam superados e dsasvas alcancados, a
Psicologia Organizacional e do Trabalho necessiteeniir com apoio de saberes
interdisciplinares, defende Bastos (2004). Seguwsie autor, outras disciplinas contribuem
para a elaboracdo de pesquisas e conseqientemarde ap atuacdo do psicélogo
organizacional e do trabalho, sendo elas a Psieo{Bgral, a Psicologia Social, a Sociologia,
a Administracdo, a Antropologia, as Ciéncias Ru#j a Economia e a Educacgdo. Esta troca
de saberes é compreensivel diante da complexa gaode uma organizacao de trabalho e
do comportamento humano neste contexto, por isgsiadlogo pode fazer uso de saberes
interdisciplinares e interagir com profissionais deeas afins. Sampaio (2002) listou
atividades que ndo se restringem somente a atudgdusicologo do trabalho, como ele
denomina, mas que também sdo desempenhadas pwsipradis de outras areas, como
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administradores e assistentes sociais. Sao elegafee Colocacdo de Pessoal; Planejamento
de Recursos Humanos; Treinamento de Pessoal; D¥genento de Recursos Humanos;
Avaliacdo de Desempenho; Saude Mental no Trabafano de Cargos e Salarios;
Condicdes de Trabalho; Mudanca e Analise das (zgedés; Ensino e Pesquisa;
Geréncia. Dentre estas, as principais atividadeserd®lvidas por psicélogos sao
recrutamento, selecdo e treinamento, o classipé tta atuacdo do psicologo do trabalho,
segundo Sampaio (2002).

Katzell e Austin (1992 apud BASTOS, 2004) reconhmmeavancos e identificaram
desafios a atuacao profissional do psicologo orgaivnal e do trabalho como:

> Avangos - um grande avanco cientifico da Psical@jiganizacional e do Trabalho
em parceria com outras ciéncias sociais aplicaaadribuicdo de profissionais com trabalho
e conhecimentos para a gestdo das empresas; fapel@¢écnicas e temas; o profissional
como pesquisador e agente de mudancas, além deadispeee consultor;

o Desafios - profissionais apenas tecnélogos, sese lgéentifica para atuar;
atuacdo predomina a partir de respostas usualmaititradas, ndo investindo em exame
cuidadoso das situacgoes.

De fato, sdo grandes as exigéncias impostas d8atulaste profissional, que deve
desenvolver habilidades técnicas, estratégicaftjqasl, pessoais e interpessoais. Portanto, se
0 ambiente organizacional é variado, dinamico, esafifluéncia de variaveis internas e
externas, e € ocupado por profissionais de divessgsientos, 0 psicologo organizacional e
do trabalho necessita atuar consciente deste donteMscando sempre fundamentar sua
atuacao e se apropriando de competéncias indispEssd seu desempenho.

Em relacdo a atuacdo especifica dos profissiooais,a ampliacdo do campo de
atuacdo do psicologo organizacional e do trabaltividades como recrutamento e selecao
gue séo primordiais para outros processos em gdstgmessoas, tendem a ser banalizados
quanto aos seus procedimentos. Zanelli (2002) rdalijue é comum ouvir relatos
reducionistas acerca da atuacao do psicélogo @azonal e do trabalho por parte dos
proprios profissionais e estudantes de graduacdpswelogia. Ainda critica a submissao
deste profissional a esta condi¢do e o culpahpiazase restringir e aceitar limitacbes sobre o
mercado de trabalho, ao invés de buscar novosdsigRecrutamento e sele¢cdo recaem como
atividade simplista e limitante da atuacéo prodisal.

Bastos (2004, p.489) reforca que “[...] independeaid dominio especifico de
atuacdo, todo psicologo deve ser capaz de anabsatompreender 0S pProcessos
organizacionais imbricados no contexto em que at@ain isto, ele compreende o impacto
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que sua intervencdo tem no todo, de forma éticaesgponsavel. Exemplo deste
comprometimento se da no momento de realizar afidsl como recrutamento e selecédo de
pessoal, considerando suas implicacOes para avidaale, satisfacdo e comprometimento do
trabalhador com a empresa. Processos como treib@maxaliacdo de desempenho,
programas de QVT e desenvolvimento humano podem atégir seus objetivos ou
demandar muito empenho, se houve antecedentes pgeouasso de selecao inadequado.

2.3 ATUACAO DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL NO BRASIL

Ainda contemplando as possibilidades de atuacgosi®logo, foi realizada em
2000 uma pesquisa por solicitacdo do Conselho BederPsicologia, com o propdsito de
identificar os seguintes aspectos de sua atuaga@x®rcicio profissional, suas expectativas e
dificuldades cotidianas em relacdo a profissdoesidgs para o aprimoramento de suas
atuacdes, entre outras caracteristicas (WHO, 20@0partir de uma amostra de 1200
profissionais registrados em distintos CRP, som@idlese mostraram atuantes, indicando um
grande numero de profissionais que nunca exercetaudlesistiram de exercer a profissao.
Sobre a caracterizagdo do exercicio profissiomagnfi investigadas as principais areas de
atuacao na psicologia, ou como critério definidta pesquisa, a que possibilita maior renda
ao profissional. Os resultados que seguem da sesqép referentes a atuacdo do psicologo
organizacional e do trabalho, para limitar os ni@wexo publico alvo desta pesquisa. Sendo
assim, a atuagédo em psicologia organizacionaréstita a 11,9% somente, e recrutamento e
selecdo, citados como atividades realizadas a,pgvenas 4,9 responderam que realizam.
Sobre o local em que tais atividades sé@o desemladyil6,8% dos psicologos organizacionais
atuam em empresas, onde também estdo os que meakzautamento e selecdo (WHO,
2000). A pesquisa cita em menor grau, 0 envolvimeo psicologo na area organizacional
também no campo hospitalar, em 6rgdos do governcerdros de saude. Além do
recrutamento e selecdo, a pesquisa ndo definentanmte, quais sdo as outras atividades
desenvolvidas na area organizacional.

Pesquisa semelhante foi realizada em 2804, psicologos inscritos no Conselho
Federal de Psicologia, levantada por entrevistaddod BOPE (2004), cujo objetivo era fazer
uma pesquisa de opinido publica sobre o Conselterklede Psicologia e sobre o exercicio
da profissdo do psicélogo. Dos 2000 entrevistaii6g3 exercem a profissao integralmente
ou parcialmente, em conjunto com outra atividadest®s 1673, 17% atua na area
organizacional/institucional, que se constitui gusela area de maior atuagdo do psicélogo.
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11% dos que sao psicologos organizacionais atuaengmnesas. Dentre as atividades citadas
na area organizacional estdo a consultoria em sesunumanos e a atuacao na empresa
propriamente dita, voltada para recursos humamSKE, 2004). Entretanto, ha auséncia de

definicdo de quais atividades sédo desenvolvidapgiodlogos em recursos humanos.

Nestas duas importantes pesquisas de abrangému@nala a prevaléncia da
atuacdo de psicologos clinicos se sobressai a&atude psicologos organizacionais e do
trabalho. Permanece o campo organizacional, um @anger explorado e que possa ampliar
a atuacao do psicologo neste sentido. Ha pesqdesasmmpo e bibliogréaficas ja feitas, a
exemplo de Bastos em 1992, mas ainda muito podpesguisado visando fundamentar a
acao do psicologo nas organizagfes, para que aetdique restrito a questdes técnicas e

limitadoras, pois, conforme Zanelli

Os fatores que determinam as deficiéncias dos Ipgic® organizacionais séo
variados. A falta de iniciativa, a restricdo a das@&o técnica, a falta de visdo
politica e globalizada, e assim por diante, ndcgigidas e associadas a outros
fatores, mantém um desempenho insatisfatério, gregado como incompeténcia.
Uma forma de buscar solucdo para o problema értemdificar a expectativa de
papel por parte de quem recebe os servicos, par deehovos padrdes de servico
oferecidos, e, principalmente, por parte de quermdoos futurosprofissionais
(ZANELLI, 2002, p.108).

A situacdo acima descrita envolve o psicologo ecatagoria, o trabalhador, a
organizacdo e orgaos de ensino, ou seja, a soeiedadnodo geral. A intervencdo do
psicologo organizacional e do trabalho deve ateaderecessidades de todos os envolvidos e
ter4 éxito se estiver satisfeito com o exercicisui funcéo e preparado para agir em busca
de solugcbes. Somente assim € que as criticas g@arsioa atuacdo cederdo lugar ao

reconhecimento e valorizacéo de suas habilidademeeténcias.

2.4AS PRATICASDE RECRUTAMENTOE SELECAO

Para contrapor com a pesquisa pratica que esteoegtapde, 0 presente projeto
reune um levantamento bibliografico que contemlea® produzidas sobre recrutamento e
selecdo a partir do ano de 1998, no caso, atériezdd momento atual. Espera-se com esta
demarcacao de tempo, apresentar informacdes pedgmao tema e que atendam ao objetivo
estabelecido de realizar levantamento do estadote@obre recrutamento e selecéo.

Atualmente, a expressdo Recursos Humanos tém giitsida pela Gestédo de

Pessoas, considerando que o trabalhador ndo éwvstisapenas como um recurso para
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atingir os interesses das organizacdes, passaseloc@nsiderado como um ser humano com
necessidades e potencial a ser valorizado. Chiev¢R@00) considera a gestdo de pessoas
como uma atividade que trata ndo mais de adminipgasoas e sim, de administrar com
pessoas. Deste modo, atividades antes voltadasaparanutencdo dos trabalhadores, na
gestdo de pessoas ha a preocupacdo com o dessrermlyi humano, portanto, maior
investimento no trabalhador. Preocupa-se com déexis de reciprocidade no processo de
escolha, pois, cabe também a empresa tornar-smi@rao candidato, para que este aceite ou
se interesse em fazer parte dela.

O recurso comumente chamado “mao-de-obra” cede Bugaportancia de seres
humanos voltados para obter resultados, com o dels@nento de potencial destas pessoas,
gerando diferencial competitivo para as organizagbeealizacdo pessoal e profissional do
trabalhador. Mas nem sempre as praticas acompaesias mudancas, valendo muitas vezes
apenas o discurso.

O gerenciamento de pessoas ha tempos mobiliza &riceampresarial, onde a
énfase deste desafio estd na formacdo e manuteecéapital intelectual. Para Gramigna
(2002), as continuas transformacfes dos tempossatxercem pressdo nas organizacoes
para que se antecipem e se adaptem as demandasirgeen. Para tal, o recrutamento e
selecao se fazem atividades necessarias na camgtegdofissionais que contribuam para o
crescimento e estabilidade das organizacdes.

A tendéncia no mundo do trabalho € que cada vez reai invista no
desenvolvimento humano, que se constitui 0 maior e uma organiza¢ao. De acordo com

Gramigna (2002, p.4), variadas séo as razdes panxestir em pessoas:

1 — Sem as pessoas, qualquer tecnologia, por reaéssdria e inovadora que seja,

nédo funciona,;

2 — Pessoas tém o dom de fazer sucesso ou o fratmsmialquer empresa;

3— Pessoas trazem dentro de si histérias de videnc@es, saberes, valores,

crencas e expectativas;

4 — Pessoas tém necessidade de integrar seus souatroprojeto coletivo;

5 — Pessoas carregam a expectativa de patrociste denpreendimento, em que

ambas as partes precisam ser atendidas e o resd#tae ser favoravel a todos;

6 — Pessoas podem colocar seu talento a favorrdasipagfes, quando encontram

ambiente para tal;

7 — Pessoas séo leais aqueles que as respeitaam aportunidades e valorizam-
nas.

O investimento realizado neste sentido abrangestadatividades desenvolvidas
pela gestdo de pessoas que viabilizem propostagéggtas e politicas, e que efetivamente

valorizem o trabalhador. Parte-se da premissa ggeutamento e selecdo também se
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constituem como um importante recurso para a gl de tal proposta. Desta forma, antes

de discutir sobre recrutamento, faz-se necess@aoaareensao sobre a analise do trabalho.

2.4.1 Descricao e Analise do trabalho

A definicdo de recrutamento feita por Gil (2006, p.93.] trata do processo que
visa atrair candidatos potencialmente qualificadosapazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo”. E, portanto, atrair profissionais daeham qualidade e capacidade para
assumir uma vaga na organizagcdo, mas, para queatasteristicas sejam identificadas, ha
anteriormente um processo a ser realizado: a andtistrabalho. Segundo Bastos (2004)
significa ndo somente descrever a atual realidaderghnizacdo, mas ir além e considerar as
mudancas que ocorrem e que influenciam os procesmgmizacionais. Deste modo, 0
psicologo organizacional e do trabalho pode realimaa analise das condi¢bes atuais das
organizacfes, mas, de forma habil que identifigtienadancas que permeiam este estado
atual.

Gramigna (2002) explica que igualmente é necess#ittar quanto ao processo
de descricao de cargos quando feito de forma stapldescontextualizado, pois permitirao
uma selegéo tendo como foco o conhecimento e Hatdds. Neste caso, o ideal segundo a
autora, seria uma selecdo que tomasse como reteEperfil de competéncias exigido para
o cargo (conjunto de atitudes, habilidades e cantesttos).

A descricdo e andlise de cargos ou a analise dalli@ como vem sendo
chamada esta atividade, precede, portanto, asdad®s de recrutamento e selegdo. A
especificacdo dos cargos, busca identificar ossitgs, responsabilidades e incobmodos que o
cargo em questdo exige. Sao estas exigéncias duerdte o perfil do candidato a ser
recrutado e selecionado. A andlise de cargos cosfinedPontes (2004) € essencial na
atividade de recrutamento e selecdo de pessodfeesise ao estudo das atribuicdes e
responsabilidades dos cargos. Sendo assim, aghEsde cargos busca definir o conteudo do
cargo, especificando o que €, como € e por quéat@tas sao realizadas; € uma demarcacao
de tarefa. Pontes (2004) define ainda o conjuntoatigos que sdo semelhantes quanto a sua
natureza de trabalho como grupo ocupacional, sends comumentes utilizados o0s
seguintes: operacional, administrativo, técnicorigel médio, profissionais de nivel superior
e gerencial.

Acdes planejadas cuidadosamente e de forma desafidgdndem a garantir
ganhos de produtividade, pois, devem reduzir fatttaprocesso seletivo que resultariam em
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onus para a empresa e para o trabalhador. O a#salta que as descricdes devem ser
sucintas para que sejam atualizadas frequentenstacordo com as mudangas sociais e
organizacionais que também ocorrem em ritmo aaeflaACOMBE, 2005).

Spector (2003) apresenta semelhante definicdo sobralise do trabalho como
sendo um método que possibilita descrever os difesdipos de trabalho, e as caracteristicas
humanas necessarias para a realizagdo das furRdestanto, sdo utilizadas as seguintes
nomenclaturas: a analise orientada para o trabglleesta voltada para as tarefas especificas
de determinada funcdo que seria a descricdo desar@ analise orientada a pessoa que
descreve o0 CHAOs, que é o conjunto de conhecimédrabilidades, aptidées e outras
caracteristicas necessarias ao desempenho destapedaseria a analise de cargos.

Para especificar detalhes que auxiliem efmidao de perfil exato do candidato
ao cargo, Pontes (2004) denomina esta definicAes rdatalhada como caracteristicas
profissiograficas, que valoriza aspectos voltados atiddes, habilidades e tracos
comportamentais exigidos do ocupante do cargontelante a definicdo de CHAOSs citada
anteriormente por Spector (2003), que utiliza destarso para precisar o processo seletivo e
auxiliar na definicdo de técnicas que serdo apdisakste processo.

Para Pontes (2004) h4 um porém, que ainda sedagre mesmo neste novo
formato de analise: a subjetividade, comum nosgasos de andlise tradicionais. Isto ocorre
porque dentre as técnicas mais ou menos objetisagea utilizadas, todas terdo um nivel de
subjetividade implicito, considerando que sdo mEesswvaliando pessoas. Tendo realizado a
discusséo sobre 0s processos que antecedem a mtatiecrutamento, inicia-se a seguir a

discussao acerca do recrutamento.

2.4.2 Recrutamento

Klockner e Campos (2008) trazem que o subsisternateenento deve estar
integrado as estratégias da empresa, de modo §eralo ele bem planejado, oferecera éxito
a empresa, do contrario causara sérios danos@zm®ja empresa, iniciando com a selecéo
gue tendera a falhar, gerando problemas que ndrgmder corrigidos a tempo e que muitas
vezes sequer serdo detectados. Podera haver derdand@inamentos para suprir as
expectativas de desempenho no cargo, exigindo vestimento de tempo e dinheiro além do
que seria necessario.

E comum exigirem da area de RH o preenchimentoadg@s/em curto prazo
estipulado. Este fator decorre da urgéncia da atagEio do mercado de trabalho, dai a
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importancia em estabelecer dentro das possibilgladies organizagcbes e do RH, um
cronograma de contratacbes, juntamente com um gsocede promocdo interna
(KLOCKNER E CAMPOQOS, 2008). Assim como outros ausouéilizam semelhante defini¢éo,

0 recrutamento pode ser compreendido como umadatigi que faz uso de recursos e
procedimentos para atrair candidatos qualificades gpssam ocupar as vagas ja em aberto
ou sob a possibilidade de estarem disponiveis lgugramomento. De acordo com Lacombe
(2005, p.65), a pratica de recrutamento “abrangergunto de praticas e processos usados
para atrair candidatos para as vagas existentgstenciais”.

Um aspecto importante do recrutamento segundo £¢2094), € que 0 sucesso
da selecdo dependera, e muito, do sucesso doamenito, da forma que ele foi conduzido. O
sucesso se traduz na qualidade de talentos querwtamento conseguiu atrair, por isso,
despertar o interesse de bons profissionais patarsidatarem a vaga ou a mais de uma, €
um dos desafios do recrutador. Portanto, conforarge8 (2004), o recrutamento ndo é uma
atividade passiva, onde se espera pelos candidatesipresa, mas sim, uma atividade ativa,
onde o desafio seja ressaltar a imagem da empmtedal forma que os candidatos se sintam
atraidos por uma imagem positiva e de um localedggqueiram trabalhar.

Entdo, para que o processo de recrutamento sejadai e 0os candidatos se
apresentem, alguns procedimentos internos precsaniomados. A andlise do trabalho,
conforme conteudo apresentado anteriormente € asakepara o preenchimento do
formulario “Solicitacdo de Pessoal” ou “Requisig@® Pessoal”. Este formulario deve ser
preenchido pelo requisitante (Chefe da Unidadey,agsume formalmente a abertura da vaga
e autoriza o inicio do processo seletivo. No fodrial portanto, deveréo estar descritas de
forma sucinta as especificacdes do cargo e o mhysijado do candidato (PONTES, 2004).
Como exemplos de pré-requisitos indispensaveis sejaleis que podem constar no
formulario estdo: formacdo profissional, o tipo @&periéncia, as caracteristicas de
personalidade e os conhecimentos que o candidatotde Referente ao critério experiéncia
conforme a Lei no 11.644 da CLT (2008) definiu-se qao é permitido exigir experiéncia
dos candidatos além de 06 meses, o que favoreckdastss com pouca experiéncia e faz
aumentar a competicao por vagas de trabalho. Noremaé ao divulgar a vaga, os requisitos
solicitados vao além do que o cargo em questae egiggto € feito com o objetivo de ampliar
o nivel de qualificacdo dos candidatos (LACOMBEQ20 Contudo, um candidato muito
mais qualificado do que o cargo necessita, poderti@ntratempos, visto que, ele pode ficar

insatisfeito e logo se desligar da organizacdaiA& pessoa certa ndo garante que problemas
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futuros ndo ocorrerdo, mas possibilita reduzir avigade e implicagbes destes tanto para a
empresa quanto para o trabalhador.

Zaccarelli e Teixeira (2008) falam em processocdptacdo de pessoas, ao
invés de recrutamento de pessoas, considerandmeotasiumano implicado nesta etapa. Ao
falarem do inicio do processo de captacdo de pssiizem que deve ter inicio ao se
perceber a necessidade de uma pessoa desenveoteecaapeténcia, que se faca necessaria
a realizacédo de uma competéncia organizacionalaiewnte ha o alinhamento de valores. E
uma etapa de reflexdo, onde perguntas como: De gQuecisamos?; Para que precisamos? e
Por que precisamos?, sao levantadas e precisameggondidas. Ajudam a identificar
inclusive, se ha candidatos internos que apresem®mmalores necessarios ou a serem
desenvolvidos para ocupar o cargo. Deste modo@stie valoriza o publico interno.

Com as respostas ja definidas, inicia-se 0 procedsscaptacdo e selecdo de
pessoas. Cabe entdo, decidir quem realizard esbesspos. Lacombe (2005) menciona
unidade central prestadora de servicos como lgogligio para a realizacao do recrutamento.
Isto porque ao centralizar tal prestacédo de sesyité pessoal especializado para a realizacéo
desta tarefa, o que garantiria maior eficiénciaeha maior aproveitamento do tempo destas
pessoas para ampliar sua experiéncia nestas furpg@sssbilita ao responsavel do 6rgdo que
solicitou a vaga, se dedicar mais a seu cargo senispr se envolver com 0 recrutamento;
haveria maior controle da atividade. Fica evidemtexigéncia do conhecimento que os
profissionais responsaveis pelos servicos devemtaeto para desenvolver a atividade,
guanto das necessidades da empresa contratargejuygaa cultura e a estratégia da empresa
sejam sempre consideradas no processo seletivon Alsto, sdo estes profissionais que
causarao a primeira impressao para os candiddtos a@mpresa contratante.

No entanto, varios outros agentes podem conduzprosessos de captacédo e
selecdo de pessoas. Além do responséavel pelo RHseal equipe, agéncias de emprego e
consultorias especializaddse@dhunterspodem ser os agentes. No caso de optar pelas duas
dltimas, cabera ao profissional de gestdo de pessseolher a prestadora de servicos e
mediar entre ela e o requisitante da vaga em queSistem empresas onde os agentes do
processo Sao 0s proprios requisitantes das vagjasum gerente, ou diretor. Essa situacao
ocorre segundo Zaccarelli e Teixeira (2008), enosasm que se torna inviavel contratar
servicos terceirizados em funcdo da distancia coowre em cidades pequenas e locais
afastados. De maneira geral, os processos de @aptaselecdo de pessoas é feito por um
profissional de gestdo de pessoas e profissiopagonsaveis da empresa, sendo definida a
melhor estratégia de acordo com a situacdo querssemta. A decisdo sobre a contratacao
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ocorre de modo similar. Nem todos o0s casos é daspiofial de gestdo de pessoas que toma a
decisdo sobre quem contratar. Ele decide em casapie ndo ha muita complexidade e séao
sazonais, e em casos contrarios, a decisdo é plonsgs/el pelo setor, pelo requisitante ou
diretor. Nestes casos 0 profissional de recursosahos realiza o processo de captacdo e
selecdo de pessoas, apresentando a quem tomaréisdodeapenas os candidatos que
apresentaram caracteristicas mais adequadas patercicio da funcdo (ZACCARELLI e
TEIXEIRA, 2008).

Cabe agora, discutir onde poderéo ser encontrasloaraidatos mais adequados
ao processo. Segundo Gil (2007) existem duas fqaes recrutar candidatos: a interna e a
externa, porém, a escolha ideal deve ser avaliadgeardo com as caracteristicas do cargo e
dos meios que séo disponibilizados pela organizacéo

O recrutamento interno € 0 meio que deve ser padd segundo Lacombe
(2005). Sao varias as vantagens sobre esta farite,tpm como principio, 0 aproveitamento
dos trabalhadores da empresa, porque motiva taltalmalhadores, e cria possibilidades de
carreira; facilita o recrutamento de pessoas maadifqcadas; customiza tempo; reduz custo
admissional; aproveita pessoal ja treinado; faciditaceitacdo pelos colegas. De fato, séao
grandes as vantagens deste processo, mas, sua@aeflepende de uma boa avaliacdo dos
candidatos.

Ha, entretanto, certas precaucfes quanto a esteedimento. Um fator
importante, € que devem ser evitados possiveistrapgénentos, jA que os candidatos
preteridos devem continuar trabalhando na orgafi@gipr isso, planejamento, comunicacéo,
um sistema adequado das qualificacGes e do poltetasapessoas e bons treinamentos sao
essenciais (LACOMBE, 2005). Grandes expectativaeposer criadas e virem a frustrar os
candidatos ndo selecionados, podendo influenciatinea organizacional negativamente.
Além destes cuidados, € necessario que antesrmée@ncia ou promocao do candidato, haja
um substituto para ocupar sua posicao.

Para realizar a divulgacdo da vaga disponivel (ZB07) apresenta varios meios
como cartazes, que tém baixo custo e podem secadme em pontos estratégicos da
empresa, e visam normalmente, cargos simples cosnaleo operarios e auxiliares de
escritérios. Segundo o autor, a recomendacdo eseogkja dispensado pela empresa
constituem outros meios de divulgar a vaga, madtimal somente € vantajoso caso a
dispensa tenha ocorrido por motivos aceitaveis.

J& em algumas empresas, segundo Lacombe (2088)ulgacéo € feita por

um restrito numero de executivos de confianca taaministracdo. Em outras, 0 processo
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de divulgagcdo é informatizado, e as vagas sao ghdals nosite da empresa e em sua
intranet, que € csite interno da empresa. Isto facilita aos candidatos queiram se
candidatar, e pode também indicar nomes que taeZossem lembrados anteriormente.
Pontes (2004) ressalta que o melhor método paiaaiea recrutamento interno €
fazendo o planejamento de pessoal, que define gmnevite as substituicdes futuras. Mas
segundo o autor, ndo € a unica forma de realizacrotamento interno. Pode ser através da,
analise de cargos, politica salarial, avaliacadesempenho, avaliacdo de potencial, plano de

carreiras e treinamento. Pontes define tais ingnios como:

Pelo planejamento de pessoal havera a preparagiacaddidatos previamente aos
cargos futuros. A analise de cargos permite queeasoas tenham o conhecimento
prévio das exigéncias do cargo que pretendam o@rpaua trajetoria de carreira e
se preparem, aumentando sua capacitacdo profiksi@ngolitica salarial ira
permitir justica na fixacdo do percentual de aume promovido [...] O plano de
carreiras permite que o empregado vislumbre suadgwpdades de crescimento na
empresa. Finalmente, o programa de treinamento meaorar a capacitacdo do
empregado, tornando-o0 preparado para ocupar powissimportantes (PONTES,
2005, p.104).

Se estes procedimentos forem respeitados, 0 rewnta interno tende a ser o
ideal e os resultados serdo os melhores possNeigntanto, Lacombe (2005) fala que o
ideal € mesclar os dois tipos de recrutamento:ternn e o externo, considerando as
vantagens que os dois podem oferecer e com fleldde, trabalhar para atender as
necessidades da empresa.

Acerca do recrutamento externo, muitos sdo tambgnmeios possiveis para
divulgar uma vaga, assim como as vantagens dasia [dma das vantagens € que a entrada
de novos profissionais traz idéias renovadorasganizacdo, e proporciona mais forca e
dinamismo as organizagbes (LACOMBE, 2005; GIL, 2003to se deve a diversidade de
trabalhadores, pois, sdo novos valores, conceitoguleura se inserindo no meio
organizacional.

Sobre as formas de divulgacéo de vagas, Lacomlib)28ta alguns recursos:
anancios na midia, tabuletas na porta, informaedesjuadros de avisos, apresentacdes ou
indicacOes, apresentacfes espontaneas, agénciasnmplego, intercambios com outras
empresas, anuncios em revistas técnicas, emprebaadhuntinginstituicdo de formacéo de
“méao-de-obra” especializada e de profissionaisliberdvel, sites de oferta e procura de forca
de trabalho. Semelhante a estes recursos, Pond@gl)(Zita: apresentacdo espontanea,

recrutamento por meio de funcionarios, intercambomm outras companhias, anuncios
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classificados em jornais, classificados em revisdiagncios em outras midias, recrutamento
em escolas, casa aberta, internet, feira de empr@go fair), recrutamento em entidades

governamentais, placa na portaria da empresa, taecento em associacdes cientificas,
agéncias de emprego, recrutamento em congressosengoes.

Pode-se ainda conforme Klockner e Campos (2008xae® recrutamento misto,
unindo os dois modos de recrutar, o interno e erest E utilizado em casos onde ocorre
promocao interna, mas buscam-se também fontesastpara garantir um processo seletivo
com opcOes de candidatos adequadas. Muitas vepescesso de promocao interna nao
garante que havera candidatos preparados pararoaupaga, € ha ainda a urgéncia da
demanda, ndo havendo tempo suficiente para rea@aente um processo e depois outro.

Apés a definicdo dos meios utilizados pesarutar candidatos, inicia-se o

proximo subtitulo, que trata do processo de seldedmessoas propriamente dito.

2.4.3. Selecéo

O processo de selecdo de pessoas pode ser enteadidaum processo que visa
escolher os candidatos mais adequados dentre mgadms, para ocupar uma determinada
vaga. Pontes (2004) acredita que a sele¢cdo degbessné um processo unilateral e ndo deve
considerar apenas a qualificacdo e o potencialatdidato. O autor concorda, no entanto,
com a definicdo do processo de Administracdo deuiRes Humanos, através do qual a
empresa procura satisfazer suas necessidades @rsosebumanos, escolhendo aqueles que
melhor ocupariam determinado cargo na organizag@o, base em uma avaliagdo de suas
caracteristicas pessoais (conhecimentos, habibdate e de suas motivacdes (LOBOS apud
PONTES, 2004).

Para explicitar a definicdo por Pontes (2004), wraverifica se as necessidades
fisiologicas, de seguranga, sociais, estima e @alizacdo podem ser satisfeitas no cargo e
na empresa. Isto porque, as motivacdes do candigtio implicadas neste processo e devem
ser consideradas. Tal visdo se assemelha a am@sedr Lacombe (2005), que diz que o
candidato mais adequado é aquele que possui badg@es de se ajustar a empresa e ao
cargo, e assim ira desempenhar bem sua funcdopdasque isto ocorra, uma boa selecao
deve considerar ndo s6 as exigéncias da vaga ataslp potencial do candidato, assim como
suas crencas e valores. Deste modo, ha chancesale@daptar a cultura da organizacao,

evitando gerar perdas e custos a esta e a si @ropri
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Campos e Lima (2008) apresentam uma mudanca déigrasque acompanha o
contexto evolutivo e competitivo do mercado dedHab, que se modifica do tradicional “a
pessoa certa no lugar certo” para “colocar a pessda para a empresa certa”. O processo de
selecéo é visto a partir disto, como um elemen&velpara o sucesso da empresa. Os autores
ressaltam o envolvimento do psicélogo com tal d#de no sentido de organizar as
diferencas e potenciais como habilidades, conhetdosee atitudes que correspondam a
demanda do trabalho e da empresa. Fazendo uss daest&teristicas, as pessoas se tornam
mais produtivas e mais realizadas nas funcbes gsentpenham. “O desafio do psicologo
esta no binbmio potencial versus complexidade dobatho. H4 uma variedade de aptiddes
humanas e de modos de aproveita-las em atividadesdreente diferenciadas” (CAMPOS E
LIMA, 2008, p.124).

Para realizar o processo seletivo, sdo utilizadesrgbs procedimentos que
possibilitam ao psic6logo organizacional e do titalbaomparar diferentes candidatos para
selecionar os melhores e mais capazes. Para idantifis caracteristicas, faz-se uso de
métodos de selecdo que visam, conforme Gil (2@@nhhecer as habilidades dos candidatos,
assim como prever seu comportamento no cargo erstdguePorém, € preciso que o0
procedimento utilizado apresente validade e fidedagde, sendo “valido quando é capaz de
medir as caracteristicas que realmente sdo impest@ara o desempenho das atribui¢cdes do
cargo que ird ocupar” (GIL, 2007, p. 98). Alguns gwocedimentos citados por Gil (2007)
sdo: andlise dos curriculos, testes escritos, stgui@icos, testes psicolégicos, entrevista,
dindmica de grupo. Apds a utilizacdo de um ou mestes recursos, parte-se para a avaliacao
do candidato e tomada de decisao.

Zaccarelli e Teixeira (2008) consideram qaaneios para realizar o processo de
selecdo devem ser métodos cientificos, como no dasdestes psicologicos. No entanto,
segundo eles ndo ha método ideal ou perfeito gssilplite conhecer integralmente uma
pessoa, considerando a subjetividade de cada pdSspacessario que a pessoa tenha o
conhecimento, que pode ser verificado com métoo@s para coloca-los em pratica ela
precisa ter habilidades, que também sdo passiwisedficacbes. Mas para que haja
comprometimento, ela precisa compartilhar seusregsjoatitudes e percepcdes com 0s
existentes na empresa. Nem todos os aspectos dampotais e subjetivos poderdo ser
medidos através de métodos, até porque estes vdaamcordo com 0 contexto e a época
(ZACCARELLI e TEIXEIRA, 2008). Como os testes pdagicos, que eram utilizados
largamente pelas empresas e aplicados para descolariadas caracteristicas

comportamentais e alguns cairam em descréditoutdgea citam, para os dias atuais, 0 uUso
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de métodos alternativos como astrologia, numeraledgiard, considerando outras formas de
conhecimento além dos métodos cientificos. No émtaacredita-se que o profissional
psicologo nao faca uso de tais métodos alternativos

Em diferentes etapas do processo de selecdo deapeBsntes (2004) lista as
seguintes: triagem (entrevista e analise de cuo)ictestes (conhecimentos, desempenho,
psicologicos); entrevista de selecdo; entrevistnitd; exame médico; referéncias do
candidato e admissao. Nestas etapas, 0 autor Ghamesicdo para o cuidado que se deve ter
quanto a validacao dos testes utilizados, poisdevida validacao pode levar a discriminacéo
dos candidatos neste processo.

Os principais métodos utilizados para a selecapedsoal listados por Lacombe
(2005) séo: triagem preliminar de curriculos; ensta na unidade de selecéo; informacgdes de
pessoas confiaveis; testes técnico-profissionastes psicologicos; dinamica de grupo;
entrevistas pelas chefias futuras; informacbes@egos anteriores; informacdes cadastrais;
exame meédico. Em relacdo a unidade central de&glesta faz somente a triagem e a
selecéo preliminar, cabendo a futura chefia reatizzscolha final.

De acordo com Spector (2003), sdo cinco os prasimetodos de avaliacdo
utilizados para verificar os CHAOs (conhecimentabilidade, aptidao e outras caracteristicas
pessoais) sigla que orienta sua definicdo de pedfss métodos sdo: testes psicoldgicos;
inventario biografico; amostras de trabalho; cemfeoavaliacdo. Outra forma de analisar as
caracteristicas necessarias de um candidato émawaalicompeténcias, que de acordo com
Pontes (2004, p. 57) “definem comportamentos dasgas para atender as necessidades
corporativas”. As competéncias neste caso podemotararater corporativo, que sao
caracteristicas do comportamento individual dineatas para atendimento estratégico. Para
atender aos objetivos estratégicos, sado exigidagpe@ncias essenciais das pessoas, e que
sao caracteristicas subjetivas, préprias da pe€soatro carater que as competéncias podem
ter segundo 0 mesmo autor, € o0 carater especifjoe, sdo exigidas para atender
especificamente necessidades da area de trabd@bocdhhecimentos amplos e profundos
como auto-desenvolvimento, criatividade, liderapessoal, comunicacgéo, entre outros.

Complementando a discussao acerca das competéforaes, Zaccarelli e
Teixeira (2008) apontam que devido a necessidadge dedaptar com rapidez ao contexto
atual de trabalho, ao invés de cargos, as emptésase preocupado com as competéncias
organizacionais e individuais. Os autores apreseaiada a diferenciacdo entre capacidade e
competéncia, sendo que se um candidato possuiidagacpara realizar uma funcdo ou

atividade especifica, apenas se tornara compesentie fato atingir os objetivos esperados,
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transformando sua capacidade em competéncia. Nda, ortanto, ter as condicdes e ser
capaz, e sim ser capaz de transformar tais capksdan resultados, em realizacfes. O que é
ressaltado neste aspecto €, esperar que um candatnvolva o que foi pré-determinado a
partir da descricdo de cargos, é esperar uma adalidstavel e a baixa exigéncia de adaptacao
deste ao contetdo do cargo. Este € um modelo cciamioos processos taylorista e fordista
(mais rigido, centralizado e hierarquico), ou sbgseado em um contexto diferente do atual
modo de gestdo de pessoas.

A vantagem em planejar os subsistemas de recrutamenselecdo por
competéncia é que ela possibilita uma maior conmgée® acerca das exigéncias pessoais
assim como, maior assertividade nos processos detamento e selecdo de pessoal.
Significa, conforme Zaccarelli e Teixeira (2008)ega empresa sabe quais competéncias
organizacionais necessita ter e a partir distoisgas individuais, alinhando-as para obter os
resultados almejados. O planejamento de recursosadms guiado por competéncias
possibilita & empresa e aos profissionais envodvatmmpanharem as evolu¢des do mercado,
fazendo com que a empresa seja flexivel e sobre@vaodo competitivo.

O processo seletivo envolve, portanto, um planejaoneuidadoso das etapas que
o compdem. O psicologo organizacional e do trabedBponsavel por esta atividade necessita
ter dominio dos recursos e estratégias disponiyesa, deste modo, aplica-los
adequadamente. Sabe-se que as organizacOes difenandas outras em varios aspectos,
guanto ao porte, segmento, cultura, entre outr@nt® de diferentes contextos, o psicélogo
inserido nas organizacdes precisa estar consai@ntesponsabilidade que tem em maos ao
participar da insercao de novos trabalhadoresanaagcao.
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3. METODO

Para atingir os objetivos propostos nesta pesquea utilizado o seguinte
método visando atingir a referida producdo de contento. Pretende-se neste capitulo
apresentar as etapas utilizadas para a realizaggesdjuisa. A metodologia utilizada segue as
orientacdes cientificas e a pesquisa respeitaastacdes do Comité de Etica em Pesquisa da

Universidade do Sul de Santa Catarina.

3.1. CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Esta pesquisa caracteriza-se por ser qualitativa. r&atureza define-se como
exploratéria e descritiva pois, conforme Gil (1999) a pesquisa exploratGia/olve
levantamento bibliografico, entrevista direta coalo alvo, e contempla analise de dados
visando o fenbmeno pesquisado. Visa como objetivipal “o0 aprimoramento de idéias ou
a descoberta de intuicbes” (GIL, 1991, p.45). Agoesa descritiva aqui se aplica, pois, “[...]
tem como objetivo primordial a descricdo das carésticas de determinada populacdo ou
fendbmeno, ou entdo, o estabelecimento de relagiies \eariaveis” (GIL, 1991, p.46) onde
pretende-se verificar como psicélogos organizaésoaalo trabalho que atuam em empresas
realizam as praticas de recrutamento e selecdauneipio de Palhoca.

Em relacdo ao delineamento da pesquisa, &staaracteriza como estudo
multicasos, pois, trata-se do estudo de um peqgempo de uma populacdo especifica.
Objetiva-se com este delineamento, obter um contesto mais detalhado do fenbmeno que
se pretende estudar, possivel de ser alcancadppeenidade entre o pesquisador e seu
objeto de pesquisa (GIL, 2000). A respeito da pesgbibliografica, para cumprir os
objetivos tedricos foram delimitadas obras a pairl998, considerando os ultimos 10 anos
de producao cientifica acerca da tematica recruttoreselecdo de pessoal. A escolha deste
critério se deve a limitacdo de tempo para realizéevantamento de obras ja produzidas

sobre o0 assunto.
3.2. POPULAQAO E PARTICIPANTES DA PESQUISA
O porte da empresa foi um dos critérios que sedouseguir para a realizacao

desta pesquisa. Entende-se que o segmento, aac@tfim, ndo eram determinantes para a
realizagdo desta, mas sim o psicélogo organizaceda trabalho atuando nas organizacgées.



40

Deste modo, seria provavel sua atuacdo quanto rfeee o porte da empresa, tendo em

vista a demanda por este profissional. Para thosgou-se como referéncia a classificacao de

acordo com o numero de trabalhadores, conformerqudmixo:

Porte

Microempresa

Empregados

No comércio e servigos até 09 empregados
Na industria até 19 empregados

No comeércio e servicos de 10 a 49

Empresa de Pequeno Porte

empregados

Na industria de 20 a 99 empregados
No comércio e servigos de 50 a 99

Empresa de Médio Porte

empregados

Na industria de 100 a 499 empregados
No comércio e servigos mais de 99

Empresa de Grande Porte

empregados

Na industria mais de 499 empregados

Quadro 1 — Classificacao porte das empresas.
Fonte: SEBRAE

O universo de participantes dessa pesquisa éeicl@ogos organizacionais e do

trabalho que atuam ou prestam servicos em recratangeselecdo para empresas de médio

porte no municipio de Palhoga. Sera apresentadguar® perfil dos sujeitos de pesquisa:

organizacao

Sujeito S1 S2 S3 S4
Ano conclusao 2007 2004 2004 1999
graduacéo
Local de conclusdo| Tubardo/SC| Biguacu/SG Porto Alegre/RSPelotas/RS
da graduacéao
Inicio atuacao 2007 2004 2004 2000
como Psicdlogo
Tempo em Desde 2006 Desde 200 Desde 2004 Desde 2000
recrutamento e
selecéo
Insercao empresa 2007 2007 2007 2001
Classificacao da | Médio porte | Médio porte Médio porte Médio porte
empresa em que
atua
Vinculo com a Empregaticio| Empregaticio Consultoria Empregatigio

Quadro 1 — Perfil dos sujeitos de pesquisa.
Fonte: Elaboracéo da autora, 2008.
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Todas as participantes da pesquisa sdo do sexmifemiOs sujeitos 1 e 2
concluiram a graduacédo em Universidades privad&adea Catarina, sendo que o sujeito 1
no ano de 2007 e o sujeito 2 em 2004. Os sujeites43concluiram a graduacdo no Rio
Grande do Sul, também em Universidades privadadpsgue o sujeito 3 no ano de 2004 e o
sujeito 4 em 1999.

Todas iniciaram a atuagdo como psicologas orgaoizais e do trabalho no
mesmo ano de conclusdo da graduacdo. Os sujeit@dseld ja tinham contato com as
atividades de recrutamento e selecédo durante aiaggad por meio da realizacdo de estagio.
Acerca da inser¢do nas empresas em que atuamjedessd, 2 e 3 se inseriram no ano de
2007, e o sujeito 4 em 2001.

Dentre as quatro psicologas, apenas o sujeito88aon consultoria na empresa
para a qual presta servicos. As outras trés possiusrulo empregaticio com as respectivas
empresas.

A definicdo de empresas de médio porte deu-se dasatingir um consideravel
namero de participantes, ndo impondo limitacbeseaqgpisa. Buscou-se a partir deste
parametro, a busca por empresas de médio e grantee Ipcalizadas no municipio de
Palhoca. O primeiro contato realizado neste sentadocom a prefeitura de Palhocga,
especificamente com o setor de planejamento urb&mesquisadora fez contato com um
funcionario deste setor, apresentou-lhe a intemigdpesquisa e solicitou uma lista com as
respectivas empresas. Houve a disposicdo do fudm@oem providenciar tal material, no
entanto, a listagem nédo foi fornecida mesmo apdsrshis contatos presencialmente e via
telefone com o funcionario em questdo. Partiu-séeenmomento, para outro meio de levantar
os dados necessarios e buscou-se entdo o auxfitE8& e do SEBRAE. Este ultimo 6rgao
disponibiliza dados relativos ao crescimento e medgimento regional, ndo oferecendo
nomes e locais das empresas. Do contato com a Fi@#€se-se uma listagem de
aproximadamente 11 (onze) empresas cadastradasstficelocalizadas em Palhoga, que em
média tinham entre 100 e 150 trabalhadores. Psetiem busca dos profissionais que nelas
atuam e percebeu-se entdo, que seria tarefa dd@sitificar os participantes da pesquisa.
Nenhuma das empresas listadas pela FIESC posgoiisspnal psicélogo atuando em seu
guadro funcional ou que Ihes presta consultoriaida-se entdo nova busca por meio de lista
telefénica, contato direto com empresas, contatesqais e indicacdes realizando assim, uma
lista com empresas que fazem parte do municipiPalleoca. Como resultado desta busca,
identificou-se seis profissionais inseridas nesiatexto, todas atuantes em empresas de

médio porte. Com uma delas, tentou-se contato shigevezes, ndo sendo, no entanto,
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possivel de realizar a entrevista em funcdo dondesero de horério e cotidiano atribulado
desta profissional. Assim como a entrevista comaoptofissional ndo foi possivel, pois,
apesar de sua atuacdo na empresa, ela ndo resd@aitamento e selecao diretamente, sendo
este realizado por uma estagiaria de psicologi €@no supervisora. Obtiveram-se deste
modo, quatro possiveis participantes.

Com a identificacdo das possiveis participantedizesta, fez-se contato
telefénico com todas apresentando o projeto deupssgolicitando o e-mail de trabalho para
o envio do questionario (apéndice A) que objetivaentificar as principais atividades
realizadas por elas em seu cotidiano de trabalbe@ntanto, este ndo surtiu o efeito esperado,
sendo respondido apenas por uma das profissidf@smente fez-se contato telefébnico com
estes sujeitos, desta vez, questionando-os diratanaeerca de sua atuacdo. Obteve-se a
confirmacdo da atuacdo com recrutamento e selecaoaeeitacdo do convite para que

participassem da presente pesquisa, totalizandoemiatro sujeitos de pesquisa.

3.3 INSTRUMENTOS E PROCEDIMENTO DE COLETA DE DADOS

Um dos instrumentos elaborados para a coleta desdad uma lista contendo
uma relagdo dos campos de atuacdo e atividadesvgiesde serem desenvolvidas por
psicologos organizacionais e do trabalho, e seteea@modelo proposto por Bastos (1992).
(APENDICE A). Neste modelo, estdo contidas desi¥édatles classicas ou tradicionais, até
as mais atuais, que aos poucos podem ser incogsoaadcotidiano da atuagéo dos psicélogos
organizacionais e do trabalho. O objetivo inicialaplicar este instrumento era conhecer as
atividades que psicélogos organizacionais e daalkinabdo municipio de Palhoca realizam,
assim como, saber quais e quantos tem como focatudeEdo o0 recrutamento e selecao,
delimitando automaticamente os sujeitos de pesquiis aplicacdo se deu via e-mail. No
entanto, este primeiro instrumento ndo cumpriu coobjetivo esperado, considerando que
apenas uma dentre as quatro participantes o preenahusca por novos contatos continuou
sendo feita, no entanto, como ndo foram identibcsadovos profissionais atuando nas
empresas, nao foi dado seguimento ao envio destésdd o levantamento das atividades que
0s psicologos realizam se deu de outro modo, eefizado durante a entrevista com as
psicologas.

O outro instrumento de coleta de dados foi umaeeistia semi-estruturada com o
objetivo de obter maiores informacfes sobre agqadale recrutamento e selecdo que estes
profissionais realizam (APENDICE B). Foram 16 qfiest que visavam responder aos
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objetivos especificos do presente projeto e forémbogados em conformidade com estes
objetivos (APENDICE C).

Para a coleta de dados, portanto, cada particigactgheu o melhor dia e horario
para a realizacdo da entrevista. A pesquisadoratéod local de trabalho de cada uma delas,
no horario previsto. Deste modo, as entrevistaanforealizadas no local de trabalho das
participantes durante o horario de suas atividadepesquisadora iniciou todos os encontros
com a apresentacao da instituicdo de ensino a esial inserido, a UNISUL, do Ndcleo
orientado em Psicologia e Trabalho Humano, da taikma Michelle Regina da Natividade e
dos objetivos do projeto de pesquisa. Antes deiamnia entrevista, foi apresentado e
esclarecido as mesmas que o responsavel pelocget®u representante precisaria assinar a
Declaracédo de Ciéncia e Concordancia das Instésigivolvidas e elas como participantes
deveriam assinar o Termo de Consentimento Livreselakecido (APENDICE D). As
entrevistas tiveram o tempo médio de duracéo daiB{trinta minutos) a 40 min (quarenta e

minutos) cada.

3.4 PROCEDIMENTO DE ANALISE DOS DADOS

Para verificagdo dos dados coletados foi realizaudise e interpretagdo dos
dados a partir da técnica de analise de conteusleenfrevistas foram gravadas permitindo
assim sua transcricdo e foram avaliadas por arglisktativa dos dados. Com base na tabela
de relacdo dos objetivos especificos e ICD, forandidos os eixos tematicos. Para cada eixo
foi analisado um trecho da entrevista, identifiseuentdo os conteddos semelhantes e
montou-se as categorias de analise.

As categorias criadas a partir da analise dos édogeforneceram elementos para
relaciona-las com a fundamentacéo tedrica. Destorfoi possivel analisar as praticas de
recrutamento e selecdo realizadas por psicologgnimacionais e do trabalho que atuam no

municipio de Palhoca.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS

A seguir serdo apresentados e analisados os datidssocom os entrevistados na
etapa de coleta de dados, a respeito das pratcasctutamento e selecdo que psicélogos
organizacionais e do trabalho realizam no municigéeo Palhoca. Os resultados serdo
discutidos a partir da analise de categorias, quefim, elucidam os objetivos geral e
especificos inicialmente propostos.

Os dados estdo apresentados em quatro eixos temdliada eixo representa um

objetivo e serdo apresentados e discutidos um a um.

4.1 ATUACAO DO PSICOLOGO ORGANIZACIONAL E DO TRABAHO

Para responder ao objetivo especifiealizar um levantamento acerca da
atuacao do psicélogo organizacional e do trabalhserdo analisadas as respostas referentes
a questdo 4 do roteiro de entrevista (APENDICE ®@rdo apresentadas as atividades

realizadas pelos profissionais, além do recrutameselecao.

4.1.1 Atividades que o psicologo organizacional @ drabalho realiza

Na primeira coluna do quadro estédo as categorédiittadas, na segunda coluna
sera apresentada a fala mais representativa da8lggsis que ilustram as categorias e na
terceira coluna a frequiéncia das ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 1 oaprakenta as atividades que o

psicologo organizacional e do trabalho realiza:

Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequénci

0

Atendimento funcionérios - DP| “O RH tem caracteristica de departamegnto 1
pessoal, prestamos atendimento @aos
funcionarios” (sujeito 1)

Treinamento “Também realizamos treinamentos, que sdo 3
necessarios sempre” (sujeito 2)

Perfis profissionais “Tracamos perfis profissionais” (sujeito 3) 1

Avaliacdo de desempenho “[...] avaliacdo de desempenho” (sujeito 4 1

Desligamento “[...] desligamento” (sujeito 4) 1

Programa menor aprendiz “[...] programa menor aprendiz” (sujeito 4 1

Quadro 1 — Atividades que o psicélogo organizadierdo trabalho realiza
Fonte: Elaboracéo da autora, 2008.
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S&o aqui apresentadas e discutidas as categonasteimtes desta subdivisdo e
sao elasatendimento aos funcionarios — DP; treinamento; pdis profissionais; avaliacao
de desempenho e desligamento.

Em relacdo as outras atividades que as psicolaggesndolvem em seu cotidiano
de trabalho, o sujeito 1 diz que o RH presttendimento aos funcionarios caracteristico de
um departamento pessoalAs caracteristicas de um departamento pessoaleséidds pelo
conceito que “reflete a imagem de uma area de Iltrabaoltada prioritariamente para as
transacdes processuais e tramites burocraticoSTQIRER, 2002, p.19). Ainda ha muito para
transformar, evoluir quanto a gestdo de recursosiahos desta instituicdo, onde o
profissional psicélogo esta implicado, podendo Gbuir neste sentido.

Quanto a categorieinamento, tanto o sujeito 2, 3 e 0 4 realizam esta ativedad
Sendo tal categoria realizada por trés das psiad|ayidencia-se a presenca do classico tripé,
recrutamento, selecéo e treinamento como princgidiglades desenvolvidas por psicélogos,
conforme descreve Sampaio (2002).

O sujeito 3 tracaperfis profissionais cuja atividade é essencial para uma
avaliacdo mais completa e detalhada no momenteldad®. Pontes (2004) se refere a esta
definicAo mais detalhada como sendo caracterigpicEssiograficas, que valoriza aspectos
voltados a aptiddes, habilidades e tracos comperitais exigidos do ocupante do cargo.
Deste modo, o sujeito 3 traca perfis profissiogais Ihe auxiliam na definicdo de perfil exato
do candidato ao cargo.

A avaliacdo de desempenhé realizada pelo sujeito 4 e conforme Bastos (004
revela, a avaliacdo de desempenho vém sofrendongaslando se aplicando a um publico
especifico apenas, podendo ser utilizada para engeshho de grupos e equipes, com
instrumentos que tornem a avaliacdo mais criter®segonfiavel a todos os envolvidos.
Reforga ainda que o potencial do trabalhador dewveansiderado, ndo apenas o desempenho
que se faz visivel. No entanto, ndo foi identifica® que forma o sujeito 4 realiza a avaliacao
de desempenho em sua empresa, mas considera-8auquprofissional que faz uso de mais
recursos disponiveis para complementar sua atuacao.

O programa menor aprendizque também é realizado pelo sujeito 4, é quando “o
empregador se compromete a assegurar ao maioratizgie menor de vinte e quatro anos,
inscrito em programa de aprendizagem, formacadcggmofissional metddica, compativel
com o seu desenvolvimento fisico, moral e psicolidge o aprendiz, a executar com zelo e
diligéncia, as tarefas necessarias a essa form@Cad’, 2005). Tais iniciativas favorecem o
preparo do menor para a inser¢cdo no mercado delliale oportuniza para a empresa
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absorver estes futuros trabalhadores, além distdribui para a imagem externa e interna da
organizacao (EBOLI, 2002).

Observou-se a partir das atividades que as ps@&®logesenvolvem, a
caracterizacdo de um campo de atuacao tido comicitaal, que ndo contempla a gama de
atividades possiveis de serem realizadas por gustafissionais, conforme o modelo
estruturado por Bastos (2000). O sujeito 4 ampilapouco este campo quando desenvolve
outros subsistemas da gestéao de recursos humanos.

Tendo sido discutidas as outras atividades quesioslpgos organizacionais e do
trabalho realizam, discute-se no proximo eixo tépata descricdo das praticas de

recrutamento e selecgéao.

4.2 DESCRICAO DAS PRATICAS DE RECRUTAMENTO E SELEQA

Para responder ao objetivtescrever as praticas de recrutamento e selegéo
serdo analisadas as respostas referentes as guéstfe8, 9 e 10 do roteiro de entrevista
(APENDICE A). Para facilitar a discusséo deste exa@ontetdo sera apresentado em dois
momentos: primeiramente o que trata somente detagoento e apds, o que trata somente de
selecdo. Neste caso, 0 primeiro momento apreseigastibdivisbes: primeiramente sera
apresentada a frequéncia do recrutamento; o quecr@itamento e o planejamento do

recrutamento.

4.2.1 Frequéncia recrutamento

Na primeira coluna do quadro estédo as categoreiittadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicélogas que ilustram asorete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 1 oaprakenta o que € tradicional

em recrutamento e SE|€Q5.0Z

Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia

Continuo/permanente | “O recrutamento ele é continuo, pois a busca 3
no mercado € continua.” (sujeito 4)
Quadro 1 — Freqgtiéncia recrutamento

Fonte: Elaboracg&o autora, 2008.
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E aqui apresentada e discutida a categoria constitdesta subdivisio:
continuo/permanente.

Sobre a frequéncia do recrutamento que realizamm@esa em que atuam, 0s
sujeitos 1, 2 e 4 trouxeram que € eleo@tinuo/permanente Relacionam esta frequéncia
com a necessidade continuada de buscar candidatosercado, assim como o sujeito 2
considera necessario recrutar com frequéncia egaéuda alta rotatividade que a empresa
possui. A alta rotatividade € mencionada deviday@mde namero de cargos operacionais
existentes na empresa em que atua. O sujeito Expanplo, ao dizer que a busca no mercado
€ continua, também relata a existéncia de rotatidd mas, sobretudo se refere a busca
permanente como um recurso para encontrar no neerdadtrabalho profissionais bem
preparados que possam enriquecer sua equipe @htvabaz-se uma observacao quanto ao
sujeito 3, que ao responder esta questdo remetdiretamente a frequiéncia de selecao,
portanto, sua fala ndo foi considerada neste mament

Com o recrutamento permanente e continuo, as pga®ldemonstram-se ativas
neste processo de divulgacéo e atracdo de possaraiglatos. Conforme recomenda Pontes
(2004), o ideal neste momento é ser ativo, ir estdwconstantemente dos profissionais que
se quer para a organizacao. Ficar passivo, esperpalestes possiveis candidatos busquem
pela empresa, € 0 meio contrario para atingiraijstivos.

Segundo Limongi-Franca e Arellano (2002), o reengtato sofre influéncias
constantes do mercado de trabalho, como periodoscdesao, crise econémica ou periodos
de crescimento e desenvolvimento econdmico, ostmlaassim a disponibilidade de
candidatos no mercado. Os responséaveis pelo aeveato e sele¢cdo devem estar atentos a
estes fatores programando assim, o recrutamento.

A seqguir apresenta-se a discussao sobre o querwareento na opinido das

psicologas.

4.2.2 O que é recrutamento

Na primeira coluna do quadro estédo as categoreiftadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicélogas que ilustram asorete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue 0 quadro 2 o qpaésenta o que €

recrutamento:
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Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia
Busca de sujeitos “Recrutar pra mim, é fazer um levantamepto 2
da méo-de-obra no mercado” (sujeito 1)
Divulgacdo - vagas“E uma forma de apresentar as oportunidades 2
externas de trabalho no mercado através de meios de
divulgacao” (sujeito 3)
Divulgacdo - vagas “Fazemos divulgacdo para os funcionafios 1
internas das vagas em aberto” (sujeito 4)

Quadro 2 — O gue é recrutamento
Fonte: Elaboracéo autora, 2008.

S&o aqui apresentadas e discutidas as categonasteimtes desta subdivisdo e
sao elasbusca de sujeitos; divulgagéo - vagas externas e/digacdo — vagas internas.

Quanto a definicdo o que é recrutamep®sujeitos 1 e 2 trazem que Busca
de sujeitos Mais especificamente em relacdo ao sujeito 1fgjlaeque recrutamento “é fazer
um levantamento da méao-de-obra”, avalia-se quedt@lenclatura carrega um conceito pouco
adequado e justo para os candidatos, pois, atusEnm&@io se considera mais o trabalhador
como “mao de obra” apenas. Nao se trata mais deeaanso substituivel, esgotavel como a
época da Revolucéo Industrial, onde havia valo@iaata forca fisica, e pouco se considerava
as necessidades humariaste periodo € ainda citado por Sampaio (1998)dyale fala da
primeira face, no caso a Psicologia Industrial,eondo havia um olhar preocupado com o
trabalhador, e sim em como ele faria a manutenggowatucéo.

Quanto a categoridivulgacao das vagas — externa®s sujeitos 3 e 4 se referem
a este modo de recrutar que visa 0 mercado delhoalpara definir recrutamento. Na
realidade é o meio mais comumente utilizado, imetuporque ha diversas vantagens nesta
modalidade, conforme cita Klockner e Campos (2008ha das grandes vantagens é a
inovacdo de idéias, as contribuicdes distintas egtes novos candidatos trazem para a
organizacao, estimulando o desenvolvimento e ¢restb da equipe de trabalho.

Em relacdo a categoridivulgacdo das vagas — internasomente o sujeito 4
define este modo como definicdo de recrutamentia medalidade conforme afirma Pontes
(2004, p.87) “faz parte de uma politica de valg@ados Recursos Humanos e nada mais é
do que a consolidacdo do desenvolvimento das pespoa meio da promocdo ou
transferéncia”. Fica evidente a importancia desidatidade no que se refere a valorizacao da
equipe interna, e partindo disto, se esperava uaarnitilizacdo deste recurso por parte das

psicologas.
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Para seguir com a discussao deste tema, serarpdEsa seguir o planejamento

do recrutamento.

4.2.3 Planejamento do recrutamento

Na primeira coluna do quadro estéo as categoreifttadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicologas que ilustram asorete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 3 oaprakenta o planejamento em

recrutamento:
Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia
Qutros meios “A gente tem um cronograma de busca ¢om 3

comunicacao/parceriag parcerias que a gente lanca divulgagéo
externa, radio, TV ndo tanto, mais jornal € a
gente usa parcerias como o SINE” (sujeito 4)

Resolucédo “A gente segue uma resolugdo de 2001. Nao 1
posso criar nada que nao esteja nesta
resolucdo, entdo a gente divulga o edital
publicamente (site)” (sujeito 1)

Banco de talentos“A partir dai a gente cria um banco de 1

interno talentos internd (sujeito 4)
Quadro 3 — Planejamento recrutamento
Fonte: Elaboracéo autora, 2008.

Sao aqui apresentadas e discutidas as categoriastaimtes desta subdivisdo e
sao elasoutros meios comunicacgao/parcerias; resolucao e bamde talentos interno.

Sobre o0 planejamento em recrutamento, na categou&ros meios
comunicacao/parceriasos sujeitos 2, 3 e 4 fazem divulgacédo das vagasipalmente em
jornais, radio e internet. Esses meios de divulgagiclassificam como os mais utilizados
para recrutar, semelhantes aos mencionados pombac@005) e Pontes (2004). Os autores
trazem diversas possibilidades de divulgacdo deasjagnclusive as utilizadas pelas
psicologas, sendo assim, elas também fazem usdivkrsos recursos disponiveis. O sujeito
4 menciona o uso de parcerias como o SINE — Sisiammnal de Empregos.

Diferentemente, o sujeito 1 relata que a divulgagéorre a partir de uma
resolucaq definida pela instituicdo e a partir desta, oe@rpublicacdo do edital no site da

instituicdo com as vagas disponiveis.
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Por fim, o sujeito 4 relata que em seu planejameesenvolve unbanco de
talentos interno, facilitando a busca por candidatos quando negessa

Tendo sido apresentada a pratica de recrutameit@-se a seguir a discussao da
pratica de selecdo. Para tal, o contetudo seraeapael® em trés subdivisdes: primeiramente
sera apresentada a frequéncia de selecdo; em aeguikfinicdo de selecdo; apds o
planejamento de selecéo e por fim, técnicas dea&ele

4.2.4 Frequéncia selecéo

Na primeira coluna do quadro estéo as categoreifttadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicélogas que ilustram asocete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 4 o @u@senta a frequéncia de

selecéo:
Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia

Demanda semanal “E constante, temos uma rotatividade alta, toda 2
semana estamos envolvidos neste processo”
(sujeito 2)

Demanda indefinida | “Vai depender da publicacdo dos editais, mas 1
como atendemos todas as unidades,
selecionamos para todas elas, sempre |[tem
selecéo” (sujeito 1)

Data previamente “Esses processos ocorrem em datas formalizadas 1

definida a nivel nacional; duas vezes ao més ha entrada

de funcionarios” (sujeito 4)
Quadro 4 — Frequiéncia de selegao
Fonte: Elaboracéo da autora, 2008.

S&o aqui apresentadas e discutidas as categonasteimtes desta subdivisdo e
sdo elasdemanda semanal; demanda indefinida e data previamee definida.

A respeito da frequéncia que as psicélogas realaaulecdo, os sujeitos 2 e 3
mencionam ter umdemanda semanalportanto, ao menos uma vez por semana ha selecéo.

O sujeito 1 relata que depende da publicacdo diagissdcaracterizando uma
demanda indefinidaque decorre em funcao de uma resolugéo.

Quanto a categoria codata previamente definida o sujeito 4 demonstra que o
processo acontece com data previamente definideasmduas vezes ao més. Assim, quando

possivel, aconselha-se a existéncia de um cronagolmcontratacbes conforme realiza o
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sujeito 4 e segundo recomendam Klockner e Camp@38)2 Este modelo de freqiéncia
possibilita realizar de forma adequada as conibaggransferéncias, promocdes e demissdes
pertinentes a gestdo de recursos humanos. Acorselbste controle, pois, sabe-se que o0s
pedidos de preenchimento de vagas dos solicitsdiedgeitos muitas vezes com urgéncia e
cabe ao responsavel estar estrategicamente pregaaelatender a demanda do solicitante.

Nota-se que cada psicologa realiza a selecédo doaqi@@ncia que lhe é possivel,
nos casos em que a demanda € semanal e quandaadaeéindefinida, ndo havendo um
planejamento adequado do quadro de pessoas. Iste gificultar o planejamento de
avaliacado de desempenho, a negociagdo de metesna angidas, entre outros (LIMONGI-
FRANCA E ARELLANO, 2002).

Na sequéncia sera discutida a definicdo de selecao.

4.2.5 Defini¢éo de selecéo

Na primeira coluna do quadro estédo as categoreiittadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicologas que ilustram asocete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 5 o gm@Esenta a definicdo de

selecéo:

Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia
Escolha do perfil para“A selecdo € deste recrutamento, escolher 3
vaga/ filtragem por aparentemente pelo curriculo quem tem o perfil
perfis para ocupar uma vaga” (sujeito 1)

[=

Pessoa certa local certp“E ter a pessoa certa no local certo” (sujeito 3
Quadro 5 — Definicdo de selecéo
Fonte: Elaborac&o da autora, 2008.

Sao aqui apresentadas e discutidas as categoriasStaimtes desta subdivisdo e
sao elasescolha do perfil para a vagalfiltragem por perfise ter a pessoa certa no lugar
certo.

Sobre a definicdo de selecdo os sujeitos 1, 2anfigaram a categorigescolha
do perfil para a vaga/filtragem por perfis, ou seja, ha primeiramente uma definicdo do
perfil esperado do candidato para orienta-las nmembo de escolha. Esta definicdo de perfis

€ realizada a partir da andlise do cargo. A an@leseargos como define Pontes (2004) é
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essencial na atividade de recrutamento e selecédpedsoal e refere-se ao estudo das
atribuicbes e responsabilidades dos cargos. Apdsanenhuma das psicologas terem
mencionado a nomenclatura “analise do trabalhandlisz de cargos”, sabe-se que para obter
o perfil do candidato € preciso ter a descricacatgos. A descricdo de cargos vai definir o
conteudo do cargo, especificando o que é, com@eér ejue tais tarefas sdo realizadas, e
entdo, se busca identificar os requisitos, respmlidades e aspectos que o0 cargo em questao
exige. Deste modo, acredita-se que as psicologéanpaeste critério para definir o perfil e
competéncias necessarias do candidato a ser @zritselecionado.

Quanto ao sujeito 3 que menciona que selegder a pessoa certa no lugar
certo, questiona-se se € um modo rigido de avaliar eestinselecdo. César et. al (2006,
p.155) demonstra que recrutamento e selecéo “sdicgs que se mantiveram relativamente
imutaveis ao longo do tempo, sendo ainda frequestiean relacionadas aos modelos
psicossomaticos, abordagens padronizadas ondeosargra a pessoa certa para o lugar
certo”. Portanto, o que se busca atualmente é sopegara a organizacdo, ndo para a
ocupacao de um cargo especifico como parece deraoagisicologa que emitiu tal parecer.

Apresenta-se a seguir o planejamento utilizadospedecologas para a realizagcao

da selecao.

4.2.6 Planejamento em selecéo

Na primeira coluna do quadro estédo as categoreifttadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicélogas que ilustram asocete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 6 oaprakenta o planejamento de

selegéo:
Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia

Data pré-definida “A selecdo que é mais fechada ocorre geralmente 2
numa semana unica, € o mesmo para todas as
lojas. Neste periodo acontecem as etapas de
selecao” (sujeito 4)

Resolucdo “Todas as etapas seguem a resolucdo 1
geralmente” (sujeito 1)

Aprimoramento “Nessa caminhada a gente tem buscado sempre 1
desenvolver, aprimorar o que vem aparecendo no
mercado” (sujeito 3)

Quadro 6 — Planejamento sele¢ao
Fonte: Elaboracéo da autora, 2008.
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S&o aqui apresentadas e discutidas as categonasteimtes desta subdivisdo e
sao elasdatas pré-definidas; resolucdo e aprimoramento.

O planejamento de selecdo segundo as falas deug®s 2 e 4 ocorrem em
datas pré-definidas onde a marcacao destas datas denota uma forplarggar o processo.

A psicologa que menciona fazer em dias especifitoszaso o0 sujeito 2, € a mesma que
possui alta rotatividade da equipe, portanto, ptaaurge mais fortemente a necessidade de
dias definidos para tal atividade. O sujeito 4 guenciona que geralmente ocorre numa
semana unica, realiza selecdo para diversas lgjame as etapas do processo seletivo séo
estabelecidas com base em critérios para toda i@oregompreende-se a relacdo do
planejamento com a semana especifica. O sujeit@slotplanejamento atreladoesolucao
estipulada pela organizacéao.

O sujeito 3 apresenta 0 planejamento relacionadapamoramento, como um
modelo a ser buscado ja que aparentemente abs@peneora 0 que surge no mercado,
reforcando que se deve buscar adequacgéo entrenmesttos e procedimentos e a realidade
(ZANELLI, 2002).

Percebe-se maneiras distintas de descrever o ataeejo, cada qual atrelada a
algo especifico, ao que é mais representativo gar@€onclui-se que o planejamento de
selec&o possui importancia e relevancia de aspeédersnciados para elas, abrangendo desde
a definicdo de data para sua realizacdo, passalds@guimento de um regimento interno
como no caso da resolucéo, até a busca pelo apnmeoto da atividade em si.

Apresenta-se a seguir as técnicas de selecd@délizelas psicélogas.

4.2.7 Técnicas de selecao

Na primeira coluna do quadro estédo as categoreifttadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicélogas que ilustram asorete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, segue o quadro 7 o qual apresentzdasate selecao:

Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia
Entrevista “Fazemos a entrevista individual, ndo coletiva 4
porgue nao queremos expor as pessoas,
preservamos a individualidade do candidato”

(sujeito 1)
Dinamica “[...] a gente faz uma dindmica de grupo |no
primeiro encontro, para conhecer as pessoas, ver

[oM)
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com essa dinamica as pessoas que |tem
compatibilidade com a cultura da empresa, do
cargo” (sujeito 3)

Andlise de curriculo “Sempre fazemos uso [...] da andlise |de 2
curriculo” (sujeito 2)

Prova técnica “Prova técnica para medir o conhecimento|de 2
informatica” (sujeito 1)

Selecédo por “Trabalhamos em cima das competéncias| do 2

competéncia candidato” (sujeito 4)

Prova pratica “Também tem as provas praticas que sdo a 1
ultima etapa e finalizamos ai 0 processo seletivo
onde o responsavel por aguele setor aprova ou
nao o candidato” (sujeito 2)

Entrevista com “Ha a terceira etapa que ele (candidato) 1

solicitante conversa com o gerente que € o responsavel pela
loja” (sujeito 4)

Testagem “[... ] utilizamos testes se necessario” (suj&io 1

Indicacao “Mas todo o processo de selecao geralmente tem 1
uma ou duas indicagcdes do profissional gom
perfil” (sujeito 2)

Quadro 7 — Técnicas de selecdo
Fonte: Elaboracéo da autora, 2008.

S&o aqui apresentadas e discutidas as categonasteimtes desta subdivisdo e
séo elasentrevista; dindmica de grupo; andlise de curriculpprova técnica; selecao por
competéncia; prova pratica; entrevista com solicitate; testagem e indicacao.

Dentre as técnicas utilizadas na realizacdo da&@®mlea categoriantrevista é
realizada por todas as psicologas e se configure @ técnica mais utilizada. De fato é o
recurso muito importante para a avaliacdo de urdidato, pois, € neste momento que se tem
maior contato com o candidato e pode-se investigas a fundo aspectos como expectativas,
experiéncias, historia pessoal e profissional,ifmotentre outros (LIMONGI-FRANCA E
ARELLANO, 2002).

Os sujeitos 1, 2 e 3 mencionam o usalig@mica de grupa As técnicas grupais
possibilitam investigar de que modo um candidatc@®porta em contextos de grupos,
percebendo como reage diante de determinadas Gatua; como lida com suas emocdes
(CAMPOS E LIMA, 2008).

A analise de curriculoé relatada pelos sujeitos 1 e 2 e é valida tamdméno um
processo de triagem, que visa eliminar os candidfiie ndo possuem 0s requisitos a vaga.

A prova técnicaé utilizada pelos sujeitos 1 e 4 e séo utilizanes o objetivo de

avaliar se os conhecimentos especificos que o adatodpossui sdo compativeis com 0s
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exigidos pelo cargo. Foi citada pelo sujeito 1@prde conhecimentos de informatica e pelo
sujeito 4 a prova de matematica e portugués.

A selecao por competénci& citada pelos sujeitos 3 e 4 e conforme Zaccarell
Teixeira (2008) acredita-se que 0s sujeitos sabaaisqgcompeténcias organizacionais o
candidato necessita ter e a partir disto, quaisndwiduais, alinhando-as para obter os
resultados almejados.

A prova pratica foi mencionada pelo sujeito 2 e é de fundamemglortancia
para a verificacdo de habilidades do candidateea@smmente na empresa onde o sujeito 2
trabalha, em que a maioria dos cargos sao opesisie exigem habilidades especificas.

A entrevista com solicitanteé citada pelo sujeito 4 e faz parte de um proceeso
selecdo compartilhado, em que os solicitantes da participam do processo seletivo e da
deciséo sobre qual candidato contratar.

A testagemé realizada apenas pelo sujeito 3. Chama a ateeshe caso, pois 0s
testes psicoldgicos sempre foram utilizados masswse em organizacdes e aplicados para
identificar caracteristicas comportamentais. PercEbque ha um abandono ou desuso de tais
técnicas que pode ser em funcdo da ma aplicagi@op@i muitos profissionais da area. Ha
que considerar o aperfeicoamento profissional paaplicacdo de muitos destes testes exige,
e ainda tem um consideravel custo que eles agraganganizacdo. Mas ndo apenas por isto,
pois, conforme Zaccarelli e Teixeira (2008) nemotds aspectos comportamentais e
subjetivos poderdo ser medidos através destes osetedtigindo a utilizacdo de outros
recursos para a melhor realizagéo do processavselet

A indicagdotem sido um dos recursos bastante utilizados aecao, pois, ha
uma comunicacao rapida a respeito das vagas épitsder alguma referéncia do candidato
indicado por parte de quem indicou.

Observa-se que todas as técnicas possiveis de séligadas em selecdo foram
mencionadas, tendo como referéncia autores come$¢2004), Lacombe (2005) e Gill
(2007). Este ultimo relata que o melhor instrumepdoa selecdo € aquele que consegue
avaliar aquilo a que se propde. As psicologas ftmaggsa preocupacado quando relatam que a
técnica utilizada € aplicada para obter informacéspecificas dos candidatos, como
competéncias, conhecimento técnico, dominio dadfmegcomportamento em grupo.

Outra questao relevante é a utilizacdo das técridaguadas a cada etapa do
processo seletivo, ou seja, a aplicacdo destascdela com as etapas estabelecidas

previamente no planejamento e de acordo com asidads da demanda. O sujeito 4 relata
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gue seu planejamento ocorre em trés etapas, damwhstclareza quanto a importancia do
planejamento da selecéao.
No proximo eixo sera discutida a contribuicdo gagsicélogos organizacionais

e do trabalho identificam para a realizacdo dascasade recrutamento e selecéo.

4.3. CONTRIBUICAO PARA A PRATICA

Para responder ao objetiveerificar as contribuicdbes que psicélogos
organizacionais e do trabalho identificam para a ralizacdo das préticas de
recrutamento e selecdoserdo analisadas as respostas referentes as gue$ide? e 13 do
roteiro de entrevista (APENDICE A). Para facilitadiscussdo deste eixo, o conteddo sera
apresentado em trés subdivisdes: primeiramenteapeedentado as contribuicdo da formacao
académica para a prética profissional; em seguitia® contribuicbes para a atuacdo e por
fim, qual o conhecimento tedrico especifico utiiagpara embasar sua pratica profissional.

4.3.1 Contribuicdo da formacao para a pratica

Na primeira coluna do quadro estédo as categoreifttadas, na segunda coluna
sera apresentada a fala mais representativa dadlggsis que ilustram as categorias e na
terceira coluna a frequiéncia das ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 1 oaprakenta as contribuicbes da

formacao para a atuagéo dos psicologos:

Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia
Limitada “Bastante limitada na verdade, pouco do que vi 2
na faculdade me ajudou no inicio de carrejra’
(sujeito 2)
Nucleo orientado “E um nucleo orientado, um ano e meio focado 1

para a area organizacional” (sujeito 1)

Cursos ofertados peld'Cursos na propria instituicdo, com o CRP local,
instituicdo formadora ehavia parceria de cursos e grupos de estudos
outros (sujeito 4)

=

Quadro 1 - Contribuicdo de sua formacao para &prat
Fonte: Elaboracéo da autora, 2008.
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S&o aqui apresentadas e discutidas as categonastaeimtes desta subdivis&o
sado elaslimitadas; Nucleo orientado e cursos ofertados pelinstituicdo formadora e
outros.

Sobre a contribuicdo, os sujeitos 2 e 3 trazem apmsideram sua formacéo
limitada, no sentido que pouco contribuiram para a pratedas. Os contetdos aprendidos
pouco ajudaram no inicio de carreira, ou seja,af@eceram o suporte necessario para uma
articulacéo entre a teoria e pratica o suficieriea garantir uma atuacao segura e adequada.
O parecer das psicologas acerca de sua formac&@beranavaliacdo que Zanelli (2002) faz de
uma graduacdo que ocorre sob modelos arcaicos doguam profissionais que buscam
pelas organizagdes como um meio de sobrevivénmigrério ao modelo de profissional que
se idealiza para atuar em organizacdes atualmente.

Tedesco (2006) demonstra em sua pesquisa sobreitésos utilizados por
empresas para a contratacdo do psicélogo orgamizdcique as habilidades pessoais deste
profissional sdo o principal motivo de sua insergdomercado de trabalho, tornando as
habilidades técnicas, seu dominio teérico num pkeeundario. Outro critério presente na
pesquisa de Tedesco e que se torna relevante aedlise € o critério “tomar decisGes
adequadas em situacdes de pressdo”, onde o psicégenvolve mais no sentido de
proporcionar esta habilidade a seus clientes, eetéi@ropriamente ser o proponente de
estratégias e agente envolvido no processo deddecs#fio fatores que podem e devem ser
desenvolvidos durante a formacao, e que tambéms@daelatadas como contribuicdo da
formacao destas psicélogas.

O sujeito 1 teve como contribuicdo em sua formagamucleo orientadocom
duracdo de um ano e meio, cursados nas ultimas fsgraduacao. Este nucleo orientado
segue adDiretrizes Curriculares para o curso de Psicologize ‘atendendo a concepcao de
formacao em nivel superior consagrada na LDB, defsnuma estrutura para a formacao em
Psicologia que garanta, simultaneamente, uma umidadfigurada no nucleo comum e a
possibilidade de arranjos curriculares, diversdfare@s das atividades profissionais em
Psicologia” (MEC, 2002, p, 3). Trata-se de uma @&mfaurricular, onde o académico pode
aprofundar conhecimentos especificos que visaneagermelhor preparo para sua atuacgao.
Neste periodo, sdo promovidos estagios curriculanele a teoria especifica a psicologia
organizacional e do trabalho se une a praticansis@amparar o estagiario em suas atividades
de campo. Um nucleo orientado contribui com o desleimento de profissionais que
respeitam as conquistas ja feitas pela Psicologafentam os desafios futuros de nossa
sociedade.
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J& o sujeito 4 realizocursos ofertados pela propria instituicdo e outrascomo
pelo CRP local, além de parcerias com outros cuesgsupos de estudos. Nota-se nesta
altima categoria, um maior envolvimento com atidelsa formadoras, que vao além do espaco
da universidade, o que denota um interesse indil/ida psicéloga desde a graduacédo em
buscar conhecimento e informacédo em prol de sedeapEamento profissional. Pode ser o
reflexo da insatisfacdo com a qualidade do ensfedanlo, que segundo Zaneli (2002), é
generalizada e faz com que o profissional se eavobm atividades extra-curriculares em
busca de mais conhecimento. Mas também ha a pai=ilel do recém-formado se manter
atualizado por outras fontes, mesmo que instituigéoadora tenha qualidade de ensino.

Conclui-se que as instituicdes formadoras devegantribuir para a construgao
da identidade profissional do psicdlogo num sentadbyangente, e no caso das duas
psicologas aqui citadas, ha um consenso que so@d¢do foi deficiente diante do que o
mercado de trabalho exige. Diante deste contexgues a discussdo acerca das outras

contribuicbes para a atuagao.

4.3.2 Outras contribuicdes para a atuacao

Na primeira coluna do quadro estédo as categoreifttadas, na segunda coluna
sera apresentada a fala mais representativa daslggsis que ilustram as categorias e na
terceira coluna a frequiéncia das ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 2 o Qpatsenta as outras

contribui¢cdes para a atuagao dos psicologos:

Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia
Pessoas envolvidas cgmiConheci no curso de pdés algumas pessoas que 1
a area estavam desenvolvendo e trabalhando | no

mercado e comecei a desenvolver com colegas
trabalhos voltados para organizacdes”

(sujeito 3)
Estagio/ interessg“Sempre me interessei por essa area, entdo 1
pessoal tudo o que eu encontrava sobre o tema| me

interessava também, assim como 0s estgios
que fiz em organizagbes” (sujeito 2)

Oportunidade de“Tive treinamento de RH |4 de Tubardo” 1
treinamento (sujeito 1)
Pds-graduacéo “Finalizei minha pos-graduacdo ha pouco, 1

onde aprofundei os conhecimentos em gestéao
de pessoas” (sujeito 4)
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Quadro 2 - Outras contribuicdes para a atuagao
Fonte: Elaborac&o da autora, 2008.

S&o aqui apresentadas e discutidas as categonastaimtes desta subdivis&o
sdo elas:pessoas envolvidas com a area; estagio/ interegsessoal; oportunidade de
treinamento e pos-graduacao.

O sujeito 3 apresentarelacionamento com pessoas ja envolvidas nesta area
como fator que contribuiu para sua atuacao, e sest#do, percebe-se o usorggwork ou
melhor, de uma rede de contatos profissionais guerécem maior troca e inser¢cdo com o
contexto que o profissional visa se inserir.

O sujeito 2 fala daestagio/interesse pessoal acrescenta em certo momento da
entrevista o quanto té-los realizado enriqueceu esyzeriéncia e deu-lhe condi¢cbes de
desenvolver um excelente trabalho na organizacde koje atua. De fato, obter
conhecimentos, desenvolver habilidades e atitudesas contribuicdbes mais significativas
que resultam da realizagdo de estagios, conformacior&do anteriormente. Outra
importante contribuicdo acerca dos estagios é dgepmporciona uma integracdo dos
subsistemas da area de gestdo de pessoas, comanpaegle promocao do sujeito, avaliagao
de desempenho, planejamento de carreira, entresocdnforme exemplifica Campos (2008).
Isto porque durante o estagio h& possibilidade cm&mico conhecer todos os sistemas
constituintes da gestéao de recursos humanos, déoacom o espaco cedido pela organizacao
que oferta o estagio.

Neste sentido, € possivel perceber a importancizalzacdo de estagios extra-
curriculares durante a formacgéo para impulsioneareeira profissional do recém formado e
oferecer oportunidades de aprendizado.

O sujeito 1 fala de umgportunidade de treinamentona instituicdo em que atua.
A respeito deste treinamento, aparentemente etmrsigura como um recurso de carater
temporario, aplicado de tempos em tempos. E comfdEtli e Fernandes (2002) definem
treinamento, cujo objetivo visa 0 desempenho, fuecdarefa, o alcance € de curto prazo, o
modo de orientacdo €é voltado para instrucbes e rapei@ncia € verificada pelo
conhecimento, pelo saber fazer. Nao esta claralaadb sujeito 1 que apenas o treinamento
recebido satisfaz as exigéncias e desafios detsagém, mas sugere-se, conforme 0s autores
acima, que o ideal para uma atuagdo bem estrutéraddesenvolvimento profissional num

processo de educacédo continuada.
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O curso depds-graduacaoesta presente no curriculo do sujeito 4 e reptasen
recurso a mais utilizado para desenvolver-se m@iofielmente. Nota-se que apenas a
formacdo ndo oferece todos os subsidios necess@sodesafios que a atuacao profissional
exige, nem desenvolve habilidades necessariasagdatudo psicologo. Este preparo inicia
com a graduacdo, mas permanece sendo um procespoetielizagem continuo, que apenas
pode acontecer se o profissional buscar aperfeggmando estando satisfeito apenas com o
titulo da graduacdo, conforme realizado pelo sujeit A busca de uma formacao
complementar €, portanto, uma forma de superagi@defeciéncias da graduacédo, ainda que a
opcado de especializacdo ocorra normalmente em suteoAdministracdo de Recursos
Humanos, o que segundo Zanelli (2002, p. 53) “desteriza a atuacdo psicoldgica”. Neste
sentido, o foco do conhecimento € voltado para adrainistrativa, quando na realidade
deveria ser com o0 proposito de desenvolver conlestms da psicologia. Avalia-se que é
importante para um psicologo buscar ferramentaadmainistracdo, preparar-se para atuar
interdisciplinarmente, contudo, quando assume imr@mente conhecimentos baseados em
concepcOes administrativas e deixa em segundo glam® conhecimentos psicolégicos, ha
uma perda de sua caracterizacao profissional.

Um aspecto percebido na fala de todas as psicotomfasdo interesse pessoal em
ampliar o conhecimento na area organizacional @ cewla delas buscou fazé-lo de modo
particular. Pessoas com mais conhecimento acersaalerofissdo tendem a se tornar mais
realizadas, bem-sucedidas e reconhecidas, e istdevencontro a gestdo do conhecimento,
que é o0 processo pelo qual as organizacbes reUrlemerdos de aprendizagem
organizacional para atingir seus objetivos estiedég(FLEURY e JUNIOR, 2001). Como
pretender atuar em um ambiente organizacional seatizar-se, onde a evolucéo é constante
e a adaptacdo as mudancas também? O cenario asi@hmue isto é dificil, pois para uma
empresa se manter competitiva no mercado, bus@ssterramentas de aprendizagem
organizacional para instigar a busca de novos «imeatos, bem como a troca de
conhecimentos e consequientemente o uso destetmas e trabalho. Interessa tanto para a
organizacdo quanto para o profissional que nela akesenvolver suas capacidades e
potenciais.

Para auxiliar na compreensédo das contribuicfes patuacdo das psicologas,
buscou-se conhecer qual conhecimento tedrico dmgeelas utilizam para realizar suas

funcdes, discussao que seré realizada a seguir.
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4.3.3 Conhecimento tedrico especifico

Na primeira coluna do quadro estédo as categoréiittadas, na segunda coluna
sera apresentada a fala mais representativa dadlggsis que ilustram as categorias e na
terceira coluna a frequiéncia das ocorréncias.

Desta forma, segue o quadro 3 o qual apresentautaasocontribuicbes da
formacao para a atuagéo dos psicologos:

Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia

Comportamental “Sao aquelas que contemplem a organizagdo 3
como um grande sistema, tem a questdo
comportamental [...]* (sujeito 4)

Administrativa “Diversas teorias, a visao administrativa”
(sujeito 3)

IN

Quadro 3 - Conhecimento tedrico especifico
Fonte: Elaboracéo da autora, 2008.

As categorias identificadas nas falas dos sujeitgpse constituem esta subdivisdo
séa comportamental e administrativa

Para conduzir o processo seletivo desde o ini@osat fim, o profissional
psicologo tem em suas méaos etapas a serem plasiefadacées a serem buscadas e para
tanto, faz-se necessario ter conhecimento tedrsaber utiliza-lo.

Quanto ao conhecimento tedrico especifico utilizaglas psicologas, 0s sujeitos
1, 2 e 4 falam da perspectie@mportamental. Sobre isso, fala-se que “toda a ciéncia
psicologica é formada da sistematizacdo das pdayespque as pessoas tém a respeito do seu
préprio comportamento, ou da maneira pela qualEs€dRERGAMINI, 1982, p.81). Apesar
de nenhuma teoria ter sido mencionada especific@nmeias psicélogas, sabe-se que tais
perspectivas sdo pautadas em teorias comportasieségido que o profissional psicologo
possui maior conhecimento sobre este universogsoiimo elas se complementam entre si.
Para Macedo; Rodrigues; Johann e Cunha (2004,)p Cljjetiva-se, desta forma, ndo so
compreender o comportamento humano e sobre ele, atoiamo também, contemplar o
desenvolvimento de habilidades para entender anigaggio como um sistema aberto que
evolui historicamente e cujo futuro é planejadoraelo estratégico”.

Subentende-se que as psicologas fazem uso do smivdas teorias
comportamentais para embasar as praticas psicafdguoltadas para o0 contexto

organizacional.
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Ja o sujeito 3 fala que utiliza diversas teoriaas mpenas especifica qual ao
mencionar a  visdoadministrativa e 0 sujeito 4 diz considerar também a teoria
administrativa. A respeito desta categoria, notgise 0s sujeitos 3 e 4 demonstram que é
importante utiliza-las tendo em vista 0 ganho deawisdo mais completa do contexto
organizacional, bem como da necessidade de integremnhecimentos da psicologia a novos
conhecimentos para sua atuagao.

A unido destas duas ciéncias teéricas € menciggadBergamini (1982) a partir
da estreita relacdo entre psicélogos e administeadilesde o inicio das criacdes das escolas
em Administracdo e mais fortemente, a partir dalgéXX. Outro aspecto que pode ser
discutido a partir destas categorias, € que o0 adeatias comportamentais pode proporcionar
um olhar mais especifico para o individuo como fdeointervencédo, enquanto aliadas as
teorias administrativas oferecem maior facilidadeaplidar com os demais sistemas que
compdem a organizagdo. Deste modo, entende-se guijeitos 3 e 4 possuem mais
elementos quanto ao conhecimento tedrico que artilipara realizar sua atuacao, pois, aliam
os conhecimentos de ambas as areas. Para além westas, Zanelli (2002, p.59) apresenta
“0s seguintes conhecimentos como sendo necesswi@separo do psicélogo: Economia;
principios de Administracdo; conhecimentos filosd$i, politicos, econbmicos, em
consciéncia com a Psicologia; Psicologia Socialoeidiogia Industrial; conhecimento do
ambiente das organizacdes e dos procedimentosleléide das intervencdes”. Ao comparar
estes conhecimentos com os citados pelas psicologasica-se que muito poderia ser
utilizado por elas para apoia-las em sua atuacdnoeentanto, ndo sédo ou elas ndo
mencionaram.

Com a intencdo de conhecer a relevancia das wateaecrutamento e selecédo,
no proximo eixo tematico serd apresentada a retévgrara as psicologas das praticas de

recrutamento e selecgéao.

4.4 RELEVANCIA DAS PRATICAS DE RECRUTAMENTO E SELED

Para responder ao objetivadentificar a relevancia que o psicélogo
organizacional e do trabalho aponta em relagdo asrfticas de recrutamento e selecdo
serdo analisadas as respostas referentes as guédtdé5 e 16 do roteiro de entrevista
(APENDICE A). Para facilitar a discussdo deste eix@ontetido sera apresentado em trés
subdivisGes: primeiramente sera apresentado o duaeliéional em recrutamento e selecao;

em seguida o que € inovador em recrutamento edselassim como eles classificam sua
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atuacgao profissional e por fim, qual a contribuig@orecrutamento e sele¢céo para a atuagao

do psicélogo organizacional e do trabalho.

4.4.1 O que é tradicional em recrutamento e selecao

Na primeira coluna do quadro estédo as categorgifttadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicologas que ilustram asocete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 1 oaprakenta o que é tradicional

em recrutamento e selecao:

Categorias Unidade de Contexto Elementar Frequéncia

Entrevistas “O que se mantém tradicional séo |as 4
entrevistas pessoais que Sao muito
importantes no processo seletivo, € {um
excelente recurso” (sujeito 2)

Testagens “[...] e ferramentas que se utilizam como|as
testagens quando ha necessidade” (sujeito 4)

IN

Quadro 1 - O que é tradicional
Fonte: Elaboracéo da autora, 2008.

As categorias identificadas nas falas dos sujeitgge constituem esta subdiviséo
sdo:entrevistas e testagens

Em relacdo ao que é tradicional em recrutamentelex&o todas as psicologas
mencionam asntrevistase conforme Zaccarelli e Teixeira (2008) a enttavésconsiderada
uma das técnicas centrais do processo de seleg@otamto, permanece sendo tao utilizada.
As psicélogas também mencionam durante os relatedagem uso das técnicas de acordo
com a necessidade, de acordo com as vagas que preamcher e de acordo com o que
guerem identificar nos candidatos e compreendatsegnesmo critério vale para o uso das
entrevistas. Isto porque existem varios tipos deeeista, como a face a face, pelo telefone e
pela Internet (Zaccarelli e Teixeira, 2008) e cadaa com suas vantagens e desvantagens,
cabendo ao psicologo avaliar a pertinéncia da agdic de cada uma de acordo com o
contexto da selecéo.

Ja os sujeitos 2 e 4 revelam que consideramstagenscomosendo tradicionais,
no entanto, nenhuma delas faz uso destas técmeate momento apenas expressam sua
opinido a respeito. HaA um fato curioso nesta quegtie se apresenta, pois, sdo técnicas

consideradas tradicionais, sendo ainda bastanfigadtis, mas ndo pelas psicélogas que
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citaram esta técnica. Ndo houve uma definicdo dquaoelas ndo utilizam, mas sabe-se que
para a adequada aplicacédo dos testes psicologizesefnecessario além da avaliacdo e da
classificacéo dos testes, o aprimoramento da fampgofissional do psicélogo (CAMPOS,
2008). Cabe dizer que possivelmente a ausénciandeformacdo especializada em testes
psicolégicos ndo estimule o uso destes por padesiadlogas, favorecendo o uso de outras
técnicas. Pode-se pensar ainda, na proibicdo dasatgxtos pelo CFP; custos destes textos e
tempo de correcdo que os testes demandam.

Tendo compreendido o que € tradicional, cabe api@sa seguir a categoria

acerca do que é inovador nas préticas de recrutaraeselecéo.

4.4.2 O que € inovador

Na primeira coluna do quadro estédo as categoregifttadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicélogas que ilustram asorete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 2 oauaksenta o que € inovador

em recrutamento e selecao:

Categoria Unidade de Contexto Elementar Frequéncia

Selecdo por competéncia| “S&o as empresas que estdo se voltando 3
para uma selecdo por competéncia e |que
tenham uma estratégia por competéncia} Eu

s6é consigo entender a gestdo por
competéncia formalmente instituida quando

a empresa toda esta trabalhando com o foco

em competéncia senao se perde. Sao pqucas

as empresas que trabalham com o foco
maior.” (sujeito 4)

Testagens “Acho que s&o os testes que sempre surgem
novidades neste campo” (sujeito 3)

=

Trainees “Acho que inovador sédo drineesporque
ai a gente tem a oportunidade de treinar
uma pessoa préa ver se tem aquela funcéo e
deixa ela pronta para trabalhar, mas
geralmentdraineessao de empresas
multinacionais” (sujeito 1)

=

Alinhar  valores  entre “Procurar identificar os valores e a cultura
candidato e empresa da empresa no candidato para poder

desenvolver a parte técnica necessaria,
desde que ele tenha os valores semelhantes
aos da empresa” (sujeito 3)

=
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Quadro 2 - O que é inovador
Fonte: Elaboracéo da autora, 2008.

As categorias identificadas nas falas dos sujetosstituintes desta subdiviséo
sdo: selecdo por competéncia; testes psicologicoBainees e alinhar valores entre
candidatos e empresa

Acerca do que é inovador, os sujeitos 2, 3 e 4 idermm aselecdo por
competénciaum modo de selecionar inovador. De fato, muito sentdliscutido a respeito da
selec&o por competéncia, devendo o processo setstivealizado com bases no conceito de
competéncias, com o foco em competéncias. No ents@bserva que apenas o0s sujeitos 3 e
4 fazem uso deste recurso, mencionado acima natasfiécnicas de selecdo”. Entende-se
que as psicologas envolvidas com selecdo por cé@mgat compreendem o conceito, pois
somente entdo, poderdo proceder com o processivealem técnicas que tenham foco em
competéncia. Tal conceito € amplo, portanto, coeme-se que haja diversas interpretacdes
a respeito, mas fala-se de conceitos que vao almochpeténcia conhecida como CHA
(conhecimento, habilidade e atitude), por consitkerdouco instrumental conforme Dutra
(2001). H& um acréscimo nesta definicdo, que comoapresenta Rabaglio (2001, p. 3)
“competéncia € um conjunto de conhecimentos, luaoié, atitudes e comportamentos que
permitem ao individuo desempenhar com eficacia redadas tarefas, em qualquer
situagao”. Portanto, ao falar em selecdo por codmget e que tenham como foco a
competéncia, entende-se que as psicélogas possueompreensdo das competéncias
individuais e organizacionais do candidato. O snjgiapresenta aspecto relevante as selecdes
por competéncia quando fala que a existéncia degasi@o por competéncia € o meio mais
adequado para que 0 processo seletivo seja eféste.modo de gestdo, conforme apresenta
Fleury (2002), visa agregar valor econ0mico pararganizacdo e valor social para o
individuo, ou seja, deve haver o desenvolvimenttbda a organizacdo ao mesmo tempo em
que esta oferece condi¢cdes aos individuos que atelan também se desenvolverem. O
sujeito 4 demonstra compreender as implicacdoe® aegtielo de gestdo, pois, diz que ndo é
viavel ter o processo de selecdo de competénciasicerouver implantado o modelo de
gestdo por competéncia.

O sujeito 3 se remete atestes psicologicopara dizer o que considera inovador,
pois, considera que sempre estdo surgindo novideeds sentido. Lembra-se novamente que
0 sujeito 3 faz uso de testagens em seus procssiivos. Sobre as novidades que surgem

neste campo, tal sujeito se refere aos novos tgsEsurgem no cenario e que se tornam
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acessiveis ao psicologo conforme Resolu¢cdo CFP2002/(CFP, 2003) que define teste
psicolégico como método de avaliacdo privativo ddlogo. Sabe-se do extenso processo
para que um teste psicologico obtenha parecerdagbpermitindo sua correta utilizacao, por
isso, levanta-se uma duvida se o sujeito 3 corsidertestes devidamente aprovados e com
parecer favoravel ao julga-los como sendo inovaéifimal, ser inovador apenas ndo garante
que ele é adequado para ser aplicado, e sim abditfade do teste.

O sujeito 1 ao mencionar dsainees como sendo inovador, faz mencao de
empresas multinacionais que se utilizam deste paai@ investir e contratar o candidato apos
o término do contrato estipulado. Mas pode-se ektabr a mesma relacdo com 0s programas
de estagios promovidos por empresas que tém conebivobdesenvolver os candidatos
dentro dos rigores e exigéncias de um campo dgiestaconsideram a possibilidade de
contratacdo apos o término do contrato, porém, sEmM cCOmpromisso previamente
estabelecido. Nas palavras de Pombani (2008, pqi)to ao aprendizado que um estagio
pode proporcionar, “é que o psicélogo organizadiorexessita ser flexivel, cauteloso, e
principalmente, adaptar-se as contingéncias queapaoecendo”. A autora ainda expressa
que é importante respeitar a organizacao e su#adiies, pois, a partir do momento em que
esta abre suas portas para estagiariogirmees esta em vias de se modernizar e ser a “Nova
Gestao de Pessoas” (POMBANI, 2008, p. 52).

Trata-se de oportunizar aprendizados tanto para cadémico, quanto
oportunidades de desenvolvimento da organizacdo igueste em novos talentos,
incorporando sua cultura organizacional e agredar viasua imagem de responsabilidade
social.

O sujeito 3 fala enalinhar valores do candidato e da empresaconsiderando
que reconhecer se os valores do candidato se dhsem&os fundamentados pela empresa é
0 mais importante na contratagdo de um candidaésteDmodo, “a correspondéncia entre
representacdes individuais e valores organizagopmassupde que essas duas categorias se
alinham na forma de intengcbes comuns, almejadas fa&los trabalhadores quanto pelos
gestores. A congruéncia de propositos € fundameatal a realizacdo das pessoas e 0 éxito
dos propdsitos organizacionais” (ZANELLI; SILVA, @8, p. 110) Conforme outros relatos
do sujeito 3, aspectos relativos ao conhecimertnid@ podem ser desenvolvidos, ja em
relacdo aos valores isto se torna mais dificileesge que exista tal semelhanca. H& uma
rigidez neste ponto de vista, afinal, € como saraitlato ndo pudesse rever seus valores, e
apenas seus conhecimentos técnicos pudessem smorapilos. Do ponto de vista do

candidato, tais consideracdes podem beneficidaotelida valorizacdo por parte da empresa,
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evitando o choque de cultura e uma alta exigéngantp & sua adaptacdo. Essa visdo se
assemelha ao que Bergamini (1982) apresenta qaasstecdo de pessoal, ao dizer que a
escolha deve acontecer num duplo sentido, ou dejaandidato para com a empresa e da
empresa para com o candidato. No entanto, podadicéjlo se a empresa nao é flexivel
quanto aos critérios utilizados na escolha do Ipgfseus trabalhadores.

Conclui-se que o sujeito 3 tem essa preocupacadicitapnos seus processos
seletivos, pois, relata ainda em certos momentogntievista que busca avaliar ja pelo
curriculo, aspectos que podem favorecer o caralidaso seja contratado pela empresa.
Tendo conhecido o que é tradicional e inovador ergpsicologas, discute-se agora a

classificagéo de sua atuagao.

4.4.3 Classificacdo da atuacéo

Na primeira coluna do quadro estéo as categoreifttadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicologas que ilustram asocete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o0 quadro 3 oapralsenta a classificacdo da

atuacgao:
Categoria Unidade de Contexto Elementar Frequéncia
Inovadora “Inovadora” (sujeito 1) 4

Quadro 3 - Classificacao da atuacao
Fonte: Elaborac&o da autora, 2008.

A categoria identificada na falas do sujeito e ttriate desta subdivisdo é:
inovadora.

A respeito de como as psicoélogas classificam suecab, todas classificam como
sendoinovadora. Esta classificacdo se da em funcdo do que elasirdefi anteriormente
como sendo tradicional e inovador em recrutamerselegdo e diante disto, como percebem
sua atuacdo. Observa-se, no entanto, que todosijeitos fazem uso da entrevista nos
processos de selecdo e classificaram-na como sando técnica tradicional, porém,
classificam sua atuagdo como sendo inovadora, ceenalesconsiderassem a avaliagcéo
realizada inicialmente.

Do mesmo modo, o sujeito 3 classifica 0 uso dagests como sendo tradicional,

contudo, sua avaliacdo quanto a sua atuacéo, éefinemo sendo inovadora.
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Para discutir inovacao, Bastos (2004) diante dos 8és modelos que descrevem
0s campos de atuacdo do psicologo, apresenta arMate 3 como sendo 0 que caracteriza
inovacao, guiado por taticas e politicas abrangemiaovadoras. Mas tais politicas podem ser
aplicadas a todas as atividades que o psicélogzagaesde que estejam pautadas nos
critérios de abrangéncia e inovagdo. O recrutamesielecdo estdo inseridos no Movimento
1, que esta estruturado por praticas tradicionarsstituintes do ndcleo que representa a
profissdo do psicologo organizacional e do trabalise caracterizam como sendo inovadores
a medida que apresentam caracteristicas distirtasrahlizadas no inicio da atuacdo do
psicologo nas organizacdes. Isto ocorre quando a@sdadestém seus procedimentos
renovados em fungéao de novos conhecimentos e desds&/mudancgas no mundo do trabalho.

Tais atualizacbes sdo percebidas com a terceidzdeéte profissional, como
ocorre com 0 sujeito 3 que presta consultoria para organizacao situada em Palhocga, assim
como a selecdo por competéncia, que € utilizadaspsujeitos 3 e 4 como novas
possibilidades de intervengédo. S&o novas formastulr em recrutamento e selecéo e que
trazem junto consigo condi¢cdes de abranger e inoMar apenas sua propria atuacao, mas a
organizacdo também, pois, o recrutamento e selpgé@ompeténcia geram “implicacbes
quanto as competéncias organizacionais, impactaamslooperacdes e resultados nas
organizacdes” (Zaccarelli e Teixeira, 2008, p.140).

Configura-se deste modo, como sendo inovadora aca@&budas psicologas,
principalmente de acordo com os relatos dos ssjdite 4. Para finalizar esta subdiviséo,
discute-se a seguir a contribuicdo das praticaecd®tamento e selecdo para a atuagdo do
psicologo:

4.4.4 Contribuicéo das praticas de recrutamento eefecdo para a atuacao do psicoélogo

Na primeira coluna do quadro estédo as categoreifttadas, na segunda coluna
estdo as falas das psicologas que ilustram asocete@ na terceira coluna a frequéncia das
ocorréncias.

Desta forma, primeiramente segue o quadro 4 oaprakenta a contribuicdo das
praticas de recrutamento e selecdo para a atuagasiablogo:
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Categorias

Unidade de Contexto Elementar

Frequéncia

Conhecimento amplo dd

aspectos comportamentai

s'O grande diferencial do psicologo € poder

saplicar e interpretar os testes psicoldgig
mas apenas os testes ndo dao subsidios
tomar uma decisdo assertiva quantd
entrevistas,

selecdo, €é necessario ter
dindmicas para compor o trabalho

psicologo. A propria formacdo da um

embasamento, uma teoria para identifi
muitas caracteristicas comportamentais.

0s,
para
a

do

car
Ele

tem mais informacdes para tomar decisbes

nao pelo lado pessoal, mas baseadas

em

algo mensuravel, mais palpavel que outra

pessoa que nao tenha estes conhecimen

(sujeito 3)

tos”.

3

Interfere  em

toda

organizacao

a“Nosso trabalho interfere na organizag

ao

toda, envolve todos os setores e quando
algo sai errado se torna fécil culpar o Rh,

entdo, temos que fazer sempre com m
cuidado nosso trabalho” (sujeito 3)

uito

[=

Relacao

direta

cor

solicitantes /

co

responsabilidade

n “Nao é o RH que seleciona ou néo, ele

uma filtragem de mercado. O nosso foca
selecdo é compartilhado. Na realidade
todo e nao um

organizacdo é um
departamento Unico. Eu tenho opc¢des
eu encaminho pra vocé, mas quem

faz
de
a

que
vai

selecionar é vocé ndo é o RH. O RH néao
seleciona ninguém. O RH vai dar opcfes

pra vocé. A gente senta e a gente troca,
sempre a partir de sua opcao final por

mas
que

na ponta quando eu tenho que cobrar a
avaliagdo e o desempenho dos funciondrios
essa unidade vai ser responsavel pelo

desenvolvimento e avaliagdo e até por

provavel desligamento” (sujeito 4)

um

[=

Quadro 4 - Importancia recrutamento e selecdogataacao do psicologo
Fonte: Elaborac&o da autora, 2008.

As categorias identificadas nas falas dos sujatosstituintes desta subdivisdo

sdo: conhecimento amplo dos aspectos comportamentaisnterfere em toda a

organizacao e relacao direta com solicitante/co-rpensabilidade.

Os sujeitos 1, 2 e 3 falam deonhecimento amplo dos aspectos

comportamentais como fator relevante para sua atuagcdo em recrutamenselecéao.

Conforme ja citado anteriormente, o psicologo érafigsional que possui conhecimentos
pertinentes ao comportamento humano, baseado ersaévperspectivas teoricas teorias do

comportamento. Além disto, é o Unico profissioraititado para aplicar testes psicoldgicos
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conforme a Resolucdo CFP 002/2003 (CFP, 2003) ¢fieedteste psicolégico como método
de avaliacéo privativo do psicdlogo. O amplo coitheato dos aspectos comportamentais
pode ser priorizado no sentido de desenvolver @tesypromovendo mudancas planejadas e
gue envolvam sua participacdo, favorecendo a cdmsiei e autonomia do sujeito em relacao
ao ambiente (Zanelli, 2002). O sujeito 3 ressalia @ uma avaliacado de selecdo nao deve ser
realizada por bases em informacgdes pessoais, a partir de conhecimentos especificos do
candidato, ou seja, é preciso ter um olhar praiedi onde um parecer pessoal nao
corresponde a uma postura profissional.

O sujeito 2 fala da questéo queerfere em toda a organizacape denota neste
aspecto a preocupacao em realizar um processovgatetn o cuidado necessario, evitando
gue uma possivel falha e até mesmo a ndo permanéocatandidato na empresa venha a
recair toda sobre o RH. Segundo Zaccarelli e TEIX@008) sdo muitas as consequéncias de
uma decisdo mal avaliada em selecéo e, portare, aaaliar seriamente as politicas que a
orientam e 0s meios utilizados para sua realizagédamente o sujeito 2 tem a experiéncia
de resultados cobrados do RH ao qual ela esta\ed&pltanto que salienta este aspecto
quanto a atuacdo do psicologo frente as praticasaatamento e selecdo. Neste sentido,
considera-se que sua atuacéo seja comprometidag&qiara atender os resultados esperados
pela organizagdo. Em outro momento da entrevistayjeto 2 relata que por trabalhar com
cargos operacionais, a Ultima etapa da selecaopéova pratica, sendo realizada pelo
responsavel de cada setor. Retomando isto, coselgiie o sujeito 2 recorreu a tomada de
decisdo compartilhada, ou seja, com outras pesgaoastambém serdo afetadas pelo
desempenho do candidato caso este venha a seatadntrSegundo Lacombe “o 6rgao de
recursos humanos deve orientar e apoiar os gerentgestar-lhes servicos, mas a cada
gerente cabe a administracdo dos recursos humanesngdresa [...]” (2005, p. 19 e 20)
exatamente como o sujeito 4 relata a sequir.

Quanto a categoriaelagdo direta com solicitantes/co-responsabilidadeo
sujeito 4 expressa que desenvolve os profissianssestdo na ponta de sua equipe, ou seja,
0s gestores de cada setor ou o0 responsavel normtaelroeproprio solicitante da vaga,
compartilhando com eles a responsabilidade pelaatacado de candidatos. H4 uma relacéo
direta com estes profissionais, onde o0 sujeitoddcanalguns candidatos para sua escolha
final. Por isso, fala-se em co-responsabilidadequm eles também séo responsaveis pelo
desenvolvimento e acompanhamento dos candidatei@gidos. Do mesmo modo,
respondem quando o desempenho ndo atinge as dik@ectia organizacdo, ou o candidato
ndo consegue se adaptar & empresa e ocorre sigamesito. Ao invés da cobranca quanto a
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isto recair sobre o profissional responséavel pela¢go, no caso o psicologo, o gestor ou
solicitante da vaga que participou da escolha, peomamento e desenvolvimento do
candidato também esta implicado neste processe-godoncluir ainda que ha um maior
comprometimento da organizacdo quando mais menobgasizam e participam do processo
seletivo, sendo que, ele pode e deve se estenderagelecdo, mantendo este processo de co-
responsabilidade. Este modo de realizar o procesisbivo € mencionado por Zaccarelli e
Teixeira (2008) quando trazem que € de respondadléi do supervisor, gerente ou diretor de
linha tomar a decisdo sobre quem contratar, ficautoresponsabilidade do profissional de
recursos humanos captar e selecionar um conjuntcad@idatos, realizar sua indicacéo e
encaminha-la para o novo chefe fazer a escolhl @ade dizer que este modo de selecionar
nao diminui a participacdo do psicologo diante piaticas de recrutamento e selecédo, nem
diminui sua importancia, como poderia ser pensd®wova disto é o0 sujeito 4 que é
responsavel pela gestdo de recursos humanos eenguasa e tem ampla participagdo no
desenvolvimento de equipes, continuando a frente plmcessos seletivos realizados.
Considera ainda, no decorrer da entrevista quseteu ndao € o unico a ser influenciado pela
contratacdo de pessoas e, portanto, entende qugamizacdo precisa estar integrada por

estratégias bem definidas, que possam guiar a tadogrocesso de gestdo integrada.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo geExiplorar as praticas de
recrutamento e selecéo realizadas por psicologammizacionais e do trabalho que atuam
em empresas no municipio de Palho€om esta investigacdo, espera-se que ocorram
insercdes do psicologo organizacional e do trabaléste Municipio que se desenvolve
rapidamente como um pélo industrial, mas que, ainda conta com a insercdo deste
profissional na maioria de suas organizacoes.

As préticas de recrutamento e selecdo permanecam sobsistemas tradicionais
dentro da gestédo de recursos humanos, mas, além ssconfiguram como imprescindiveis
as organizacbes diante da valorizacdo do poteftialano que visa agregar valor as
organizacoes.

Para a realizacdo da pesquisa foram entrevistadaetroq psicologas
organizacionais e do trabalho que atuam em empdesagdio porte em Palhoca, sendo que
uma delas atua como prestadora de servicos conultmies e trés delas atuam com vinculo
empregaticio. Para responder ao objetivo geral esgupsa, foram propostos objetivos
especificos que serdo apresentados e discutickegé&ncia.

Como objetivo especificdrealizar um levantamento acerca da atuacdo do
psicologo organizacional e do trabalhobservou-se que as praticas de recrutamento e
selecéo séo o foco da atuacao de todas, mas elaéradesenvolvem outros subsistemas da
gestdo de recursos humanos. Chamou a atencdo pama&otvimento do sujeito 3 com
atividades pertinentes de um departamento de dessna folha de pagamento entre outros,
e no entanto, € a Unica dentre todas que ndo dd#geny subsistema treinamento. Ele é
constituinte do classico tripé da atuacao do psgmbrganizacional e do trabalho que norteia
sua atuacao desde as primeiras inser¢cdes no ambigainizacional. Em contrapartida, além
das trés psicélogas que realizam o subsistemaitneinto, o sujeito 4 possui um campo de
atuacdo mais amplo que abrange a avaliacdo de pesko) treinamento e desenvolvimento;
desligamento e programa menor aprendiz.

O objetivo especifico que vidaescrever as praticas de recrutamento e selecao
demonstrou quanto ao recrutamento que ele é fatstantemente, pois, a busca por
profissionais também é constante. E o reflexo taf#oalta rotatividade que ocorre nas
empresas, quanto dos beneficios em criar um baaatados que ficara a disposicdo das
empresas. As psicologas se mostraram ativas neet®sgo, que € essencial para a

continuagao da selec¢ao. Definiram o recrutamenteoca busca de sujeitos no mercado, e a
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divulgacdo de vagas externas e internas, demodstraste Ultimo, a valorizagdo do publico
interno por meio do processo de promocao intépu@anto a descricdo que o sujeito 1 faz ao
utilizar a expressdo “mao-de-obra”, entende-se que&ma expressao pouco utilizada
atualmente pelo seu significado limitado quanteoead valor do ser humano. O planejamento
em recrutamento traz o uso de jornais, radio enatecomo meios de divulgacdo das vagas
externas utilizado pelos sujeitos 2, 3 e 4, asemacparcerias com o Sistema Nacional de
Emprego - SINE e indicacbes de colaboradores daemapO sujeito 1 segue a definicdo de
uma resolucao interna da empresa em que ela am@m@o realizar a divulgacdo das vagas.

Quanto ao a continuagdo do objetivo especificovigeeDescrever apréaticas de
recrutamento e selecdauanto a selecdas psicologas realizam a selecdo dentro das
seguintes frequéncias: demanda semanal, demanefinidd e data previamente definida.
Percebeu-se que a definicdo de cada uma é realizaaléir das necessidades da empresa e de
suas caracteristicas, sendo que h& grande vantagemealizar a selecdo a partir de um
cronograma, ou seja, com data previamente defiridste modo, o profissional tem a
possibilidade de se programar diante de pedidospmmo prazo para fechar a vaga, assim
como também possibilita o profissional se dedicaut@os subsistemas da gestdo de recursos
humanos.

Sobre a definicdo do que é selecdo, os sujeit@e€l4 trouxeram que trata da
escolha do candidato por perfis, 0 que leva a ceemuter que as psicélogas primeiramente
realizam uma analise do trabalho para entéo, ezahz a busca por perfis. O sujeito 1 trouxe
que selecao é ter a pessoa certa no lugar certentaato, tal visdo atualmente € ampliada
para um conceito onde se busca ter a pessoa eega@Empresa certa, afinal, as empresas
atualmente se desenvolvem, constituem-se com uemtiddde e valores préprios e buscam
pessoas que compartilhem de valores semelhantes.

O planejamento da selecdo é realizado por elastencho guia, data pré-
definida, resolucéo e aprimoramento. Percebe-sesgoenodos bem distintos de planejar a
selecdo, contendo elementos referentes a datasphigdo ao aprimoramento que trata de
aperfeicoar e inovar sua atuacdo. Quanto as té&cnitbzadas pelas psicélogas, as mais
citadas foram as entrevistas e as dindmicas degseguido pela analise de curriculo, prova
técnica e sele¢do por competéncia. Menos citadasnf@s questionarios comportamentais,
prova pratica, entrevista com solicitante, testagsase e indicacdo. S&o diversas as técnicas
mencionadas pela literatura e de fato, elas utilizados os recursos mais discutidos e

conhecidos. Porém, acredita-se que a selecdo popeténcia que nos Ultimos anos tem
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ganhado espago na literatura, seria mencionadauponimero maior, mas € citada por
apenas duas das psicoélogas.

Em relacdo ao objetivo especifidterificar as contribuicbes que psicologos
organizacionais e do trabalho identificam para alieacédo das praticas de recrutamento e
selecao;primeiramente investigou-se a contribuicdo da fqgdogpara sua pratica. Os sujeitos
2 e 3 consideram a formacdao limitada, deficiententmao que o mercado exige; ja o sujeito
1 teve um ndcleo orientado nas Udltimas fases deocwue lhe possibilitou maior
familiarizacdo com o campo, e 0 sujeito 4 teve asuttursos oferecidos pela instituicdo
formadora, além de cursos no CRP local. Sobre ®utatribuicdes para sua atuacdo cada
psicologa trouxe uma em particular, como conheess@as envolvidas com a area, estagio
extra-curricular, oportunidade de treinamento e-grésluacdo. Todas essas formas de
contribuicdo visam agregar valor a formacéo, retizifalhas que houveram neste processo.
Quanto aos conhecimentos tedricos especificos lpsefazem uso para o recrutamento e
selecéo, foram mencionadas as teorias comportaimenss administrativas, sendo que esta
ultima foi citada apenas pelos sujeitos 3 e 4. Stggdque ha um maior preparo para atuar em
organizacdes, pois, este campo € permeado teatiagiatrativas. Mas existem outros
conhecimentos que podem ser agregados a estedizzgrsicologas e ao que parece, ainda
nao sao.

Acerca do objetivddentificar a relevancia que o psicélogo organizawl e do
trabalho aponta em relagcdo as praticas de recrutaimee selecdo,questionou-se
primeiramente o que 0S sujeitos consideram traaitie inovador em recrutamento e selegéo.
As entrevistas de selecdo sdo consideradas comiicidreal por todas as psicologas e as
testagens permanecem como necessarias e tradscarai os sujeitos 2 e 4. Sobre o que é
inovador os sujeitos 2, 3 e 4 consideram a selpgdacompeténcia; e testes psicologicos,
traineese alinhar valores entre candidatos e empresa fort@uos cada um por um sujeito.
Diante disto, cada psicéloga classificou sua amagfino sendo inovadora. Percebem-se
divergéncias quanto as suas classificacdes. Toglasisideram inovadoras, no entanto,
parecem deixar de lado o fato de elas prépriagzamdm entrevistas e dinamicas de grupo,
consideradas como atividades tradicionais. E quantgue é inovador, apenas 0s programas
de traineesndo séo realizados por nenhuma das psicologasdibaise que todas poderiam
considerar sua atuacdo como sendo tradicional v&dlowa, contudo elas s6 percebem sua
atuacdo como sendo inovadora. No que diz respeitgartancia do recrutamento e selecéo
para a atuagdo do psicélogo, foi mencionado pel@itss 1, 3 e 4 o amplo conhecimento em
psicologia organizacional e do trabalho. Também roéncionada pelo sujeito 2 a
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interferéncia que um processo seletivo pode caesar toda a organizacdo, dai a
responsabilidade em realizar os processos coradpbnsabilidade e de modo que atenda aos
resultados esperados pela organizacdo. O sujefaladda co-responsabilidade e de um
processo de selecdo compartilhado, onde as decisdObse quem contratar sao
compartilhadas. Tem sido um modo bastante atualselecdo e que favorece o
desenvolvimento das praticas de recrutamento e&sele

Com os objetivos especificos investigados e resdoad busca-se o0 objetivo
geral inicialmente proposto deplorar as praticas de recrutamento e selecaoiredias por
psicélogos organizacionais e do trabalho que atlamempresas no municipio de Palhoca
para respondé-ldAcredita-se ter sido alcancado o objetivo geratadpssquisa, pois, foram
exploradas as praticas de recrutamento e selecdoagupsicologas realizam. Pdéde-se
conhecer como elas procedem de modo geral comatsisgs; realizando uma vinculagéo
entre o recrutamento e selecdo. Ha alinhament@ entplanejamento de recrutamento e
selecdo, assim como da execucdo deste planejamEatam verificados 0s recursos
utilizados por elas e a importancia de sua formagd® seus conhecimentos adquiridos para a
realizacdo das praticas.

Acerca das dificuldades encontradas para a reabzdesta pesquisa, fala-se da
dificuldade em encontrar os sujeitos de pesquigalaséo poucas as empresas em Palhoca
que tem em sua equipe de trabalho o profission&dlpgo ou entdo, que se tenha
conhecimento. Foi uma busca intensa por empreseglas neste municipio e a cada contato,
havia a expectativa ndo suprida de que houvessicolggo envolvido com a organizacéo.
Houve ainda dificuldade em agendar horario com assivel sujeito de pesquisa, no entanto,
diante da inviabilidade de horarios desta profissie apds algumas tentativas sem sucesso,
abriu-se méo de insistir neste sujeito.

Sobre as facilidades encontradas para a realizéggdoesquisa, considera-se a
disponibilidade das psicélogas que participaranp@&squisa, que mesmo com uma agenda
cheia de compromissos e em meio as atividadessliaa organizacado contribuiram com seu
conhecimento e vontade de participar.

Um dos aspectos pertinentes a esta pesquisa éeqtratad de uma pesquisa
exploratoria, portanto, objetiva conhecer iniciad@eum campo ainda inexplorado, neste
caso, a atuacao do psicologo organizacional eathaltto no municipio de Palhoca. Sabe-se,
portanto, quais sdo as praticas de recrutamergteed® que tais profissionais realizam, mas
sugere-se que se realize uma investigacao maiespeito do tema. Neste sentido, cabe
investigar em pesquisas futuras, de modo explicatmo tais praticas séo realizadas, onde
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seja possivel descrevé-las com riguezas de detalbkspontamento surge da necessidade
percebida pela autora de procedimentos detalhaoprdticas de recrutamento e selecdo que
estes profissionais desenvolvem. A auséncia ddstathes foi sentida durante a analise de
dados, em que a autora sentiu a necessidade deemadietalhes, mais informacdes para

analisar alguns aspectos.

Portanto, diante do contexto que a pesquisa apees@natuacdo do psicologo
organizacional e do trabalho no municipio de Pahaspera-se que estes profissionais
possam conquistar espacos em organizacdes, dearatstie que modo 0s conhecimentos
em psicologia podem contribuir para o crescimentpeananéncia das organizagées no
mercado de trabalho. Sobre outras contribuicoeta dessquisa, também se espera que 0s
dados obtidos sejam discutidos e avaliados pordsta atuais psic6logos organizacionais e
do trabalho, desenvolvendo a reflexdo critica acele sua postura profissional frente a

organizacdo, aos sujeitos envolvidos no proce$smte a sua propria categoria profissional.
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APENDICE A — Questionario

Sua participacao € importante. Por gentileza, cabtra!
A seguinte questdo que se apresenta tem como vabjetaior identificar as atividades

desenvolvidas por psicologos organizacionais eatmtho no municipio de Palhoca.

1.Qual (is) desta (s) préticas vocé realiza no cdiano de seu trabalho? Assinale a (as)
alternativa (as) com X.

() Analise do Trabalho () Recrutamento e Selecao

() Planejamento de Cargos () Movimento e Desligamento
() Remuneracao e Beneficios () Controle RH

() Planejamento RH () Treinamento

() Avaliacdo de Desempenho () Estagios/ Formacao

() Desenvolvimento de Planos e Carreiras ) Désenvolvimento Gerencial
() Desenvolvimento de Equipes () Lideranca de Grupos
() Motivagéo, satisfagcdo e comprometimento () Conflitos de poder

() Cultura Organizacional () Seguranca de acidentes
() Ergonomia () Manejo dstress
() Programa bem-estar () Assisténcia Psicossocial

() Programa de Integracéo e Socializacdo () Regulagao de conflitos
() Padrdes de gestéo () Organizacao do trabalho
() Desenvolvimento Organizacional () Qualidade de vida no trabalho

() Programa de Qualidade Total

Dentre as atividades citadas acima, qual ocupa maidempo de seu cotidiano de
trabalho, ou seja, que se constitui seu principaloto de atuac&o? Por favor, mencione
abaixo SOMENTE a respectiva atividade.

Obrigada!
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APENDICE B — Roteiro de entrevista

. Quando concluiu sua graduacédo? Onde? Realizoasaursos?

. Como iniciou sua atuacao em psicologia? Comossgiu na empresa atual?
. H& quanto tempo vocé atua com recrutamentceeasE?

. Como se inseriu na empresa atual? Que atividamésrealiza aqui?

1
2
3
4
5. Vocé realiza recrutamento e selecdo na empéegadnto tempo?
6. Com que freqUéncia realiza recrutamento e seleg@&mpresa?

7. Para vocé, o que é recrutamento?

8. E 0 que é sele¢do?

9. De que forma vocé planeja a realizacdo do racremto e selecao?

10. Quais as técnicas que vocé faz uso para aaeat do recrutamento e selecédo?

11. Em sua opinido, qual a contribuicdo da suadgéu para sua pratica em recrutamento e
selecao?

12.Houve outras contribuicdes para atuar em recruttmeeselecédo?

13. Vocé faz uso de algum conhecimento teorico cépe para desenvolver Em sua
opinido, qual a contribuicdo da sua formacao paagpsatica em recrutamento e sele¢cdo? esta
atividade? Qual (is) sua (s) base (s) tedrica (s)?

14. O gue vocé considera tradicional em recrutamersielecido de pessoal, e 0 que considera
inovador?

15. Diante disso, como vocé classifica sua atuag@icecrutamento e sele¢éo?

16. Que importancia vocé atribui ao recrutamentselecdo para a atuagdo do psicélogo

organizacional e do trabalho?
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APENDICE C —Relacdo Objetivos Especificos e ICD

OBJETIVO GERAL
Explorar as
do trabalho realizam n

praticas de recrutamento e selecapsjoélogos organizacionais e
0 municipio de Palhoga.

Objetivos

Questdes do Instrumento de Coleta de Dado

Realizar

organizacional e d

trabalho;

um
levantamento acerca (
atuacdo do psicolog

1. Quando concluiu sua graduacdo? Onde? Realizarosg
l&ursos?

02. Como iniciou sua atuagcéo em psicologia?

p3. HA quanto tempo vocé atua com recrutamentcee&sE?
4. Como se inseriu na empresa atual? Que atividamtEs realizg
aqui?
5. Vocé realiza recrutamento e selecdo na empréasguhnto
tempo?

U

» Descrever as pratice
en

desenvolvidas
recrutamento e seleca

A4

6. Com que freqUéncia realiza recrutamento e seleg@&mpresa?
n7. Para vocé, o que é recrutamento?
8. E 0 que é selecdo? .

9. De que forma vocé planeja a realizacdo do racremnto €
selecao?
10. Quais as técnicas que vocé faz uso para azaeati dg
recrutamento e selecao?

. Verificar as
contribuicdes qu
psicologos

organizacionais e d
trabalho identifican

para a realizacdo d
praticas de recrutamer
e selecéo

11. Em sua opinido, qual a contribuicdo da suadgéa para sy
Fpratica em recrutamento e selecao?
12. Houve outras contribuicbes para atuar em racremto e
Gelecao?
113. Vocé faz uso de algum conhecimento tedrico ofspe para
adesenvolver Em sua opinido, qual a contribuicasudaformacéa
tpara sua pratica em recrutamento e selecdo? esttade? Qual
(is) sua (s) base (s) tedrica (s)?

a

[®)

« |dentificar a relevanci

que o] psicolog
organizacional e d
trabalho aponta e

relagdo as praticas
recrutamento e sele¢ag

gld. O que vocé considera tradicional em recrutamerselecao d

d5. Diante disso,

e
ppessoal, e o que considera inovador?

como Vocé classifica sua atuagio
mecrutamento e selecao?

6. Que importancia vocé atribui ao recrutamenselecéo para
patuacao do psicélogo organizacional e do trabalho?

a




85

APENDICE D — Termo de consentimento livre e esclacido
TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Vocé esta sendo convidado (a) a participar daymesdAs praticas de recrutamento e
selecdo realizadas por psicologos organizaciondis g#abalho que atuam no municipio de
Palhoca”. Trata-se de um Trabalho de ConcluséoulsoCdo projeto de Gestdo de Pessoas,
do Curso de Psicologia da Universidade do Sul deaS3atarina. Este trabalho esta sendo
desenvolvido sob orientacdo da Msc. Michelle RegiaaNatividade. Vocé recebera uma
cOpia deste termo onde consta o nome e o telefmpeshuisadora principal, caso queira tirar
davidas do projeto e de sua participacdo. Os natilesados na pesquisa serao ficticios e se
mantera sigilo acerca de sua identidade. No caswodé concordar em participar, favor

assinar ao final do documento.

NOME DA PESQUISA: As préticas de recrutamento exg@® realizadas por psicologos

organizacionais e do trabalho que atuam no municigiPalhoca.

PESQUISADORA RESPONSAVEL: Maria Bethania Silva
TELEFONE: 48 — 8803.7612

Assinatura da Pesquisadora Responsavel:

CONSENTIMENTO DE PARTICIPACAO DA PESSOA COMO SUJEIT O

Eu, inscrito no RG declaro

que li as informacdes contidas nesse documento,déwidamente informado (a) pela

pesquisadora_Maria Bethania Sildos procedimentos que serdo utilizados, riscos e

desconfortos, beneficios, custo/reembolso dosdgaatites, confidencialidade da pesquisa,
concordando ainda em participar da pesquisa. Tandséou de acordo que a entrevista seja
gravada pela pesquisadora. Foi-me garantido qusopm@sirar 0 consentimento a qualquer
momento, sem que isso leve a qualquer penalidageejuizo a pesquisa. Declaro ainda que

recebi uma copia desse Termo de Consentimento.

Assinatura, local e data.



