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O PAPEL DA PSICOLOGIA NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Alunos: Maria Vitoria Figueiredo.
Raquel Maria da Silva Rosas;

Orientadora: Carla Lopes.

RESUMO

As préticas da psicologia no meio organizacional vém cada vez mais ocupando um grande
espaco no contexto de profisséo e na busca pela qualidade da saide dos funcionarios no &mbito
corporativo e empresarial, reforcando na busca pela insercdo dos candidatos habilitados a
determinadas fungdes e cargos. Diante disso, a psicologia organizacional, tem como foco
identificar a personalidade e aptidées que sejam mais vantajosas quando relacionada a
funcionarios em relacdo a funcdo. Em suma, o processo de recrutamento e selecdo, € a principal
ferramenta de uma empresa para a contratacdo de novos funcionarios, € possivel utilizar alguns
instrumentos que contribuam para a analise do candidato, como testes psicolégicos,
proporcionando qualidade e uma visdo ampliada sobre a pessoa recrutada. Vale salientar o quéo
valioso é o trabalho do psicologo dentro de uma organizacdo, que tém como ferramenta a
habilidade de captar o comportamento e identificar tracos da personalidade do candidato, que
torna-se apto para a funcdo que fora estabelecida. Dessa forma, este artigo teve como objetivo
geral proposto a tarefa de descrever sobre o papel do psicélogo no processo de recrutamento e
selecdo nas organizacdes, realizado a partir de uma revisao bibliografica cujo fichamento foi
construido a partir do resumo do material coletado, tendo como preferéncia as publicacfes
datadas de 2011 a 2021 no idioma portugués e/ou espanhol, baseando-se no critério de exclusdo
que seriam artigos foram do intervalo de tempo apurado, assim como artigos e conteldos
adicionais que fugissem do contexto de uma atuacdo atrelada ao processo psicologico.

Palavras-chave: Recrutamento; Selecdo; Psicologia Organizacional; Processo Seletivo.
ABSTRACT

Psychology practices in the organizational environment are increasingly occupying a large
space in the context of the profession and in the search for the quality of health of employees
in the corporate and business scope, reinforcing the search for the inclusion of qualified
candidates for certain functions and positions. Therefore, organizational psychology focuses on
identifying the personality and aptitudes that are most advantageous when related to employees
who are presenting some problem in relation to the function. In short, the recruitment and
selection process is a company's main tool for hiring new employees, it is possible to use some
instruments that contribute to the candidate's analysis, such as psychological tests, providing
quality and a broader view of the person recruited. It is worth emphasizing how valuable the
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psychologist's work is within an organization, whose tool is the ability to capture the candidate’s
behavior and identify personality traits, which becomes suitable for the role that had been
established. Thus, this article had as its general objective the task of describing the role of the
psychologist in the recruitment and selection process in organizations, carried out from a
bibliographical review whose record was built from the summary of the collected material, with
preference publications dated from 2011 to 2021 in Portuguese and/or Spanish, based on the
exclusion criterion that would be articles were from the determined time interval, as well as
articles and additional content that escaped the context of an action linked to the psychological
process.

Key-Words: Recruitment; Selection; Psychology Organizational; Selective Process.

1- INTRODUCAO

Desde seu importante surgimento, a Psicologia vem se preocupando na forma de como a
salde mental pode ser introduzida no &mbito social e suas ramificacdes, sendo suas inimeras
vertentes agentes que se prontificam em sanar o déficit de salde em meios especificos a partir
de abordagens diversas. Dentre estas muitas vertentes da Psicologia, existe a Psicologia
Organizacional, criada com o objetivo de trabalhar a satde do sujeito no ambito corporativo e
empresarial, anteriormente mais focada no ambito industrial. Com o passar do tempo e a partir
de eventos como a Revolugdo Industrial e a Primeira Guerra Mundial, a Psicologia
Organizacional se ergue como uma forca norteadora capaz de introduzir candidatos capacitados
ao cargo com o qual a sua personalidade e aptidées mais se identifiquem, propiciando uma
produtividade bem mais vantajosa quando relacionada a funcionarios que se encontrassem

diante de alguma problematica em relagdo a funcdo (WHO, 2001).

O processo de recrutamento e selecao € uma ferramenta muito importante na estratégia
da empresa para contratar novos funcionarios. Faz parte da rotina para preencher as vagas que
estdo disponiveis, também chamado como admissdo de pessoal. No R&S (Recrutamento e
Selecgdo) é possivel utilizar outros instrumentos que contribuam para a analise do candidato,
como testes psicolégicos, proporcionando qualidade e uma visdo ampliada sobre a pessoa
recrutada. E de suma importancia pois muitas empresas as vezes precisam de uma renovagao
no seu quadro de funcionarios ou de um individuo que possua o potencial e qualidades que séo
requisitos para o preenchimento de tal vaga (LIMONGI-FRANCA et al, 2002).

O recrutamento é a fase inicial do processo. Nessa etapa leva-se em conta o perfil
requisitado pelos supervisores e também o desenvolvimento do candidato, que deve mostrar,

de forma processual, suas habilidades, conhecimento, experiéncia profissional, sua
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personalidade e qualificagdo profissional. Uma empresa que possua uma boa visibilidade e que
seja considerada um bom lugar para trabalhar pode receber muitos curriculos. Através do
recrutamento a empresa pode mostrar o seu nivel de profissionalismo, com uma equipe
multidisciplinar e qualificada para guiar o processo, preferencialmente formada por um
psicdlogo organizacional, um profissional formado em RH (Recursos Humanos) e o gestor da
empresa (LIMONGI-FRANCA et al., 2002).

O recrutamento pode ser interno ou externo. O recrutamento interno atua diretamente
com os colaboradores da empresa, proporcionando para eles uma oportunidade de se
promoverem para uma outra funcdo, como cargos mais complexos, que exijam mais do
funcionario. O recrutamento externo atua com candidatos externos a empresa, buscando
pessoas que tragam experiéncias e habilidades solicitadas pelos supervisores da vaga divulgada.
Possui foco no MRH (Mercado de Recursos Humanos), que sdo candidatos que estdo
procurando vagas no momento atual. Para que funcione bem, é de suma importancia que a
empresa esteja sendo bem divulgada no MRH, alcancando e atraindo muitas pessoas e
trabalhando de maneira eficaz (CHIAVENATO, 1999).

Apos o recrutamento tem-se o processo de selecdo, que funciona como um filtro que
da permissdo apenas para algumas pessoas, que possuem as caracteristicas necessarias,
adentrarem na organizacdo. E como se fosse a escolha da pessoa certa para o lugar certo,
focando no desempenho pessoal e enriquecimento organizacional (CHIAVENATO, 1999).
Essa selecdo de pessoal é feita utilizando instrumentos como testes, avaliacdo e comparacao de
dados. N&o pode ser feita somente levando em consideracdo a experiéncia do candidato e seu
conhecimento, é importante também conhecer a sua personalidade e perceber se sua contratacdo
trara 6timos resultados para si e para a empresa (LIMONGI-FRANCA et al., 2002).

Na selecdo de pessoal existem cinco principais técnicas que contribuem para a
obtencdo de informacGes sobre os candidatos: entrevistas, provas de conhecimento ou
capacidade, testes psicologicos, técnicas vivenciais e avaliagdo de saude. A entrevista é 0 mais
importante na selecdo; as provas de conhecimento avaliam o grau de conhecimento e cultura
geral do candidato; os testes psicologicos avaliam os atributos do candidato, como inteligéncia,
aspectos emocionais, atencdo, etc.; as técnicas vivenciais avaliam a forma como os candidatos

interagem e participam de diversas situacGes e a avaliacdo de saude é a realizacdo do teste
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admissional, para avaliar as condi¢fes de salde e ver se ele estd habilitado para a funcéo
(LIMONGI-FRANCA et al, 2002).

No caso dos testes, eles sdo divididos em testes psicométricos e testes de
personalidade. Os testes psicométricos avaliam as aptidGes gerais e especificas dos candidatos.
Os testes de personalidade podem ser expressivos, projetivos e inventarios, como o PMK,
Rorscharch, de atencao, ou de motivacgdo e interesses (LIMONGI-FRANCA et al. 2002). Em
1962 foi regulamentada uma Lei Federal que enfatiza que o uso de instrumentos psicoldgicos
é privativo aos profissionais da Psicologia. Atualmente estd em discussao o uso privativo de
testes psicologicos apenas por psicologos, sendo que ele é o profissional que possui 0

conhecimento especializado e adequado para a aplicacdo dos testes (PRIMI, 2018).

E por essa raz&o que é tdo comum encontrarmos psicélogos atuando na area de seleg&o
de pessoas em empresas, tendo em vista que a psicologia é a ciéncia do
comportamento, da cogni¢do, da emocdo e da motivagcdo humana. Essa area conta
com diversas abordagens e correntes tedricas, entre as quais destacaremos a psicologia
organizacional, vertente que tem contribuido enormemente para 0s processos da area
de Recursos Humanos (CAXITO, 2019, p. 101).

O psicoélogo organizacional tem como foco de interesse o comportamento dos
funcionarios no ambiente de trabalho, e é capacitado para fazer intervengfes em trés ambitos
organizacionais — estrutura, pessoas e cultura. Também possui foco em propiciar mudancas
significativas na vida do colaborador, elevando a qualidade de vida no trabalho e no modo como
esse colaborador executa suas fungdes, aumentando sua produtividade. Essas politicas da
empresa que visam o bem-estar dos trabalhadores, a qualidade de vida e o bem-estar social

fazem parte das acdes realizadas pela gestdo de Recursos Humanos.

Desse ponto de vista, é percebido o quanto a habilidade de captar o comportamento e
identificar tracos da personalidade do candidato torna-se importante para este objetivo. Tendo
ISSO em mente, este projeto visa enfatizar o processo de recrutamento e selecdo salientando o
relevante papel da psicologia como norteador de suas etapas, abordando as teorias estudadas, e
as adversidades que poderdo ser encontradas durante tal procedimento.

Sendo assim, este teve como problema de pesquisa “qual seria o papel da Psicologia no
Processo de Recrutamento e Sele¢d0?”, bem como objetivo geral mostrar a funcdo e a
importancia do psicélogo no processo de recrutamento e selecdo nas organizagdes, tendo como

objetivos especificos informar como se deu o surgimento da Psicologia nas organizagdes; tornar
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compreensivo o0 processo de recrutamento e selecdo; definir o papel do psicélogo no

recrutamento e selecéo.

Recentemente, ndo muito diferente de algumas décadas atras, os meios trabalhistas tém
ganhado cada vez mais atencdo, reforcando o seu reconhecimento social como indispensavel
para o desenvolvimento do ser humano. Portanto, torna-se de suma importancia que o
gerenciamento profissional dos processos organizacionais de selecdo de pessoas e recrutamento
dos mais capacitados sejam exercidos por um Psicdlogo Organizacional, afim de garantir que
0 sujeito avaliado passivel de recrutamento possa ocupar um cargo especifico em uma empresa
ou qualquer outra instituicdo congruente com sua personalidade, visando reduzir
significantemente procedimentos inadequados no processo de recrutamento/selecéo e situacdes
relacionadas ao estresse e tensdo dentre os funcionarios, além de garantir uma melhor
adequacgdo no ambiente de trabalho. Tendo isso em mente, visamos explanar essa tematica
salientando a importancia do psicélogo diante a esses processos, abordando as teorias estudadas
e enfatizando os desafios e adversidades que poderdo ser encontradas durante tal processo
(WHO, 2001).

2 - REFERENCIAL TEORICO

2.1 APSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

As pesquisas iniciadas em 1924 originaram a reacao tayloriana na Organizagéo Industrial
gue consistia em otimizar as tarefas desempenhadas nas empresas desenvolvidas. O Frederick
Taylor, economista e engenheiro mecanico, com a Escola de Rela¢6es humanas interferiram na
producdo, nesse periodo levou-se em consideracdo a motivagdo, comunicacdo e comportamento
grupal. Empenhado nessa area humana Taylor e os demais tiveram a ideia em diminuir os
efeitos mecanicista nas organizactes e melhorar os relacionamentos entre os trabalhadores
(SAMPAIQ, 1998).

Com essas e outras iniciativas, a Psicologia Organizacional, tem seu surgimento no final
do século dezenove (XIX), inicialmente inspirada pela Revolucgéo Industrial, a partir das ideais
de psicélogos experimentais que buscavam interessados em aplicar novos principios da
psicologia para resolver problemas associados as organiza¢Bes. Entretanto, foi durante a
Primeira Guerra Mundial que esta nova vertente psicologica recebeu um impulso de

reconhecimento por teoricos de outras abordagens (SILVA; TOLFO, 2014).
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Historicamente, a Psicologia Organizacional se constituiu como uma ampliagédo do
objeto de estudo da Psicologia Industrial, desde entdo ela vem se modificando e com
um enfoque diferente daquela época, voltada mais para os aspectos humanos (SILVA;
TOLFO 2014, p. 20).

Hoje em dia encontram-se préticas voltadas a saide mental no trabalho e o profissional
de psicologia passou a atuar como um conscientizador, visando a subjetividade dos sujeitos e a
dindmica da empresa, focando sempre a relacdo homem-trabalho e seus aspectos. Muitas
pessoas pensam que a Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT) é feita somente de
reestruturar curriculos, recrutamento/selecéo e treinamento, mas ela é muito mais do que isso,
sendo esta Ultima uma visdo simplista acerca de seu real proposito (CAMPQOS, 2016).

Ela é constituida do comportamento humano nas organizacfes, e também trabalha a
motivacao do colaborador, 0 comprometimento, aprendizagem, socializacao e satisfacdo. Além
de fatores como o treinamento, aconselhamento, qualidade de vida e estresse desencadeados do
trabalho (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS, 2014; ROCHA, 1997).

2.2 O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

Assim como outros processos, o papel do Recrutamento e Selecdo tem um grande valor
para empresa como um todo, visto que, € a partir desse ponto que podemos perceber e analisar
se 0 candidato em potencial estara apto a determinados cargos e/ou fungdo dentro de uma
organizacdo. O seu objetivo foca em escolher, entre os candidatos que foram recrutados, aqueles
gue se mostraram mais qualificados no recrutamento - processo que visa pesquisar, dentro e
fora da empresa, candidatos potencialmente capacitados para preencher os cargos disponiveis
(CARVALHO, 2000).

Apesar do processo de Recrutamento e Sele¢do serem sempre mencionados juntos, ambos
séo realizados separadamente e também s&o distintos um do outro, sendo assim segundo
Campos (2016), o recrutamento ndo pode ser visto como uma estratégia isolada de outros
processos, além de ser usado inUmeras ferramentas estratégicas para essa funcdo. Recrutar
pessoas vai muito além de um andncio de vaga, € pensado minuciosamente desde a elaboracdo
do perfil para ocupar a vaga de uma empresa até quais abordagem ira ser feito para atrair os
possiveis candidatos e quais perfis de candidatos queremos para fazer a segunda fase do

processo que é a selecgéo.
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Nesta etapa de selecdo junta-se todos que passaram pelo recrutamento e serdo filtrados
para o processo também estratégico que geralmente sdo de entrevistas, testes e dindmicas para
que haja o encaixe mais aproximado do perfil do candidato para com o perfil da instituicéo,
passaré aquele (s) que mais se adequarem ao cargo solicitado, focando no continuo crescimento
da empresa ou possiveis mudancas se necessario (CHIAVENATO, 1999).

Tal processo consiste na “escolha do candidato certo para o cargo certo”, conforme
Carvalho (2000, p. 5). O recrutamento se baseia na procura e atracdo de candidatos para uma
determinada funcédo e a sele¢do na escolha e tomada de decisdo do candidato que ocuparé o
cargo disponivel, ndo é s6 escolher a pessoa disponivel para vaga, mas identificar aquele com
capacidades técnicas e comportamentais mais qualificadas para executar a funcéo, seguindo ou

mantendo o crescimento da empresa (ROCHA, 1997).

Mediante a isso, a importancia do bom desempenho empresarial e como tal elemento esta
diretamente ligado com o profissional de psicologia organizacional e sua participacdo €
diferenciada no importante processo de recrutamento e selecdo de novos empregados, deixando
claro e cientes os funcionarios de que o psicélogo é um profissional amplamente capacitado
para este processo, afinal, é possuinte de respaldo, técnicas e instrumentos capazes de realizar
avaliacbes comportamentais e tragar perfis de pessoas com maior precisdo de resultados,
podendo posteriormente ser trabalhado, em treinamentos futuros, resolucdes técnicas mais
praticas afim de melhorar o desempenho dos empregados, assim, como também, lidar com a

motivacao de grupos ou a falta dela no ambiente organizacional (STOPAZZOLI, 2020).

2.3 O PAPEL DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

Devido a questdo trabalhista ser indispensavel na vida de um ser humano, torna-se de
suma importancia que o gerenciamento dos processos organizacionais de recrutamento e
selecdo ocorra da forma mais segura possivel, e para isso, & de suma importancia que o
Psicélogo Organizacional conduza o procedimento, auxiliando e sendo auxiliado pelas equipes
multidisciplinares de sua organizag¢ao (RH’s), procurando sempre evitar analises erroneas sobre
os candidatos entrevistados (KUHNE, 2010). Entretanto, para que o Psicologo Organizacional
se encontre em condicdes de lidar responsavelmente com a subjetividade humana no &mbito

corporativo, é necessario que 0 mesmo tenha ciéncia da sua funcdo e dos desafios que a mesma
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carrega para que ndo se encontre em confusao e eventualmente se torne uma vitima do desvio

de funcéo, sendo integrado como um membro comum do setor de RH (KUHNE, 2010).

Aprender sobre a cultura da empresa e como ela opera entre suas hierarquias é outro ponto
crucial que o Psicologo Organizacional deve realizar afim de ser cada vez mais favoravel a
empresa em que trabalha, dessa forma, ele consegue realizar sua fungdo sem correr o risco de
contraria a visdo, a missao e os valores intrinsecos da mesma. Entretanto, para que o Psicélogo
Organizacional se encontre em condi¢cdes de lidar responsavelmente com a subjetividade
humana dos colaboradores no &mbito corporativo, é necessario que o0 mesmo tenha ciéncia da
sua fungdo quanto um provedor de saude e dos desafios que a mesma carrega, para que nao se
encontre em uma situacdo de confusdo e eventualmente se torne uma vitima do desvio de
funcdo, sendo integrado como um membro comum do setor de RH erroneamente (SANTOS,
2015).

Vale salientar que doencas ocupacionais sdo a principal causa de evasdo e acidentes no
ambiente trabalhista, sendo importante 0 seu tratamento e a preservacdo da saude dos
trabalhadores (ROCHA et. al, 2012). Portanto, é de fundamental importancia a presenca de um
psicélogo no ambito organizacional afim de trabalhar as questfes trazidas pelos empregados e
proporcionar uma melhora de salde e seguranca ocupacional (ZIMMERMANN, 2020). Para a
mesma autora, € estritamente importante que haja reconhecimento perante o diagndstico de uma
doenca desenvolvida no &mbito ocupacional/organizacional, salientando a relagdo comum entre
adoenca e acidentes de trabalho, enfatizando que podem apresentar consequéncias psicoldgicas
e sociais consideraveis caso a problematica ndo seja devidamente resolvida, por essa razdo,
torna-se indispensavel a atuacdao de um profissional de salde estabelecido em tal meio
(ZIMMERMANN, 2020).

3 - DELINEAMENTO METODOLOGICO

A presente pesquisa foi uma revisdo bibliografica realizada a partir do conceito de uma
pesquisa descritiva (caracterizada por ser uma descricdo clara acerca de um tema atrelado as
areas de atuacdo relacionadas a psicologia) este artigo utilizard de fontes secundarias (que se
definem como dados previamente coletados por outros autores, mas que ressaltam os objetivos

deste artigo) coletadas ap06s uma meticulosa inspecdo de artigos, livros e monografias
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académicas encontradas no &mbito digital que enfatizaram resultados qualitativos relacionados
ao tema de recrutamento e selecé@o analisado por perspectivas psicossociais (BATISTA, 2004).

Assim como este modelo de pesquisa sugere entre os artigos coletados houveram fontes
atreladas a revistas cientificas, portais de informacdes e sites relacionados ao Conselho Federal
de Psicologia; outras referéncias foram retiradas de acervos online como Scielo, por meio do
Google Académico. Como critério de exclusdo pretendiamos evitar qualquer artigo ou contetdo
adicional que ndo houvesse relacdo com o tema de recrutamento e selecdo e/ou que nédo
possuissem conexdo com conceitos psicoldgicos ligados ao processo; também evitariamos
qualquer referéncia que estivesse fora do intervalo de tempo apurado de 2011 a 2021, porém
existem materiais relevantes de anos anteriores a estes, que nao poderiamos deixar de incluir
neste trabalho como: Rocha (1997); Sampaio, J. R (1998); Chiavenato (1999). Entre os idiomas
disponiveis, consideramos também artigos em portugués e espanhol, ja que seriam de melhor

compreensdo por parte dos membros do grupo.

4 — RESULTADOS

Durante a construcdo do TCC foram encontrados 30 trabalhos referente ao tema central
da pesquisa, ao final foram utilizados 15 estudos entre livros, artigos e monografias. A seguir
segue tabela com os autores considerados mais significativos para construgao pesquisa, ao total

utilizamos 10 autores:

Recrutamento

Processos de

planejamento

AUTOR ANO TITULO OBJETIVOS RESULTADOS CONSIDERAQC)E

S FINAIS
BAYLAO; 2014 | A Importancia | Despertar 0o | O autor traz que | Com 0 Processo de
ROCHA. do Processo de | interesse pelos | com um | Recrutamento e

Selecdo muito bem

e Selecdo de | Recrutamento | organizado e | feito é capaz de
Pessoal na | e Selecdo de | objetivo, as | contratar
Organizacao Pessoal empresas  sao | funcionarios bem
Empresarial visando 0 | capazes de | qualificados e
beneficio da | recrutar e | adequados para o

empresa bem

como seu

selecionar

melhor Seus

cargo diminuindo

custos com pessoal,




18

valor e
sucesso  no
mercado

baseado nas
pessoas que a

compdem

candidatos com
potencial e perfil
adequado para

ocupar o cargo.

melhorando assim a
qualidade dos
Servicos e a
imagem das

empresas.

CAMPOS.

2016

Atuando em
Psicologia do
Trabalho,
Psicologia
Organizaciona
| e Recursos

Humanos.

Fomentar uma

reflexdo para

que a
psicologia do
trabalho
ofereca a
sociedade
uma real

contribuicéo
para 0 bem
estar social do
homem;

- Possibilitar o
encontro  do
homem
enquanto
sujeito e sua
histéria, com

sua felicidade.

O profissional,
atualmente,
precisa entender
que a
especialidade é
importante.
Devemos
entender
bastante aquilo
que fazemos ou
daquilo que nos
promovemos a
fazer, mas a
especialidade
ndo é suficiente
para se ter uma
visdo global da
realidade
institucional,
esteja ela
compreendida
em um
departamento de
uma  pequena
empresa ou de
uma mega

organizacional,

Cada vez mais as
empresas querem
profissionais  que
tenham visdo de
futuro e que possam
agregar valor ao
produto. Cada vez
mais as empresas
querem
profissionais
competentes,
capazes, eficientes
e que facam a
diferenca nas
organizagOes a que
pertencem. Em uma
economia
globalizada como

esta em que

vivemos
atualmente, ter
acesso as

informagbes  que
deem indicios da
proxima onda pode
ser o diferencial

para O SUCESSO Ou
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temos de estar
abertos para
compreender 0
funcionamento

de todas as
reparticdes  de
uma instituicao,
desde o pessoal
da limpeza ou o
encarregado de
fazer entrega até
0s ambientes de
trabalho que
permeiam a alta

cupula.

fracasso no
processo de
recrutamento e

selecdo.

CHIAVENATO

1999

Gestao de
pessoas- 0]
novo papel dos
recursos
humanos nas

organizagoes.

- Administrar
com as
pessoas;

- Levar a
organizacgdo
juntamente
com 0S
colaboradores
e  parceiros
internos e

externos.

S&0 as pessoas
que produzem,
vendem, servem
ao cliente,
tomam decisoes,
lideram,
motivam,
comunicam,

supervisionam,

gerenciam e
dirigem
negocios das
empresas, nao
havera

organizagoes
sem pessoas,
comegou com as

relacoes

Nessa mudanca
volatil e continua o
RH precisa estar
sempre atento como
essas mudancas
afetam este setor e
as demandas das
empresas.

O processo de R&S
vem sendo alterado
no formato e
estratégias. Como
sempre 0 objetivo
vem sendo como
gerir as pessoas em
exceléncia, se

adaptando aos
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industriais,
depois
administracao de
recursos
humanos,
administracao de
pessoas e por
fim
administragéo

com as pessoas.

avangos

tecnoldgicos.

LIMONGI- 2002 | As Pessoas na | Reunir textos | Os autores | Esta obra
FRANCA et Organizacao que por seus | trazem  ideias | representa uma
al. conceitos e | explanadas em | contribuicdo para o
teoria convida | capitulos sobre | amadurecimento de
a reflexdo e | Gestdo de | uma area
criticas pessoas e o | fundamental no
necessarias a | comportamento | processo de
pratica  nas | delas nas | transformacdo dos
Organizacdes. | organizaces. modelos de
organizacado e
gestdo brasileira.

MOTA; 2020 | A adaptacdo | - Criar novos | Durante o texto | Com a chegada
CORDEIRO; do subsistema | formatos de | 0s autores | pandemia  houve
ALMEIDA. de recrutamento | trouxeram sobre | mudancas nas
Recrutamento | e selecdo; as necessidades | formas de recrutar e

e selecdo nas | - Implantar e | que apareceram | selecionar,
empresas implementar | durante a | respeitando 0

diante da | mecanismo pandemia e | distanciamento

pandemia da | para adaptar | sobre as | social. Os
COVID-19. R&S frente a | mudancas processos seletivos

pandemia. inesperadas no | conduzidos

recrutamento e

selecdo, alem da

virtualmente

trazem

inUmeros
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adaptacéo e
criatividade

corporativa.

beneficios dignos
de atencdo que
poderdo influenciar
na permanéncia da
modalidade online,
como o trabalho

home office.
PAIXAO; 2020 | Beneficios do | - Gerar | O feedback é| O feedback
OLIVEIRA; uso do | mudancas no | utilizado nas | construtivo ndo ¢é
COSTA. feedback comportament | Organizagoes comum no mundo
construtivo 0 dos | como uma | coorporativo e as
para a empresa | candidatos; ferramenta empresas nédo
no processo de | - Alcangar | infalivel. Um de | percebem que essa
selecdo. uma boa | seus principais | ferramenta  pode
reputacdo da | principios € o | ajudar na reputacdo
empresa; desenvolviment | diante do mercado.
- Motivar os | o do | Também e
candidatos a | colaborador, importante salientar
prosseguir nas | focando em um | que os candidatos
selecdes. retorno positivo | sdo clientes com
ou negativo | potencial, e o
sobre o seu | feedback é
desempenho, de | importante para
uma forma | ambos.
construtiva.
ROCHA. 1997 | Gestéo de | - Destacar | Nos altimos | Todas as funcdes
Recursos caracteristicas | anos, muita | organizacionais
Humanos. da Gestdo de | coisa mudou no | tem um grande

RH.;
- Descrever as
mudangas

ocorridas

dominio da
gestdo de RH no
setor  publico.
Tais mudancas

introduziram um

valor para a
empresa como um
todo, assim como
no R&S ja que € a

partir desse ponto
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neste novo modelo de | que poderemos
processo. gestao de | perceber e analisar
pessoas, com |se O colaborador
uma I6gica | estara apto a cargos
prépria. especificos dentro
de uma
organizacao.
STOPAZZOLI | 2020 | O Papel do |- Illustrar as | Além de | O psicologo
etal. Psicologo no | fungbes  do | contribuir para o | organizacional,
Processo  de | psicologo processo de | apesar de tudo,

Selecéo e
Recrutamento

de Pessoas.

organizaciona
I
dentro das
instituicoes.;
- Mostrar o
papel  deste
profissional
no
desempenho
da atividade
de
recrutamento

e selecdo.

recrutamento e
selecao,
trabalhando para
proceder com
contratacOes
mais assertivas,
0 psicologo
organizacional
também  pode
trabalhar
auxiliando no
desempenho e
bom
desenvolviment
0 de equipes,
administrando a
moral dos
colaboradores
em varios outros
quesitos, como o
clima
organizacional,

0]

ainda enfrenta
dificuldades para se
estabelecerem
institucionalmente,
pois pode acontecer
de a organizacéo
Discordar com as
funcbes que o
mesmo deve
exercer,

impedindo que o
profissional se
posicione
estrategicamente, o
impossibilitando de
realmente cumprir

sua funcédo ao lado

da gestao,
tornando-o
somente um

simples consultor.
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desenvolviment
0 de pessoal,

dentre muitos

outros.
SANTOS. 2015 | O Psicélogo | - Salientar as | O psicologo | Atualmente, com o
nas funcbes  do | organizacional mundo globalizado.
OrganizacOes. | psic6logo nas | exerce as organizacdes que
organizac0es.; | atividades  no | ndo investem na
- Pontuar e | @mbito da | qualidade de vida
descrever tais | psicologia, de seus
funcoes. sobretudo subordinados ndo
aplicada ao | sobrevivem. Afinal,
trabalho, em | o bem estar de seus
processos colaboradores é um
continuos como | fator de grande
recrutamento e | importancia para a
selecao, produtividade em
aconselhamento | geral, dado que um
e orientacdo, | empregado
assim também | satisfeito com o seu
como trabalho produz
treinamento qualidade em
profissional. quantidade.
ZIMMERMAN | 2020 | A Importancia | - Descrever a | A psicologia | Desta forma, as
Netal. da Aplicagdo | importancia positiva € uma | funcdes
da Psicologia | da aplicagédo | ciéncia que se | administrativas e as
Positiva na da psicologia | propbde estudar | solugbes técnicas
Saude e | positiva  no | as forcas | necessarias para a
Seguranca ambiente psicoldgicas e as | obtengdo de uma
Ocupacional. | de trabalho. emocdes de grau | excelente

positivo, a fim
de

gestdio de saude
ocupacional

dependem do
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promover
melhores
condicdes de
saude
emocionais e
fisicas, além de
auxiliar em

relacionamentos

comprometimento
e envolvimento das
partes

interessadas, além

do uso de
ferramentas

eficientes na
identificacéo e

pessoas a | ocupacionais.
alcancarem a

satisfacao e
verem  sentido

em suas vidas.

, ajudando as | reducdo dos riscos

5 - DISCUSSAO

5.1 PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

A psicologia vinha sendo atrelada a fun¢éo clinica, faziamos uma ligacdo da psicologia
e as doengas mentais e as areas afins, porem esta ciéncia foi ganhando mais espago e forca no
mundo pela sua importancia e descobertas. Percebemos hoje que a sua atuagdo € tdo importante
e eficaz independente onde ela seja aplicada. Assim a psicologia foi também vista com um

diferencial na area trabalhista e nas organizaces.

Mesmo falando que a area de psicologia é organizacional e € do trabalho, organizacéao
e trabalho ndo é a mesma coisa. A Psicologia Industrial do século XX ndo tinha uma viséo clara
e abrangente do homem na empresa e do homem no trabalho, a psicologia voltada a empresa é
responsavel por um time em geral e sua organizacdo que vai de gestores ao colaborador
terceirizado, de uma Unica empresa, filiais e multinacionais ou seja tem toda um estrutura
coorporativa como um 6érgdo vivo porque sdo estruturadas por pessoas, ja a psicologia do
trabalho maneja o micro, o trabalhador e trabalho manual em si, a fungdo desempenhada, o

trabalho executado, seja um colaborador e cada funcdo desempenhada ou um autdbnomo com
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seu pequeno negocio. Ambos ndo se pode descartar a importancia de se ter o estudo e a
compreensdo do trabalho com seus significados e como se manifesta (CAMPOS, 2016).

As caracteristicas emocionais nos proporcionam crescimento pessoal, este crescimento
reverbera na vida e o trabalho, que traz beneficios fisicamente e mentalmente mental ao
individuo, como a autorrealizacdo e melhora seu desempenho profissional e nas relagdes
interpessoais do trabalho e meio social de modo em geral. Com isso, a saude fisica e mental do
colaborador traz impacto direto na salde da corporacdo e nos graus de bem-estar individual e
coletivo (ZIMMERMANN, 2020).

As Normas Regulamentadoras (NRs), que se refere a medicina e seguranga no trabalho;
a 20 e 37 infere os possiveis riscos psicossociais como uma interferéncia da sadde mental dos
profissionais que trabalham na empresa desencadeado pelas adversidades e tencdes da vida
diéria, cobranca e incapacidade da gestdo do trabalho, podendo ter consequéncias variadas nas
esferas psicoldgica, social e fisica, como alto nivel de estresse, cometendo futuras doencas
como Sindromes e depressdo (ZIMMERMANN, 2020).

5.2 RECRUTAMENTO X SELECAO

Assim como a empresa e o trabalho ndo sdo a mesma coisa, mostramos 0 mesmo em
relacdo a recrutamento x selecdo. Séo algo dito sempre juntos, mas seu processo acontece
separadamente, sdo diferentes e em etapas, sempre um e depois o outro. Sem deixar de citar
que existe variaveis no seu processo de acordo com o desejo da empresa e o tipo de vagas a que
se quer preencher.

Entende-se que o processo de recrutamento e selecdo sdo ferramentas indispensaveis,
gue se integram na estratégia de negocio das empresas. Quando se ha necessidade de criar,
expandir ou modificar uma organizacéo, deve-se buscar e extrair profissionais com o perfil
especifico ao qual se quer moldar a corporagdo. Hoje como a competitividade existe em
praticamente todos 0s setores, precisa-se usar de estratégias também para a captacao e atragdo
de bons profissionais, ndo necessariamente estando ele disponivel (LIMONGI-FRANCA,
2002).

5.3 RECRUTAMENTO
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Tendo essa perspectiva de competitividade o recrutamento € o primeiro processo de uma
vaga em aberto que é definido como “um processo de procurar empregados”, mas ndo acontece
como uma estratégia isolada dos outros processos, pois € mais uma ferramenta a ser usada. Essa
procura segue com base do requerente, supervisor e mercado de trabalho, os profissionais
competem por melhor salério, condi¢cdes de trabalho e beneficios. Os candidatos lutam por
qualificacdo profissional, habilidades técnicas, comportamentais, conhecimento experiéncia

profissional.

O recrutamento comeca no surgimento da vaga, a abertura da mesma e continuamente
até que se encerre a captacdo de candidatos e passe para a segunda fase, tudo isso exige
estratégia e como proceder sobre o cargo da vaga, isso tudo sem deixar de lado o perfil da
empresa, sua missao, objetivos, valores, onde e até quando ela quer chegar com seu produto. A
fase de recrutamento precisa de criatividade e inovacdo para buscar o maior numero de
candidatos possivel que tenha o perfil compativel com a vaga e a empresa, nao s isso, mas que
sinta interesse de participar do processo. (LIMONGI-FRANCA, 2002).

Basicamente o recrutamento pode ser realizado por meio de dois formatos:
Recrutamento Interno, que capta candidatos j& inseridos na empresa, podendo mudar de cargo
e salario; Recrutamento Externo que sdo candidatos fora da empresa através de anuncios e
outros meios (LIMONGI-FRANCA, 2002).

5.3.1 RECRUTAMENTO INTERNO

Pela ldgica, se estando dentro da prépria organizacdo Campos (2016) diz que esse é 0
primeiro lugar a se recrutar pessoas, promover um antigo funcionario além de trazer perspectiva
de crescimento dentro da empresa, estimula a competitividade, eleva a motivacdo dos
colaboradores a desenvolver suas habilidades e ir para além do que esta proposto a fazer na
busca por melhor cargo e salario. Quando nado se da a oportunidade dos proprios da casa a vaga
lancada pode trazer sentimentos negativos como revolta, desprezo, frustracdo e falta de
reconhecimento da gestdo para o colaborador, mostrando que sua dedicacdo de nada vale,
desmotivando-se e incentivando a buscar outra corporagdo que cative seus interesses de

crescimento.
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O recrutamento realizado internamente implementa uma politica de valorizagdo
profissional, como j& é conhecido dentro da empresa, também traz rendimento financeiro, pois
sera mais rapido sua adaptacdo com 0 novo cargo, ja que esta familiarizado com a cultura da
empresa e os colegas (CAMPOS, 2016).

5.3.2 RECRUTAMENTO EXTERNO

Como dito anteriormente ¢ a busca de trabalhadores fora da propria empresa solicitante,
e a busca desse candidato se d& quando dentro da empresa ndo ha ninguém com tal perfil para
ocupar a vaga. A busca ocorre com parcerias de diversas ferramentas e/ou pessoas engajadas,
guanto mais bem elaborada for o anuncio da vaga, mais atrativa ficard atraindo muitos
candidatos, como também quanto melhor divulgada, maior alcance de candidato sera alcancado
(LIMONGI-FRANGCA, 2002).

Os custos para 0 externo se tornam mais caro, mas se fazendo um recrutamento externo
eleva a possibilidade de exigéncia e inovacgdes, levando em conta o atual senario, pode solicitar
atuais tendéncias, inovar a equipe com novo estilo de colaboradores recém admitidos, criando
uma repaginada na cara da empresa. Na busca por pessoal os bancos de dados de processos
seletivos anteriores serdo consultados, ferramentas tecnoldgicas, parcerias com cursos técnicos,
faculdades e universidades, anincios de vagas, parcerias com outros recrutadores de outras

empresas, grupos informais, sites voltados a empregabilidades (LIMONGI-FRANCA, 2002).

Na atualidade com a pandemia do novo coronavirus 0s meios de recrutar e selecionar
tiveram novas adaptacdes, tudo aconteceu de forma rapida e inesperadamente, a tecnologia foi
de suma importancia e os canais de comunicacdo através dela foi o canal necessario para que 0
RH ndo parasse com 0 R&S, através de redes socias, sites, meio de comunicacao e plataformas
com varias funcionabilidades viabilizou para que recrutamento e sele¢do ocorresse sem grandes
prejuizos, testes via plataformas foram criados e tudo mais. Ndo sabemos quando voltaremos
ao novo normal, mas uma coisa € certa que a forma de recrutar e selecionar ndo voltara ao
mesmo formato de antes e muitas empresas permaneceram neste atual formato. Esse primeiro
processo abre o caminho para a segunda etapa (MOTA; CORDEIRO; ALMEIDA, 2021).

5.4 SELECAO
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Nesta etapa se filtra da lista os candidatos da primeira etapa de acordo com seu perfil
técnico analisado pelo envio de seu curriculo descrito na vaga, assim € direcionado que s6
alguns dos que se inscreveram participem desta fase, onde é analisado aqueles que tem as
caracteristicas que mais se proxima da organizagao, onde se ¢ dito como ditado popular “a
escolha da pessoa certa para o lugar certo. A estratégia serd indispensavel em ambas as fases
do processo, pois 0s seres humanos sdo diferentes e individuais caso contrario se todos
fossemos iguais ndo haveria etapas, buscando assim outro meio para escolher pessoas para
cargos (CHIAVENATO, 1999).

Uma forma de selecionar pessoas é por meio de comparacdo de varidveis, onde de um
lado temos os requisitos exigido para cargo e do outro temos os candidatos com seu perfil
técnico e comportamental para disputa-lo. Quando as exigéncias do cargo tiver o nivel maior
que o perfil do candidato percebe que ele ndo alcancara os objetivos desejados pela a empresa,
quando o candidato tiver o perfil igual as exigéncias do cargo, ele estard apto para ser
selecionado e quando o candidato tiver o perfil com nivel maior que a vaga diz que ele reune
mais do que necessario das exigéncias do cargo, tornando-se superdotado para a funcédo
CHIAVENATO, 1999).

Assim como no recrutamento existem variaveis de como fazer e qual tipo fazer, na
selecdo também ha estratégias que determinam quais os tipos de técnicas de selecdo que
poderdo ser realizadas. Normalmente, aplicam-se varias técnicas de selecdo, no processo
sequencial, cada técnica de selecdo aplicada simboliza um parecer para se verificar se o
candidato ira para a técnica adiante.

1) Selecéo de estagio unico: Tipos de selecdo onde abordagem faz com que as decisdes
sejam fundamentadas nas conclusdes de uma Unica técnica de selecdo. Quanto tem a selecao
em que existem inumeras vagas, e as limitacOes referem-se apenas as exigéncias minimas na
aceitacio do candidato (BAYLAQO; ROCHA, 2014).

2) Selecdo processual de dois estagios: Tipo de selecdo realizado quando as
informagdes captadas no recrutamento sdo insuficientes para uma tomada de deciséo definitiva
de evoluir ou rejeitar um candidato. O objetivo dessa selegdo é melhorar a eficiéncia do
processo de selecdo através do plano sequencial: apenas os candidatos que passaram da primeira

etapa passardo para a segunda, favorecendo a economia de testes (BAYLAO; ROCHA, 2014).
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3) Selecao processual de trés estagios: Concebe sequéncia de trés decisGes tomadas
baseando-se em trés técnicas de selecdo. A principal vantagem dos planos sequenciais é baseada
na economia no custo de atracdo das informacdes efetuadas paulatinamente, de acordo com a
necessidade de cada caso. S8 muito recomendaveis, principalmente quando 0s custos
financeiros com testes sdo altos. Cabe ressaltar que, além da capacidade cognitiva e
competéncia técnica, os candidatos devem ser averiguados em suas qualidades pessoais como:
iniciativa, lideranca, criatividade, adaptabilidade, empatia ou capacidade de persuasao; isso faz
adquirir a pratica de analisar candidatos ndo s6 em seu intelecto e capacidade analitica, mas
também em suas multi inteligéncia, incluindo a emocional (BAYLAO, ROCHA, 2014).

Candidatos admitidos sdo importantes para a empresa, pois eles sdo o0s colaboradores
que viabilizam o crescimento e sustenta 0 mercado. Porém, todos os candidatos, contratados ou
ndo, podem influenciar na forma como a corporacdo € vista por outras pessoas e/ou empresas.
A grande quantidade de candidatos recusados no processo de recrutamento e selecdo pode
também impactar velozmente na reputacdo da organizacao. Em conversacdes sobre as vivéncias
boas e ruins como candidatos, principalmente quando levamos em consideracdo os circulos
internos desses candidatos como, familiares, amigos, colegas de profissio (PAIXAO;
OLIVEIRA; COSTA, 2020).

5.5 O PAPEL DA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

A psicologia organizacional a cada vez mais vem adquirindo um espago maior no
mercado, pois € através dela que conseguimos tracar estratégias com o intuito de promover a
salde, o bem-estar e a qualidade de vida interna do trabalhador. Além disso, a psicologia do
trabalho pode ser destinada para diversas demandas como: recrutamento e selecdo, treinamento
corporativo, diagnostico interno, analise do plano de cargos e salarios, melhoria do clima e até
mesmo contribuir na gestao de conflitos, vale salientar que algumas funcdes sao exclusivas para

os profissionais de psicologia, como a aplicacdo de testes psicoldgicos.

De acordo com Santos e Caldeira (2014) apud Stopazzoli (2020), o psicélogo
organizacional luta pelo seu espaco nas organizagdes, pois pode acontecer de a empresa
dissentir ou ndo concordar com as fungdes que o mesmo deve exercer, impedindo que o

profissional se posicione de forma estratégica, possibilitando que de fato o psicologo possa
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cumprir seu papel de trabalho com a gestdo, planejando e atuando no progresso dos
colaboradores ndo ficando somente como um consultor. Visto que o psicélogo organizacional
tem inmeras alternativas de atuacdo no campo das organizacdes, onde pode empregar de seus

conhecimentos cientificos e metodoldgicos para auxiliar no desempenho da equipe.

O ato de contratar ndo seria apenas uma divulgagéo de vaga, recebimento de candidato
Ou até mesmo uma conversa, € muito mais que isso, € um processo responsavel por selecionar
candidatos com as melhores habilidades e conhecimentos para que esses possam desenvolver
determinadas atividades com o intuito de melhorar o desempenho tanto do candidato quanto da

empresa, fazendo com que o mesmo corresponda com as mudancas rapidamente.

De acordo com Stopazzoli (2020), a modalidade de avaliacdo aplicada nos processos de
selecdo e recrutamento tendem a variar de acordo com as questfes a serem avaliadas,
geralmente € utilizado; testes de conhecimento que visam medir o conhecimento pratico e
técnico do individuo, podem ser aplicados de forma escrita, oral ou até mesmo de forma pratica,
também podem ser utilizadas dinamicas de grupo responsavel por avaliar a forma de reagir e
interacdo do candidato por meio dos grupos, além disso, questdes comportamentais, pessoais e
interpessoais podem ser analisadas em dindmicas de grupos. Outra ferramenta bastante usada
no processo sao 0s testes psicoldgicos, sendo eles 0s psicométricos e de personalidade. Com
base no autor Stopazzoli (2020): os testes podem ser gerais, 0 que possibilita a formulacéo de
um psicodiagnéstico total da pessoa, ou especificos, que investigam certos tracos da

personalidade dos candidatos.

CONSIDERACOES FINAIS

O recrutamento e selecdo envolve muito mais que anuncio de vagas, falar e simpatizar
com candidatos, contrata-los baseados em simples palpites ou instintos. Esses dois processos
sdo tdo importantes que dependendo de seu andamento e assertividade pode-se ter ganhos
financeiros e estrutural dentro das organizagdes ou leva-la ao fracasso diante de um mercado
tdo competitivo. Com um planejamento organizado e objetivo focado, as empresas sdo capazes
de recrutar e selecionar melhor seus candidatos com potencial e perfil adequado para ocupar o
cargo. Quando o R&S é bem realizado com profissionais que possuem um bom feeling (é o
modo ou capacidade de sentir uma situacdo, percepcdo, sensibilidade, sentimento,

conhecimento cientifico), experiéncias, estratégias e criatividades, contratar funcionario €
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crucial, pois ndo se tem tempo para contratar alguém que cuide de um problema que néo tinha

a um ano atras.

A Psicologia Organizacional entrou para corroborar com esse movimento
organizacional que é um organismo vivo onde por sua vez muda muito rapido e o tempo todo,
com o objetivo de admitir os melhores profissionais para formar uma equipe de forma que
possam lidar rapidamente com as demandas surgidas e tecnologias que mudam rapidamente.
Sd0 pessoas que podem adaptar-se rapidamente e fazer mudancas necessarias de forma que
contribua com o progresso da empresa. A percepcao dessa profissdo por ter ganho ao longo dos
tempos grande espaco e forga pelas descobertas significativas consegue mostrar propriedade na
atuacdo dentro do mercado de trabalho. Para contratar e manter as melhores pessoas, é
necessario que conheca o que realmente é necessario num cargo para poder colocar a pessoa

certa no trabalho certo.

Um profissional da area de recrutamento e selecdo ndo se baseara apenas em seus
instintos, curriculos, qualificacdes técnicas ou habilidades comportamentais de forma separada,
é 0 conjunto de todo o processo e objetivos de presente e futuro tanto dos candidatos como da
empresa, onde decidird uma permanéncia ou saida na empresa, conjunto esse de técnicas,
estudos, analise, reunides, ferramentas tecnoldgicas e muita procura. Sendo assim, a formacéo
em Psicologia nesta area oferta como principal papel: o alinhamento entre colaborador e
empresa, feedbacks e entrevistas humanizadas, treinamento e desenvolvimento como também
a qualidade de vida do colaborador no trabalho e na forma como 0 mesmo executa suas funcdes,
pois possuem ferramentas psicoldgicas e andlise de perfil que levam resultados concretos,
tornando a psicologia no RH um diferencial dando mais propriedade e destreza diante das

demandas.
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