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RESUMO

Esta pesquisa buscou apresentar quais sdo as contribuigdes, ao utilizar testes psicologicos em processos de
recrutamento e selecdo (R&S), em uma industria do segmento téxtil situada no interior de Minas Gerais. Esta
pratica tende a ser cada vez mais utilizada pelas empresas, visto que ¢ uma ferramenta que contribui para a
diminui¢do do turnover, alocagdo correta da mio de obra nos postos de trabalho e minimizar o conflito entre
lideres e liderados. O principal objetivo desta pesquisa, foi identificar as contribui¢des dos testes psicologicos em
processos de R&S. Como objetivos especificos, procurou descrever os principais conceitos sobre R&S,
identificar os principais testes utilizados no contexto organizacional e compreender qual a percepgdo do
psicologo sobre o uso dos testes psicoldgicos neste processo. A metodologia adotada foi de carater descritivo,
natureza exploratéria, qualitativa do tipo pesquisa de campo. A coleta de dados se deu através da aplicacdo de
uma entrevista contendo 8 perguntas abertas, respondida via e-mail. Foram estudadas duas unidades da empresa
Cedro Cachoeira, localizadas nas cidades de Sete Lagoas e Pirapora. Os resultados da pesquisa demonstram que
o uso dos testes psicologicos, como ferramentas nos processos de R&S nas unidades, trazem ganhos para o
processo, pois na maior parte das vezes, o desempenho técnico do profissional condiz com os resultados que ele
apresenta nos testes psicoldgicos.
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ABSTRACT

This research sought to present what are the contributions when using psychological tests in recruitment and
selection processes (R&S),in a textile industry located in countryside of Minas Gerais’ State. This practice tends
to be increasingly used by companies, since it is a tool that contributes to the reduction of turnover, to the correct
allocation of labor in the workplace and to minimize the conflict between leaders and followers. The main
objective of this research is to identify the contributions of psychological tests in recruitment and selection
processes. As specific objectives, the research will describe the main concepts about recruitment and selection,
identify the main tests used in the organizational context and understand the psychologist's perception about the
use of psychological tests in the recruitment and selection process. The research methodology adopted was
exploratory, qualitative and field research. Data collection took place through the application of an interview
containing § open questions that were answered via email. Two company branches has been studied, one located
in Sete Lagoas and the other in Pirapora. The results of research demonstrates application of psychological tests
as tools in the R&S processes of Cedro Cachoeira, in the Sete Lagoas and Pirapora units brings gains to the
process, in most cases the professional's technical performance is consistent with the results that it presents in
psychological tests.
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1 INTRODUCAO

Com o crescimento da industrializacdo no século XX e com a necessidade de se
realizar o processo de recrutamento e selegdo (R&S), ndo so para as industrias que estavam
em total crescimento, mas também para os militares que serviriam ao exército, surgiu a
Psicologia Organizacional e do Trabalho. Os primeiros estudos na area, foram feitos pelos
psicologos Walter Dill Scott, em 1903, ¢ Hugo Munsterberg, em 1913. Munsterberg ja dizia
que a atividade mais importante para os psicologos organizacionais seria o processo de
selecdo de pessoas por meio de testes psicoldgicos, visando oferecer um candidato adequado a
vaga oferecida (ZANELLI; ANDRADE; BASTOS, 2014).

O presente trabalho estudou quais as contribuigdes dos testes psicologicos em
processos de R&S para duas empresas do segmento téxtil estabelecias no interior de Minas
Gerais. Dadas as mudancas ocorridas no mundo do trabalho, as empresas precisaram
aprimorar seus processos para alcancar resultados mais satisfatérios em um curto espago de
tempo. Nota-se que o processo de selecdo para novos profissionais tornou-se mais minucioso,
exigindo uma maior precisido e atencdo pelo responsavel de R&S, que se viu pressionado a
buscar formas para tornar o processo mais eficaz (PEDROSO; COSTA; FERREIRA, 2013).

Na concepe¢ao de Dourado e Silva (2016), os testes psicologicos podem ser utilizados
no processo de R&S, mas, para isso, eles devem ser realizados de forma segura. E essencial
que o psicologo conhega bem o perfil da empresa e tenha ao seu alcance a defini¢do detalhada
do cargo desejado, para que a selecdo seja efetuada de forma assertiva. Para Rodrigues
(2018), apenas os resultados fornecidos pelos testes ndo sdo suficientes para colher dados
completos sobre os candidatos, uma vez que as condi¢cdes do ambiente em que eles sdo
aplicados tais como o local fisico, o horario e a iluminagdo, entre outros, podem interferir na
execucdo e nos resultados dos testes. Por isso, ¢ importante que o psicologo analise, através
das entrevistas, dindmicas ou outras ferramentas caracteristicas que possam ser importantes
para a vaga com a finalidade de obter mais informagdes para uma melhor compreensdo dos
resultados finais.

Mediante ao exposto, o presente trabalho se justifica pelo interesse em conhecer o
beneficio do uso dos testes psicologicos no processo de R&S da empresa Cedro Cachoeira. O
estudo também se justifica pela relevancia cientifica e académica, pois agrega conhecimento,
ndo s6 ao pesquisador que o faz, mas a todos os profissionais interessados pelo tema.
Acredita-se que tal iniciativa trard ganhos também para a empresa, como diminuicdo do

indice de turnover que ¢ o “movimento de admissdes e demissdes, de colaboradores
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registrados em uma determinada organizagdo, em um determinado periodo. Aumento da
produtividade e até mesmo a diminuicdo dos conflitos entre lideres e liderados. Isso ocorre,
porque os instrumentos utilizados favorecem a andlise e a selecdo dos candidatos,
possibilitando a identificacdo do perfil mais compativel com a vaga e se consiga mais
resultados positivos do novo admitido (STEFFENS; FAGUNDES; CACENOTE, 2016). O
tema ja foi tratado por Franca (2018), Steffens, Fagundes e Cacenote, (2016), Pasquali (2009),
Medeiros (2017), entre outros autores presentes nessa pesquisa, porém nao foi encontrado um
estudo sobre as contribuigdes de testes psicologicos em processos de R&S para uma industria
téxtil de duas cidades do interior de Minas Gerais.

Para responder a questdo anteriormente apresentada, tem se como objetivo geral
desta pesquisa analisar a importancia do uso de testes psicolégicos no processo de R&S no
contexto organizacional em uma industria do segmento téxtil de duas cidades do interior no
estado de Minas Gerais. Os objetivos especificos sdo: conceituar R&S; identificar os
principais testes aplicados no contexto organizacional para o processo de R&S e verificar a
percepcdo dos psicologos sobre a utilizacdo destes testes. Para se alcancar os objetivos,
utilizou-se uma pesquisa de natureza exploratoria, qualitativa e do tipo pesquisa de campo,
cujo instrumento utilizado foi uma entrevista semiestruturada, contendo 8 questdes que foi
respondida via e-mail por duas psicologas responsaveis pelo processo de R&S da referida
empresa. A analise de dados foi feita a partir da analise de conteudo, conforme Bardin (1977).

Os resultados da pesquisa demonstram que o uso dos testes psicologicos como
ferramentas nos processos de R&S da Cedro Cachoeira, industria té€xtil nas unidades de Sete
Lagoas e de Pirapora, trazem ganhos para o processo, pois na maior parte das vezes, 0O
desempenho técnico do profissional selecionado condiz com os resultados que ele apresenta
nos testes psicologicos € importante ressaltar que tais testes ndo sdo utilizados isoladamente,
sendo apenas um dos instrumentos desse processo, pois s30 necessarios mais recursos para
que se possa ter uma visdo mais ampla do candidato. Nos resultados, verificou-se também que
os testes de personalidade sdo muito importantes para se conhecer, de forma cientifica, o
perfil comportamental dos candidatos. Este conhecimento se mostrou extremamente
importante para uma boa adaptacdo do recém-admitido com seu gestor e com a atividade que
ird exercer. Ainda, o processo de R&S e seus resultados, sdo fatores que fardo com que o
profissional permaneca por mais tempo na organizacdo e dessa forma, consequentemente, a

empresa apresenta um baixo indice de turnover, conforme demonstrado na empresa estudada.
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2.1 O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

O processo de recrutamento busca identificar os futuros profissionais que tenham a
capacidade necessaria para atender a necessidade da organizagdo. Em seguida inicia-se a
proxima etapa a selecdo. O processo comega com a necessidade da empresa de contratar nova
mio de obra e, quando bem realizado, ha ganho de tempo e dinheiro (CASTRO, 2015). E um
processo de pesquisa cujo resultado se resume a entrega do numero suficiente de pessoas para
as empresas. O recrutamento refere-se a procura por mao de obra para abastecer o processo de
R&S das empresas e a busca de candidatos que tenham o perfil compativel com a vaga
disponivel (BENTO et al., 2017).

Um dos maiores desafios do processo de recrutamento ¢ conseguir um nimero
satisfatorio de candidatos para preencher as vagas em aberto. Quanto mais candidatos a
empresa receber, maior serd a chance de encontrar um profissional que tenha o perfil
necessario para o cargo. O recrutamento, pode ser dividido em interno e externo. No
recrutamento interno, tem-se a possibilidade de aproveitar a mao de obra que ja estd dentro da
empresa e no externo, o recém-admitido vem de fora da empresa (STEFFENS; FAGUNDES;
CACENOTE, 2016). As pessoas que ja estdo dentro das organizagdes, podem adquirir
competéncias e ser remanejadas de suas fungdes atuais para ocupar posi¢des que estejam em
aberto dentro da empresa. Dessa forma, a empresa tem a possibilidade de fazer uma analise
mais detalhada do perfil dos proprios funcionarios, sem se utilizar de candidatos externos.
Uma das vantagens do recrutamento interno € que ele pode funcionar como motivagao para os
colaboradores (CONCEICAO; DIOGO; BOAVENTURA, 2018).

No recrutamento externo, as vagas sao divulgadas externamente através de agéncias,
internet, antincios ou outros meios. O ganho com esse tipo de recrutamento ¢ a inserc¢do de
uma nova pessoa na organizagdo, trazendo novas experiéncias e conhecimentos (KARAN,
2017). Com a chegada de um profissional externo, a organiza¢ao pode ter como beneficios a
renovacdo de ideias ja enraizadas na empresa e a possibilidade de aproveitar cursos e
investimentos que o candidato ja realizou em outras organiza¢des ou por conta propria. De
certa forma, ¢ uma maneira de “oxigenar” a equipe antiga (MEDEIROS, 2017).

O R&S sdo fases de um mesmo processo cujo objetivo ¢ introduzir um recurso
humano na organizagdo. Basicamente a seleg¢@o tem a fun¢do de escolher entre os perfis que ja
passaram pelo processo de recrutamento, qual deles ¢ o mais adequado para assumir a vaga
em aberto na empresa, buscando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho das pessoas

e também a eficacia da organizagdo. (LIMA, RABELO, 2018). Na fase de recrutamento, as



empresas realizam a divulgacdo para que as pessoas que tenham o perfil procurado possam
ser encaminhar para a selecdo fase na qual, o perfil mais adequado a vaga ¢ escolhido e
contratado (GOMES; REIS; CENTURION, 2017).

Barbosa e Lopes (2016) afirmam que no processo de selecdo ¢ feita a analise dos
dados levantados pelos testes e demais ferramentas, a fim de conseguir mais informagdes e
tracar os perfis. No processo de selecdo ¢ importante focar nas exigéncias do cargo e nas
caracteristicas dos candidatos (BARBOSA; LOPES, 2016). O profissional responsavel por
selecionar as pessoas busca admitir profissionais que exercerdo bem as atividades para as
quais estdo sendo contratados e, para que o processo seja 0 mais assertivo, faz-se o uso de
varias ferramentas e técnicas (STEFFENS; FAGUNDES; CACENOTE, 2016).

Existem varias ferramentas que podem ser utilizadas para realizar a selecdo de
pessoas, como entrevistas, dindmicas, testes de conhecimento e testes psicoldgicos. Por isso, o
recrutador deve se atentar qual delas ¢ a mais adequada para que o processo atinja o seu
objetivo final. E importante que o método escolhido se adeque ao perfil da posi¢do em aberto
e também ao candidato. A avaliacdo das redes sociais esta sendo bastante usada no processo
de selecdo, visto que nelas os candidatos manifestam seus objetivos, crencas e convicgdes
(GOMES; REIS; CENTURION, 2017).

Pode-se considerar que o R&S é uma das atividades mais realizadas dentro da area
de Recursos Humanos. A forma de executa-lo pode variar em cada organizagdo pelo fato de
cada uma ter sua cultura, mas o objetivo final ¢ encontrar uma pessoa que esteja capacitada
para exercer a fun¢do para a qual estd sendo admitida. Atualmente, este processo tem uma
importancia estratégica para as organizagdes, visto que busca talentos que atendam suas
necessidades e que também possam contribuir para que as metas e os objetivos da empresa
sejam alcang¢ados (LIMA; RABELO, 2018). Com o grande avango tecnologico, a velocidade
com que as informagdes sdo trocadas e as constantes mudangas que ocorrem no mundo, as
empresas precisam investir em seu maior patrimonio, as pessoas, para que elas consigam
acompanhar toda essa evolucdo. Por isso, o processo de R&S ¢ cada vez mais importante,
visto que ¢ por meio dele que se pode conseguir os profissionais mais adequados para compor
a equipe de trabalho ideal (BENTO et al., 2017).

Os testes psicologicos sdo, atualmente, uma das principais ferramentas usadas no
processo de sele¢do, que tem como principal objetivo mensurar de forma pratica e
padronizada uma determinada amostra de comportamento. Por ser uma forma mais eficaz e
rapida na entrega dos resultados ¢ a opcdo mais utilizada pelas empresas. Os testes

psicoldgicos utilizados no contexto organizacional t€m, como principal objetivo, selecionar
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pessoas com perfis cada vez mais condizentes com a empresa, para que, dessa forma, se tenha
um menor indice de turnover, que diz respeito ao nimero de rotatividade dos colaboradores

(GASPAR, 2017).

2.2 TESTES PSICOLOGICOS

Conforme posto pelo Conselho Regional de Psicologia (CRP), os testes psicologicos
sdo ferramentas utilizadas para avaliar ou mensurar constructos psicologicos e o psicélogo é o
unico profissional que pode se utilizar deste recurso (CRP, 2003). Os testes psicologicos se
dao através de processos estruturados de observacdo e apontamento de amostras de
comportamentos € t€ém como objetivo relatar ou quantificar as caracteristicas e processos
psicologicos que comumente estdo compreendidos nas areas da psicomotricidade, emogao,
personalidade, cognicdo, motivacdo, atengdo, memoria, inteligéncia, entre outros, nas suas
mais diversas formas de expressdo, de acordo com os esquemas que sdo definidos pela
elaboragdo dos instrumentos (CRP, 2003).

Cada vez mais, as organizacdes se utilizam da aplicacdo de testes psicoldgicos nos
processos de R&S. Tal fato, pode apontar que elas estdo compreendendo a importancia destes
instrumentos na assertividade na contratagdo. Os testes favorecem a analise ¢ a selegdo dos
candidatos, pois ajudam a identificar o perfil mais compativel com a vaga e a obter resultados
mais satisfatorios do novo admitido, bem como a diminui¢do do turnover (STEFFENS;
FAGUNDES; CACENOTE, 2016). Existem diversas ferramentas que podem ser utilizadas
para avaliar o perfil do candidato, sendo os testes psicoldgicos a mais utilizada para analisar
as caracteristicas que atendem as necessidades da empresa. Porém, para utilizar tal
ferramenta, é imprescindivel que se tenha formagdo em psicologia (MACHADO, 2016).

Os testes psicologicos podem ser utilizados para avaliar diversos fatores, entre eles,
aptiddo, interesse, concentracdo, personalidade, atitudes e habilidades. O processo de R&S
quando utilizado os testes, identifica caracteristicas individuais que se encaixem com as
caracteristicas das vagas. Por esse motivo, os testes escolhidos devem possuir
problematizacdes e questionamentos que avaliardo caracteristicas individuais (SCHWAB;
MAHL, 2017). E fundamental que o psicélogo conhega o perfil da empresa, sua cultura, clima
organizacional e, principalmente, a descri¢do técnica e o comportamento necessario para a
vaga para a qual estd selecionando. Além disso, conhecer o perfil do gestor responsavel pela
area ¢ extremamente importante para que ele tenha mais assertividade ao escolher o candidato

(DOURADO; SILVA, 2016).



No ano de 2003, o CFP (Conselho Federal de Psicologia) criou o Sistema de
Avaliacao de Testes Psicologicos (SATEPSI) cujo objetivo ¢ garantir a qualidade dos testes
psicologicos e o respeito aos direitos humanos. Este sistema ¢ o mais completo e fornece
informagdes importantes sobre a area de psicometria. H4 um campo para consulta, onde
constam todos os testes favoraveis ou desfavoraveis em uso no Brasil (CFP, 2003). Alguns
autores que escrevem sobre psicometria afirmam que um teste s6 pode ser considerado valido
quando ele, de fato, mede o que teoricamente deveria medir. Embora pareca redundante, o
que se quer dizer ¢ que, ao medir o comportamento ou qualquer um dos constructos que
devera ser analisado, esta se medindo o proprio objeto de pesquisa (PASQUALI, 2009).

Existem diversas opc¢des de testes, com os mais distintos objetivos, que podem ser
aplicados durante o processo de selecdo. Para escolher um teste, aplica-lo e analisar seus
resultados, ¢ preciso ter algumas precaugdes como: seguir rigorosamente todas as orientagdes
dispostas no manual de aplicacdo do teste, verificar o ambiente fisico, garantindo que ele ndo
influenciara no resultado e, além disso, o candidato precisa estar em uma boa condi¢cdo de
saude fisica, ter dormido e se alimentado bem (OLIVEIRA; BUENO, 2018). A avalia¢ao da
personalidade ¢ uma das baterias mais utilizadas para testes em empresas, sendo os testes
projetivos e os inventarios os mais escolhidos. Os testes projetivos apresentam caracteristicas
do candidato sem que ele consiga manipular o resultado, uma vez que os critérios nao sao tao
evidentes para ele. Nos testes do tipo inventario, o candidato pode compreender o objetivo,
ficando mais claro o que realmente estd sendo avaliado (MACHADO, 2016).

Os testes utilizados para R&S recebem, uma grande critica por alguns profissionais
pelo fato de existirem poucos testes elaborados para determinadas profissdes, ndo sendo
possivel garantir sua validade. Os mais utilizados nestes processos sdo: Inventario Fatorial de
Personalidade (IFP) 1° edigdo/2013, aplicado para descrever a personalidade; D2 2°
edicdo/2019, aplicado para avaliar aten¢do e concentragdo virtual; o Teste Palografico 3°
edi¢do/2004, para avaliar produtividade, rendimento e ritmo de trabalho, necessidade de
contato exterior, autoestima, &nimo, relacionamento interpessoal, relacionamento com as
figuras de autoridade, agressividade, organizacdo e até mesmo aspectos depressivos

(STEFFENS; FAGUNDES; CACENOTE, 2016).
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Na pesquisa realizada por Teixeira e Barbalho no ano de 2016, em trés instituigdes
hospitalares, sendo duas em Sete Lagoas e uma em Ibirité, ambas no estado de MG, a amostra
pesquisada possuia 3 (trés) psicélogos que em entrevista afirmaram que os testes psicoldgicos
sd0 uma das ferramentas mais utilizadas dentro da Avaliagdo Psicologica em processos de
R&S e que os mesmos trazem contribuigdes para esse processo, visto que permite a criacdo de
filtros entre os candidatos, maior assertividade e consequentemente reducdo da rotatividade.
Estes resultados influenciam diretamente na redugdo de custos, aumento na satisfacdo dos
clientes internos e, automaticamente, faz com que melhore a produtividade dos colaboradores.

Oliveira e Bueno (2018) realizaram uma pesquisa de revisdo bibliografica com uma
amostra de 19 artigos a fim de compreender acerca da eficacia dos testes psicologicos em
processos de R&S. A partir das analises, concluiu-se que quando os testes sdo utilizados da
forma correta, os mesmos podem oferecer informagdes relevantes sobre os candidatos,
auxiliando no mapeamento de seu perfil. Também apresentam caracteristicas subjetivas dos
candidatos que sdo mais dificeis de perceber em uma entrevista ou em dindmicas de grupos.
Contudo, os testes ndo devem ser utilizados de maneira tinica nos processos de R&S, devendo
ser utilizados em conjunto com outras ferramentas.

No ano de 2018, Diana Rodrigues pesquisou sobre a utilizacdo dos testes
psicologicos em uma empresa que atua ha mais de 30 anos no mercado nacional de R&S a
amostra definida para sua pesquisa foram de seis recrutadores do sexo feminino com idade
compreendida entre 30 e 62 anos, que tem como formacgao a psicologia, com uma experiéncia
meédia de 3 a 4 anos, exceto de uma profissional que tinha 38 anos de experiéncia. Como
resultado, ela concluiu que a aplicacdo dos testes, ¢ feita para que se possa afirmar o que foi
verificado na entrevista, na maior parte das vezes, porém, segundo Rodrigues (2018), algumas
vezes o resultado dos testes ndo apresentam o que se esperava do candidato, fazendo com que
os entrevistados busquem procurar respostas através de uma nova entrevista. Rodrigues
(2018) afirma também que caracteristicas relacionadas ao comportamento e a personalidade
tem um peso maior na escolha do candidato em relag@o aos resultados dos testes que ndo sao
vistos como uma ferramenta que possui valor decisivo, mas sim como uma forma de auxiliar
na captagao de informagdes sobre o candidato.

No ano de 2016, Steffens, Fagundes e Cacenote pesquisaram sobre importancia do
R&S para a efetividade nas organizagdes, a amostra se deu com o proprietario da empresa de
publicidade e com a psicologa responsavel pelo setor de recursos humanos da industria
farmacéutica o projeto foi feito através de um estudo de caso. Estas empresas acreditam que

os testes sdo importantes ferramentas no processo de R&S, mas somente uma delas faz uso
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dessa ferramenta. Através desse estudo de caso, os entrevistados relatam que os testes tém a
capacidade de dar as empresas um melhor suporte no processo de R&S ao avaliar o perfil dos
candidatos a fim de melhorar o aproveitamento dos colaboradores. Tal ferramenta também ¢
utilizada com o objetivo de desenvolver as habilidades identificadas, além de definir em qual
setor o candidato seria mais adequado. Com isso, a tendéncia ¢ de se reduzir os riscos de
erros, mantendo uma rotatividade baixa.

De acordo com a pesquisa realizada por Godoy e Noronha (2005), a qual envolveu
15 estudantes de psicologia do ultimo periodo do curso e 15 profissionais de psicologia
atuantes na area de recursos humanos, as entrevistas, os testes e as dindmicas sao
instrumentos utilizados para auxiliar no processo de sele¢do, ndo tendo como finalidade
rotular pessoas nem impedir uma contratacdo. Os entrevistados também tém a percepcao de
que os testes sdo utilizados para dar aos selecionadores informagdes que eles ndo
conseguiriam identificar por meios de outros instrumentos. Assim, nos processos de R&S,
eles ndo utilizam os testes para ser um fator de decisdo, como sim ou ndo, certo ou errado,
mas se o candidato se enquadra dentro do perfil pelo qual a empresa esta buscando.

No estudo de revisdo bibliografica realizado por Machado (2016), com uma amostra
onde foram lidos 59 artigos e 6 livros, além de pesquisas realizadas no site do SATESPI, foi
possivel identificar varios pontos de vista sobre o uso dos testes psicoldgicos nos processos de
R&S. Um deles se apresentou favoravel ao uso dos testes psicoldgicos, visto que eles trazem
uma maior assertividade para a contratagdo e consequentemente, a empresa tera uma melhor
lucratividade e maior competitividade no mercado, pois terd em seu quadro, colaboradores
que poderdo contribuir no alcance das metas e objetivos uma vez que sdo avaliadas até mesmo
questdes subjetivas como o alinhamento dos valores e cultura da empresa, com os valores e
cultura do candidato. Foram citados pontos de vista que afirmam que é preciso um
investimento do profissional que queira atuar nessa area, uma vez que a maior parte das
instituicdes de ensino ndo tem um aprofundamento nesse segmento e, quando o profissional
faz o uso de uma forma incorreta desse instrumento, sem selecionar as melhores opgdes para
investigar o constructo o qual precisa pesquisar, corre o sério de risco de se ter um processo
que ndo sera eficaz e, como consequéncia, acaba banalizando todo o processo.

As opinides sobre o uso dos testes psicologicos sdo divergentes, porém ha uma linha
de psicologos que os considera uma ferramenta fundamental para auxiliar no processo de
R&S. Os testes sdo aplicados com o intuito de identificar habilidades e tracos de
personalidade que sdo definidos na matriz de competéncias da fungdo para a qual se esta

recrutando. As criticas dos profissionais que ndo sdo favoraveis ao uso dos testes, versa muito
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sobre o fato de existir poucas pesquisas relacionadas a elaboragdo dos testes para avaliar
perfis profissionais especificos e testes exclusivos para a area organizacional e para
determinados cargos. Por causa dessa divergéncia de opinides a pesquisa se torna relevante

para conhecer melhor esse cenario (MACHADO, 2016).

3 METODOLOGIA

Define-se por pesquisa um processo que tenha como objetivo proporcionar respostas
ao problema levantado. E utilizada quando nio se tem a quantidade de informacdes
necessarias para responder ao problema ou quando ha informagdes que estdo desorganizadas,
o que impossibilita que sejam relacionadas ao problema. A pesquisa desenvolve-se com base
em técnicas e procedimentos cientificos. E um processo com diversas fases que incluem desde
a formulagdo do problema até a apresentagdo dos resultados. A pesquisa utilizada no presente
trabalho tem natureza exploratdria, pois busca conceder mais familiaridade ao problema, para
construir hipoteses e apurar ideias e/ou intuicdes (GIL, 2002). A abordagem a analise de
dados foi a qualitativa por se tratar de uma pesquisa que buscou responder uma questdo muito
particular, além de trabalhar com aspiragdes, crencas, valores e atitudes, ndo possibilitando
assim, a redugdo dos resultados a variaveis (MINAYO, 2002).

Trata-se de uma pesquisa de carater descritivo do tipo pesquisa de campo realizada
em uma industria téxtil estabelecida no interior de Minas Gerais. A coleta de dados se deu
através da aplicacdo de uma entrevista (Apéndice A), contendo oito perguntas para investigar
as contribui¢des identificadas com o uso dos testes psicologicos no processo de R&S, quais os
testes utilizados, de que forma esses testes sdo aplicados, além de avaliar o indice de turnover
da empresa. A entrevista foi respondida por duas psicélogas que atuam no setor de Recursos
Humanos da industria téxtil estudada. A fim de seguir os principios éticos estabelecidos pela
Resolugdo de numero 510, de 07 de abril de 2016, apresentou-se o Termo de Consentimento
Livre Esclarecido (Apéndice B), que foi devidamente assinado pelas duas participantes.

O primeiro contato com as participantes ocorreu através do aplicativo de mensagens
WhatsApp, inicialmente sendo feita a apresenta¢do da autora do presente trabalho e do tema
pesquisado. Posteriormente, foram enviados, via e-mail, as entrevistas semiestruturadas para
que as psicologas da Cedro Sete Lagoas e da Cedro Pirapora pudessem responder.

Ap6s o recebimento das respostas, as mesmas foram analisadas seguindo a analise de
conteudo de Bardin (1977) que consiste na utilizagdo de ferramentas para analisar as

informagdes cujo objetivo € obter, por meios de procedimentos, o conhecimento relativo ao
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material estudado. A analise de contetido foi subdividida em trés etapas, sendo elas: 1) pré-
analise, que nesse presente trabalho foi utilizado a técnica de leitura flutuante, 2) exploracao
do material através da codificagdo dos dados, 3) interpretacdo e verificacdo dos resultados,
classificando e posteriormente, reagrupando as caracteristicas comuns (CAREGNATO;
MUTTI, 2006). Através dessa analise foram levantadas quatro principais categorias, a saber:
Descricdo do processo de Recrutamento e Sele¢do; Principais Testes Psicologicos;
Contribui¢des dos testes psicoldgicos no processo de R&S e Percepgdo dos psicologos em

relacdo a utilizagdo de testes.

4 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Para responder a questdo norteadora da presente pesquisa, que ¢ identificar as
contribuicdes de se utilizar testes psicologicos em processos de R&S, aplicou-se uma
entrevista semiestruturada a duas psicologas que atuam com R&S na Cedro Cachoeira, sendo
uma responsavel pela unidade de Sete Lagoas e a outra responsavel pela unidade de Pirapora

conforme exposto na tabela 1:

Tabela 1 — Caracteristicas dos Entrevistados

Idade Formacio Cargo que ocupa na empresa  Tempo que estd na empresa
Supervisora de Desenvolvimento
Humano Organizacional
Coordenadora de

Psicologa 2 36 Psicologia Desenvolvimento Organizacional 11 anos e 10 meses

Psicologa 1 53 Psicologia 33 anos e 8 meses

Fonte: Dados da pesquisa

4.1 DESCRICAO DO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Esta categoria foi construida de forma a responder ao primeiro objetivo especifico da
presente pesquisa, que € o de conceituar R&S. As psicologas descreveram como se da esse
processo na Cedro Cachoeira, bem como os instrumentos que sdo utilizados. O processo de
R&S, em ambas as unidades, ocorre integralmente dentro da propria empresa e ¢ realizada
pela psicologa responsavel por R&S. De acordo com as psicélogas, o processo inicia a partir
da necessidade da contratacdo da vaga que chega para o RH através da requisicdo de
contratacdo, a partir disso inicia-se o processo de recrutamento de candidatos, realiza a
entrevista inicial com os candidatos selecionados, os candidatos aprovados sdo encaminhados
para realizar os testes psicologicos, apds a selecdo dos candidatos pré selecionados os mesmos
fazem uma entrevista com o gestor da area que esté recrutando.
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“O processo pode ser interno ou externo, e inicia pela analise de curriculos fisicos
que sdo recebidos através do banco de talentos, indicagdes dos colaboradores ou por
meio de divulgagdo nas midias”. (Psicologa 1)

“Para a avaliar os candidatos, faz uso de testes psicologicos e de habilidades,
personalidade, dindmicas e entrevistas além do mapeamento de perfil através de uma
ferramenta chama profiler”. (Psicologa 2)

O processo descrito acima é semelhante ao apresentado por estudos realizados por
autores como Steffens, Fagundes e Cacenote (2016), Medeiros (2017) e Rodrigues (2018),
sendo possivel afirmar que o processo de R&S, bem como a utilizagdo dos testes, sdo cada
vez mais utilizados pelas empresas, por contribuirem para que o profissional contratado seja
aquele que tenha as habilidades necessarias para aquela fungdo, gerando uma diminui¢ao de

custos e uma melhor adaptacdo as atividades que ira realizar.

4.2 TESTES PSICOLOGICOS UTLIZADOS DA EMPRESA

Tabela 2 — Testes Psicologicos

Testes Psicolégicos Profissionais Variaveis
envolvidos

Escolhidos de acordo com a
vaga; Aplicagdo coletiva;

Corregdes realizadas de acordo Testes de Inteligéncia; Atengao;
Psicologa 1 com os manuais; Realizagdo de Psicologo Raciocinio abstrato, numérico,
laudos apenas para testes de verbal e mecanico, personalidade e
personalidade. profiler.

Sédo escolhidos através do
mapeamento da vaga; Aplicacdo
coletiva e as corregdes sao

baseadas nos manuais dos testes. Testes de Inteligéncia; Atengao;
Psicologa 2 Para todos os testes de Psicologo Raciocinio abstrato, numérico,
personalidade sdo emitidos verbal, mecanico e de
laudos e para os demais os personalidade e a ferramenta
resultados sdo armazenados em profiler.

uma planilha.

Fonte: Dados da pesquisa

Esta categoria resultou ap6s identificar os principais testes psicologicos utilizados no
processo de R&S, além da descri¢do de como se da a aplicagdo e corregdo desses testes na
empresa pesquisada. Os principais constructos investigados nas duas unidades sdo:
inteligéncia, atengdo, raciocinio abstrato, numérico, verbal, mecéanico e personalidade. Nao
foram citados testes especificos para essa questdo, visto que sdo escolhidos de acordo com o

perfil que sera contratado e o constructo que sera avaliado, conforme demonstrado nas falas:
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“A escolha da bateria de testes a ser utilizada, depende da vaga para a qual esta se
contratando”. (Psicologa 1)

“Os testes sdo escolhidos através do mapeamento de perfil da vaga”. (Psicologa 2)

Corroborando com esse resultado, Steffens, Fagundes e Cacenote (2016) afirmam em
sua pesquisa, que os testes mais utilizados nos processos de R&S sdo os de personalidade, que
pesquisam tragos desse constructo, seguidos dos testes de conhecimento para avaliar o
potencial cognitivo do candidato. Tal resultado, também foi apresentado na pesquisa realizada
por Barbosa e Lopes (2016), na qual eles afirmam que os testes sdo definidos pelo
selecionador e que devem ser adequados com a selegdo que esta sendo realizada.

Sabe-se que os testes psicologicos podem ser aplicados somente por profissionais da
psicologia e que, devem seguir todas as orientagcdes que sdo determinadas no manual de
aplicacdo dos testes, além da verificacdo junto ao SATEPSI sobre a sua validade ou nao.
Levando em consideracdo todas essas questdes, uma das perguntas que constava na entrevista
era sobre os cuidados técnicos e éticos realizados desde a escolha dos testes até a sua
correcdo. Para esse topico ambas as psicologas relataram o mesmo fluxo, sendo um processo

padronizado para as unidades de Sete Lagoas e Pirapora:

Os testes sdo escolhidos de acordo com os requisitos da vaga que sdo avaliados junto
com o gestor da area solicitante. A aplicacdo dos mesmos normalmente ¢é feita de
forma coletiva. Caso o candidato ndo possa participar do processo por alguma razao,
ele perde a oportunidade, pois o teste ndo ¢ repetido individualmente. A corregdo ¢é
feita de acordo os manuais dos mesmos e ¢ levado em consideragdo os melhores
resultados dentro do que é necessério para a vaga (Psicologa 1 e Psicologa 2).

Tanto a Psicologa 1, quanto a Psicologa 2, responderam que para ambas as unidades

(13

o registro dos resultados dos testes, se dd da seguinte forma: “os resultados dos testes de

habilidade sdo registrados em uma planilha e sdo feitos os laudos para todos os testes de
personalidade.”

4.3 CONTRIBUICOES DOS TESTES PSICOLOGICOS PARA A CEDRO

Tabela 3- Contribuicdes dos testes psicologicos

Contribuicoes dos Testes Profissionais

I . Variaveis
Psicologicos envolvidos
Avaliagao do perfil do candidato;
Baixo turnover; Perfil que se adeque Agilidade; Ritmo; Bom raciocinio
Psicologa 1 a lideranga; Possibilidade da Psicologo matematico e verbal; Tragos de
lideranga desenvolver habilidades a personalidade e perfil comportamental

partir dos resultados dos teste.
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Contribuem muito; Baixo turnover,
Psicologa 2 Perfil que seja compativel com o da Psicologo
lideranga.

Habilidades; Caracteristicas; Tragos de
personalidade e perfil comportamental.

Fonte: Dados da pesquisa

Estd categoria foi construida apds se identificar as contribuicdes dos testes
psicologicos em processos de R&S. Diante da pesquisa realizada percebemos que os testes
realizados no processo de R&S trazem contribui¢des para a empresa, possibilitando que os
recrutadores identifiquem potencialidades e tragos de personalidade nos candidatos
possibilitando assim uma maior assertividade na contrata¢do, conforme pode ser verificado

nas falas abaixo:

“Os testes contribuem muito. Através dos testes ¢ possivel avaliar se o candidato
possui algumas habilidades ou caracteristicas exigidas pela vaga como, por exemplo,
agilidade, ritmo, bom raciocinio matematico, verbal, tragos de personalidade e perfil
comportamental”. (Psicologa 1)

“Os testes contribuem muito pois € através deles que avaliamos as habilidades,
caracteristicas, tragos de personalidade e perfil comportamental dos candidatos”.
(Psicologa 2)

Esse resultado ¢ compativel com pesquisas realizadas por Steffens, Fagundes e
Cacenote (2016), Medeiros (2017), Gaspar (2017) e Schwab e Mahl (2017). Tais autores
corroboram com o tema, afirmando que os testes psicologicos sdo uma ferramenta muito
importante no processo de R&S, pois através deles € possivel selecionar o candidato com as
caracteristicas mais compativeis com o perfil da vaga solicitada.

Na empresa estudada, o lider responsavel pela area a qual estd contratando tem um
papel relevante no processo de R&S por esse motivo a Psicologa 2 (2020) diz que “o
resultado obtido pelo candidato nos testes ¢ sigiloso, por isso ¢ repassado para a lideranca
apenas uma visdo geral, mais ampla do perfil de cada candidato para ajudar na tomada de
decisdo”. De posse dessas informagdes, ele também podera contribuir no desenvolvimento
continuo do funciondario dentro da organizagao.

O baixo indice de rotatividade na empresa estudada, conforme apresentado no
grafico 1, também € algo proporcionado pelo uso dos testes nos processos de R&S. Segundo
as psicologas, o colaborador sendo admitido com o perfil compativel com a atividade a qual
ele ird executar ele terd maior engajamento com o trabalho, conforme verificado nas falas

abaixo:
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“Quando o processo de admissdo € assertivo e conseguimos preencher as posigoes
em aberto com o perfil que seja compativel com a vaga a tendéncia ¢ de que o nosso
turnover seja mais estavel e sempre tendendo para baixo.” (Psicologa 1)

“Q indicador de turnover funciona como nosso termémetro, se eles se mantém baixo
significa que o processo de R&S estd conseguindo alocar a pessoa certa no lugar
certo”. (Psicologa 2)

Turnover (out/19 a abr/20)

= Turmover Médio (out/19 a abr/20)

Unidade Pirapora - 0,67

Grafico 1: Turnover
Fonte: Dados da pesquisa

4.4 PERCEPCAO DAS PSICOLOGAS EM RELACAO AO USO DOS TESTES
PSICOLOGICOS

Tabela 4 — Percepc¢do dos Psicologos

Percepcao dos psicélogos em . .
p¢ p 8 Profissionais

relacio ao uso dos Testes . Variaveis
e s envolvidos
Psicoldgicos

. Resultado do teste condiz com o .

Psicologa 1 " onciz Psicologo Uso de outras ferramentas
desempenho técnico.
Resultado do teste condiz com o

., desempenho técnico; Questdo .,

Psicologa 2 p Q Psicélogo -

comportamental exige uma
investiga¢do mais apurada
Fonte: Dados da pesquisa

Esta categoria indica quais sdo as percepcdes das psicologas em relagdo ao uso dos
testes psicoldgicos como ferramentas para o processo de R&S. Ela também responde ao
terceiro e ultimo objetivo desta pesquisa. As profissionais descrevem que o resultado dos
testes na maior parte das vezes ¢ coerente com o desempenho apresentado pelo profissional
no ambiente de trabalho. Outra caracteristica refor¢cada por elas é em relagdo a personalidade,
visto que é um constructo mais dificil de ser identificado apenas em entrevista e dinamicas

conforme verificado nas falas abaixo:

Na maioria das vezes, o teste condiz com o desempenho técnico, mas em uma
selecdo o teste é apenas parte do processo. E necessario o uso de outras ferramentas
para ampliar a visdo sobre o candidato. A questdo comportamental, por exemplo, é
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mais dificil de ser detectada durante o processo, porque alguns candidatos sdo mais
articulados e conseguem convencer o recrutador, o que compromete o desempenho
apos admissao. (Psicologa 1)

“Na maioria das vezes, o teste condiz com o desempenho técnico do novo
colaborador. A questdo comportamental exige uma investigagdo mais apurada para
ter um nivel de assertividade maior”. (Psicologa 2)

Um resultado semelhante foi apresentado na pesquisa realizada por Oliveira e Bueno
(2018), que afirmou que os testes psicologicos sdo utilizados para determinar as diferengas
entre os candidatos, que servem como uma medida de desempenho através de amostras de
comparagdo, tendo como resultados uma prospeccao da forma como aquele candidato poderia
agir em determinadas situagdes, oferecendo ao recrutador a possibilidade de conhecer melhor
seu candidato e assim, tomar uma decisdo mais assertiva de quem ird ocupar a vaga para a

qual esta se contratando (OLIVEIRA; BUENO, 2018).

5 CONSIDERACOES FINAIS

As organizacdes buscam cada vez mais otimizar tempo e dinheiro, reducdo de custos
esta presente em todos os setores das empresas inclusive no Recursos Humanos (RH), por
esse motivo € importante que os profissionais dessa area atuem de forma a atenderem essa
expectativa em todos os subsistemas, inclusive o de R&S. Com o mercado cada vez mais
competitivo conseguir bons candidatos que se tornaram colaboradores de sucesso pode ser
uma tarefa mais dificil do que se parece. Um processo de R&S precisa explorar bem todas as
caracteristicas do candidato para que seja escolhido o perfil mais adequado para a vaga, os
testes psicoldgicos podem contribuir nesse processo por esse motivo o principal objetivo
dessa pesquisa ¢ demonstrar as contribuigdes do uso dos testes psicoldgicos nos processos de
R&S.

Pode-se concluir que através do uso dos testes psicologicos ha um aumento da
assertividade do perfil a ser escolhido para a vaga, principalmente no que tange a
personalidade, uma vez que alguns candidatos podem se preparar para uma entrevista, a tal
ponto de conseguir mascarar determinadas caracteristicas de sua personalidade, mas que em
um teste psicologico, esses tracos sdao apresentados de forma clara, podendo o recrutador
tomar sua decisdo com dados mais completos. Os testes de inteligéncia, raciocinio e atengdo
também tem um papel muito importante, pois os mesmos irdo quantificar para o recrutador

essas caracteristicas que para determinados cargos sdo fundamentais.
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O recrutador conseguindo alocar a pessoa certa no lugar certo trard para a empresa
ganhos tangiveis e intangiveis, como exemplo podemos citar a reducdo da rotatividade que
traz uma reducdo de custos com retrabalho, gastos com admissdo, uniformes, epi-s,
treinamentos entre outros. O colaborador sendo alocado em uma fung¢do compativel com seu
perfil ficara mais motivado para executar a atividade e consequentemente contribuira para que
a empresa possa atingir seus objetivos. De posse dos resultados dos testes ¢ possivel que RH e
liderangca caminhem junto no que tange o desenvolvimento das habilidades do candidato,
proporcionando um desenvolvimento pessoal e profissional. E vélido ressaltar que o uso dos
testes ndo deve ser feito de forma individual, ¢ importante que seja acompanhado de
entrevistas, dinamicas, etc. Para que se tenha uma analise mais completa e¢ assertiva do
candidato.

Os resultados aqui apresentados se limitam a uma pesquisa de campo realizada em
uma empresa do ramo téxtil que tem mais de 140 anos nas unidades de Sete Lagoas e
Pirapora, em ambas as empresas o teste psicologico ¢ aplicado para todas as fungdes que
forem necessarias contratar pelas psicologas entrevistadas. Limitou-se ainda a artigos
cientificos publicados na lingua portuguesa entre os anos de 2016 e 2019. Sugere-se para
futuros trabalhos, analisar o processo de R&S de empresas de outros segmentos,
possibilitando dessa forma, uma generalizacdo em relagdo aos resultados até aqui
apresentados. Ha também a possibilidade de ser feito um estudo comparativo entre empresas
que utilizam como ferramentas para o processo de R&S os testes psicologicos e empresas que
ndo utilizam, tais resultados poderdo apresentar uma comparacdo mais abrangente dos

resultados.
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APENDICE A

Nome Completo: CRP.:

Funcgdo:

Quanto tempo atua na empresa?

1)
2)
3)

4)

5)

6)

7

8)

Poderia descrever como ¢é o processo de Recrutamento e Sele¢do da Cedro?
Caso haja utilizagdo de testes, quais seriam? Quais os principais construtos investigados?
Qual é o turnover da empresa nos ultimos 6 meses?

Vocé acredita que os testes psicologicos contribuem para o processo de Recrutamento e

Selegdo para a Cedro? Por qué? Poderia me citar um exemplo?

A lideranca da empresa tem acesso ao feedback do processo de Recrutamento e Selecdo
afim de que se possa desenvolver os pontos que sdo identificados como pontos de

melhorias?

Quais os principais cuidados técnico/ético vocé adota na escolha, na aplicacdo e correcdo

dos testes psicologicos?

Vocé elabora laudos para todas as avaliagdes psicoldgicas que realiza? Se nao, como

registra o resultado da avaliagao?

Qual sua percepgdo em relagdo aos resultados apresentados nos testes e o desempenho do

colaborador ap6s admitido?
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9) Pode nos contar a historia da empresa?
10) Qual é a missao, visdo e valor da Cedro?
11) Qual a quantidade de colaboradores na Cedro de Sete Lagoas?

12) O RH tem um Procedimento Operacional? Ou um fluxograma de como ocorre o processo

de RH e sele¢@o? Se sim poderia me enviar ou relatar como ele ¢ feito.

APENDICE B

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

Prezado (a) Sr. (a),

O (a) senhor (a) esta sendo convidado (a) a participar da pesquisa intitulada “USO DE
TESTES PSICOLOGICOS NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL: OS BENEFICIOS DE
SEU USO EM UMA EMPRESA TEXTIL DO INTERIOR DE MINAS GERAIS”, que esta
sendo desenvolvida pela graduanda em Psicologia a aluna Carla Tatiane Martins de Jesus, sob
coordena¢do da Profa. Rachel Rios Soares Barbalho. A pesquisa tem como objetivo:
Identificar as contribuigdes de se utilizar avaliagdes psicologicas em processos de
recrutamento e selecao.

No caso do (a) senhor (a), a participacdo podera implicar no preenchimento de uma
entrevista para compreender como se da o processo de recrutamento e sele¢do na empresa a
qual atua e podera ser convidado, caso aceite, a participar de outras pesquisas da nossa
equipe. O tempo total do preenchimento da entrevista pode variar de 40 a 90 minutos. A
entrevista serd enviada por e-mail e podera ser respondido no local que julgar melhor, assim
sendo ndo havera qualquer despesa com deslocamento de sua parte até a Universidade, a
entrevista sera devolvido respondido também por email.

Para participar deste estudo, o (a) senhor (a) ndo terd nenhum custo, nem recebera
qualquer vantagem financeira. Sera esclarecido (a) em qualquer aspecto que desejar e estara
livre para participar ou recusar-se a participar. Vocé€ poderd interromper a participacdo a
qualquer momento. A participagdo é voluntaria e a recusa em participar ndo acarretara
qualquer penalidade ou modifica¢do na forma em que ¢ atendido (a) pelo pesquisador que ird
tratar a sua identidade com padrdes profissionais de sigilo. O (a) senhor (a) ndo sera
identificado em nenhuma publicagdo. Este estudo apresenta risco fisico e psicoldgico minimo,
ou seja, ao responder aos questionamentos incluidos nesta pesquisa, o (a) senhor (a) podera
ter apenas um leve cansago, que serd contornado com intervalos e pausas sempre que
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necessarios. Os dados da pesquisa serdo armazenados pelo pesquisador responsavel por no
minimo 5 anos.

Este termo de consentimento encontra-se impresso em duas vias, sendo que uma via
sera arquivada pelo pesquisador responsavel, e a outra sera fornecida a vocé.

Eu, , portador (a) do documento de
Identidade , fui informado (a) dos objetivos do presente estudo de
maneira clara e detalhada e esclareci minhas dividas. Sei que a qualquer momento poderei
solicitar novas informagdes junto ao pesquisador responsavel listado abaixo. Tenho ciéncia
que posso modificar a decisdo de participar do estudo, se assim o desejar. Recebi uma copia
deste termo de consentimento livre e esclarecido e me foi dada a oportunidade de ler e
esclarecer as minhas duvidas'.

AssINatura do PATtICIPANTE: .......c.eeevieriierieiieeieeteesteeseeereeseeteesseessaessseesseesseesssessseesseessens

Telefone......oovevvvvieiiiiil E-mail: oo

Nome: Profa. Rachel Rios Soares Barbalho

Pesquisadora responsavel pelo projeto

Endereco: Av. Prefeito Alberto Moura, 12632, Industrias, Sete Lagoas - MG
CEP: 35702 - 383

Telefones: (31) 3776-5150

E-mail: rachelrios.psicologia@gmail.com

Assinatura:

Rocked Rics “Badoalie borxes
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