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RESUMO

As organizacdes, de uma forma bastante ampla, sdo formadas principalmente pelo
capital humano. Os Recursos Humanos orientam o processo de recrutar e selecionar
colaboradores qualificados e aptos ao quadro de funcionéarios da organizacdo. A Psicologia,
alinhada ao departamento de Recursos Humanos, busca tanto analisar, captar e contratar
profissionais que possuem as caracteristicas técnicas e comportamentais necessarias para
ocupacdo de cargo, quanto acompanhar o desenvolvimento empresarial e bem-estar dos
colaboradores. Nesse contexto, objetivou-se nesse trabalho avaliar a atuagdo da psicologia nos
processos de recrutamento e selecdo de pessoas para o quadro de funcionarios da organizacao.
Trata-se de um estudo qualitativo e de natureza descritiva, com uma estratégia de pesquisa
bibliogréfica. Os resultados da pesquisa demonstram a importancia do papel do psicélogo nas
organizagOes. Cabe destacar que o psicologo traz para a organiza¢do um olhar humanizado, ja
que a psicologia observa e analisa o capital humano e os seus potencias, a fim de colaborar

com a organizagao de forma construtiva e alinhar os objetivos da empresa e dos colaboradores.

PALAVRAS-CHAVE: Recrutamento e Selecdo. Psicologia Organizacional. Gestdo de

Pessoas. Psicologia.



ABSTRACT

Organizations, in a very broad way, are consisting mainly by human capital. Human
Resources guide the process of recruiting and selecting qualified employees able to fit the
organization's staff. Psychology, aligned with the Human Resources department, seeks both to
analyze, attract and hire professionals who have the technical and behavioral characteristics
necessary for the occupation of a position, and to monitor the business development and well-
being of employees. In this context, the objective of this study was to evaluate the acting of
psychology in the processes of recruitment and selection of people for the organization's staff.
This is a qualitative and descriptive study, with a bibliographical research strategy. The
research results demonstrate the importance of the psychologist's role in organizations. It is
worth noting that the psychologist brings a humanized look to the organization, since
psychology observes and analyzes human capital and its powers, in order to collaborate with

the organization constructively and align the objectives of the company and employees.

KEYWORDS: Recruitment and Selection. Organizational Psychology. People Management.
Psychology.



RESUMEN

Las organizaciones, de manera muy amplia, estdn formadas principalmente por el
capital humano. Los recursos humanos orientan el processo de contratacion y seleccion de
empleados cualificados aptos para el personal de la organizacion. La psicologia alineada con
el departamento de Recursos Humanos busca tanto analizar, capturar y contratar profesionales
que tengan las caracteristicas técnicas y conductuales necesarias para la ocupacioén de un
puesto, como controlar el desarrollo empresarial y el bienestar de los empleados. En ese
contexto, el objetivo de este estudio ha sido evaluar la interino de la psicologia em los procesos
de contratacion y seleccion de personas para el personal de la organizacién. Asi, el material y
el método son un estudio cualitativo de caracter descriptivo, con una estrategia de investigacion
bibliografica. Se identifico entonces que el papel del psicélogo es importante en las
organizaciones. Cabe sefialar que el psicologo aporta una mirada humanizada a la organizacion,
la psicologia observa y analiza el capital humano y sus poderes, con intencion de colaborar

constructivamente con la organizacion y alinear la empresa y los empleados.

PALABRAS CLAVE: Contratacion y Seleccion. Psicologia organizacional. Gestion de

personas. Psicologia.
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1 INTRODUCAO

A Psicologia é a ciéncia e profissdo que possibilita a atuacdo do profissional
psicologo em diversificadas areas de trabalho, dentre elas, a organizacional, foco do presente
estudo. Com a globalizagéo, vive-se mudangas cada vez mais acentuadas e constantes no
ambiente de trabalho, que ocorrem sem aviso e desafiam a capacidade de acdo das pessoas e
organizagbes (DE SOUZA, 2013). Como resultado, Berton e Fernandes (2017) indicam que ha
um aumento acentuado da concorréncia, obrigando as empresas a implementar a diversificacao,
0 avanco e a contratacdo dos profissionais mais qualificados do mercado. Com toda a evolucao
mercadoldgica e sisttmica dos negdcios, torna-se cada vez mais visivel o surgimento de
psicélogos no setor administrativo de recrutamento e selecédo de colaboradores prontos para o
mercado, com vistas a identificar a partir de técnicas, aqueles que melhor se adequem ao perfil
desejado pela empresa.

Para Limongi-Franca e Arellano (2002), com a concorréncia cada vez mais acirrada,
o0 recrutamento e selecdo de candidatos de forma eficaz tornou-se um ponto estratégico para o
setor de Recursos Humanos. Como resultado, esses processos estdo sendo usados e aprimorados
por psicologos organizacionais e ocupacionais. Sendo um diferencial competitivo das empresas
que investem na busca por colaboradores com aplicacdo de técnicas e metodolégicas que
justificam a contratacdo eficaz e a retencdo de pessoas com a competéncia adequada a fungéo
ofertada.

Machado et al. (2018) apontam que antes mesmo de ser regulamentada no Brasil
pela Lein®4.119, de 27 de agosto de 1962, a psicologia ganhou espaco além do contexto clinico.
A partir do século XX, os psicologos passaram a contribuir com o ambiente organizacional
devido ao seu conhecimento sobre o comportamento humano (SILVA; MERLO, 2007).

Borges (2018) afirma que as organizacfes, de uma forma bastante ampla, séo
unidades sociais construidas e reconstruidas intencionalmente, a fim de atingir objetivos
especificos. Assim, a busca pelo colaborador ideal passou a ser analisada tanto pelo profissional
de recursos humanos (RH), quanto pelo psicologo. A psicologia organizacional consiste na
atuacdo do psicologo dentro das organizacdes (MACHADO et al. 2018), exercendo sua funcéao
no processo de orientagdo vocacional, publicidade, motivacdo dos empregados e trabalhando
diretamente com a satde mental dos colaboradores (SHULTZ; SHULTZ, 2014).

A psicologia atua nos processos de recrutamento e selecdo em busca de melhores

performances, tanto qualitativamente quanto quantitativamente (VERZOLA, 2009), portanto,
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se bem aplicados, os processos de recrutamento e sele¢do de pessoas auxiliam no desempenho
de todas as outras atividades da empresa.

Chiavenato (2014) aponta que o recrutamento tem como finalidade buscar
candidatos capacitados e aptos a fazerem parte do quadro de funcionarios da organizacdo. Ja na
selecdo, busca-se identificar as pessoas que possuam o perfil desejado pela analise e descri¢do
de cargo (CHIAVENATO, 2005). Baylao e Rocha (2014) consideram que o objetivo da empresa
€ 0 sucesso, e que uma das formas para atingir seus almejados objetivos consiste em realizar um
eficiente processo de recrutamento e selecéo.

Nessa perspectiva, o presente estudo, resultante de uma pesquisa bibliogréfica tem
por objetivo: realizar uma reviséo da literatura sobre a atuacéo dos profissionais de psicologia
nos processos de recrutamento e selecdo. Para tanto, foram consultados base de dados
bibliograficos que constam em artigos cientificos, teses, dissertacdes e capitulos de livros sobre
o0 tema, contendo as principais contribuicdes para a pratica organizacional.

Vale ressaltar a importancia da presente pesquisa que consiste em relacionar o
estudo da psicologia frente aos processos de recrutamento e selecdo de pessoas para as empresas,
identificando as contribuicdes que o profissional de psicologia, por meio de seus conhecimentos
e de suas técnicas que podem favorecer nos processos de contratacdo e crescimento
organizacional (FERREIRA; SANTQOS, 2013; MACHADO et al., 2018). Ainda se torna
relevante a realizacdo desta pesquisa, visto a escassez de trabalhos publicados sobre Psicologia
Organizacional diante da evolucdo competitiva da sociedade e da atuacdo do profissional de
psicologia nos setores de recursos humanos.

O presente estudo estd dividido em cinco topicos. O primeiro, compreende a
introducdo, que apresenta a contextualizacdo, objetivo e justificativa da pesquisa, e breve
apresentacdo da metodologia aplicada. O segundo trata da revisdo bibliografica, conceitos e
explicacGes sobre recursos humanos, psicologia organizacional e recrutamento e selecéo. J& no
terceiro, estdo descritos os procedimentos metodoldgicos que visam descrever como o estudo
foi realizado. O quarto diz respeito a analise e discusséo dos dados, levando em consideracéo a
fundamentacéo teorica discorrida. Por fim, no ultimo tépico séo apresentadas as consideracoes

finais, enfatizando pontos relevantes para a conclusao da pesquisa.

2 REFERENCIAL TEORICO

Para fundamentar uma pesquisa e, consequentemente, para obter resultados
alinhados ao objetivo do trabalho, é preciso estabelecer uma base tedrica sobre aquilo que ja foi
15



estudado e publicado. Nesse sentido, discorre-se sobre os temas a serem abordados nessa
pesquisa, assim delimitados: recursos humanos, recrutamento, selecdo e psicologia
organizacional e processo de recrutamento e selecéo realizados por psic6logos e cenério atual

dos processos seletivos.

2.1 Recursos Humanos

Revisando a literatura sobre processos e funcbes de Recursos Humanos, Gutierrez
(1995) conclui que essas fun¢des sdo de natureza gerencial, pois sua principal preocupacao é a
funcionalidade do sistema ou da organizacdo. Levando em conta a gestdo de RH, Fidelis (2006)
modela as cinco etapas, observando que a primeira ocorreu antes de 1930 e ficou conhecida
como fase contabil, na base industrial, pois o papel do gestor era inexistente, focando apenas em
frequéncia, caréncias, pagamentos, admissdo e demissdo. A segunda fase, conforme descrita
pelo autor, ficou conhecida como fase legal, abrangendo os anos de 1930 a 1950, com a
instituicdo do Ministério do Trabalho, Industria e Comércio, e do Departamento Nacional de
Trabalho pelo entdo Presidente Getulio Vargas. Em 1953, com a criacdo da CLT e a
reformulacéo da carteira profissional (MARTINHO, 2016), houve a inser¢édo da burocracia e a
gestdo legalista das pessoas nas organizacoes.

Segundo Fidelis (2006), a terceira fase € a conhecida fase técnica, de 1950 a 1965,
quando foi criado o Departamento de Relagfes Industriais. Marras (2004) exemplifica essa fase
como uma operacdo de servigos, treinamento, recrutamento e selecdo, empregos e salarios,
higiene e seguranca. Como resultado dessas ocorréncias, Fidelis (2006) identifica a verdadeira
emergéncia do administrador de recursos humanos nas organizac6es. Ainda, segundo o autor, a
quarta fase é definida como a fase administrativa, abrangendo os anos de 1965 a 1985, quando
houve uma reversdo da fase legalista e, a0 mesmo tempo, uma aceleragdo das mudancas
tecnoldgicas, modelando a forma como as pessoas sdo gerenciadas por meio de processos
participativos, planejamento estratégico dentre outras que fortalecem as relagdes entre os atores
participantes das organizacoes.

Por fim, Fidelis (2006) define a quinta fase como estratégica, de meados da década
de 1980 até os dias atuais, em que a ideia principal versa sobre a relacdo positiva entre
empregador e empregado trazendo resultados para a organizacdo, persuadindo uma
administracdo menos rigida e estruturas organizacionais mais flexiveis, em que o gestor tem
uma visdo generalista, trabalhando em equipe, possuindo uma preocupagcdo com O

desenvolvimento pessoal e motivacional. Assim, o papel do gestor de RH nessa fase é
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primordialmente promovido em termos de qualidade de vida, com o objetivo de gerar beneficios
que aumentem a produtividade e o lucro da empresa, tendo a psicologia organizacional o
objetivo de estudar o comportamento humano dentro das organizacbes e integrar-se
completamente na gestdo de RH, conforme preconiza Goulart (1998).

A necessidade de contabilizar os registros dos trabalhadores com énfase nas horas
trabalhadas, nas faltas e nos atrasos, foi 0 motivo do inicio do departamento de recursos humanos
(MARRAS, 2017). Chiavenato (2008) aponta que a administracdo de recursos humanos é uma
juncdo de habilidades e métodos, politicas, técnicas e praticas com o objetivo de administrar 0s
comportamentos internos dos trabalhadores.

De acordo com Lacombe (2017), o RH é responsavel por obter e distribuir os
resultados de sua area e os de seus colaboradores, planejando e controlando os resultados,
motivando e avaliando os subordinados, assim decidindo quem deve ser admitido, promovido e
demitido. Cabe ao 6rgdo de recursos humanos formar pessoas (LACOMBE, 2017). Portanto, é
inevitavel dizer que a administracdo de recursos humanos € caracterizada pela participacao,
capacitacdo, envolvimento e o desenvolvimento do capital humano, ou seja, a composi¢éo
humana (SOVIENSKI; STIGAR, 2008).

Recursos Humanos, portanto, ttm como objetivo gerenciar de maneira mais
eficiente os colaboradores dentro da organizacdo, aplicando técnicas como: recrutamento,
selecdo, treinamento e desenvolvimento (LAMCOBE, 2017). O autor destaca que 0s Recursos
Humanos promovem melhores resultados para as organizacfes, satisfazendo necessidades
empresariais.

A atividade de Recursos Humanos tem o objetivo de colocar as pessoas certas nos
lugares certos, similar ao ditado “the right man in the right place”, que em portugués significa
“0 homem certo no lugar certo” (LAMCOBE, 2017). Conforme Serrano (2010), é na concepcao
da gestdo de recursos humanos que formalmente sdo criadas as direcdes dos colaboradores e
quais profissionais irdo adquirir o status de gestores e colaboradores adequados ao quadro
funcional da empresa.

Como j& citado, os processos de recrutamento e selecdo fazem parte da area de

Recursos Humanos. Portanto, o préximo tépico descreve tais processos em uma organizacao.
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2.2 Recrutamento e Selecéo

Nos processos de recrutamento e selecéo, buscam-se os melhores candidatos para o
quadro de funcionarios de uma organizagdo. Por meio desses processos, o profissional avalia as
competéncias técnicas e comportamentais de um potencial colaborador, o que permite
identificar dentre aqueles que participam de um processo seletivo, o que melhor atende as
expectativas da empresa.

Segundo a pesquisa de Coradini e Murini (2009), o recrutamento e selecdo de
profissionais tem papel fundamental na formacdo dos profissionais organizacionais,
empregando métodos para avaliar o comportamento humano e identificar caracteristicas
desejaveis dos candidatos em relacdo aos objetivos da empresa. Semelhantemente, Milkovich e
Boudreau (2000) apontam que 0s processos de recrutamento e selecdo sdo procedimentos que
mobilizam os colaboradores ndo sé dentro da organizacdo, mas também fora das suas fronteiras,
de forma a determinar uma forca de trabalho com a dimensé&o e abrangéncia desejadas.

Lodi (1976) salienta que quanto maior o nimero de candidatos, maior a
possibilidade de selecionar um bom funcionario. Nesse sentido, 0s processos de recrutamento e
selecdo correspondem aqueles que fazem parte do costume de preenchimento de vagas, ou, mais
precisamente, de contratacdo de pessoas.

Atualmente, quando o termo “recrutamento e selecdo” ¢ utilizado, refere-se a uma
das mais poderosas ferramentas de gestao de pessoas nas organizacdes. Por meio desse processo,
as organizacoes estdo percebendo a importancia das pessoas que trabalham para elas, ndo apenas
como funcionarios, mas como parceiros (GUIMARAES; ARIEIRA, 2005).

2.2.1 Recrutamento

“Recrutar” ¢ chamar, atrair e conhecer as pessoas de menor qualidade que podem
atender as necessidades da empresa (FERREIRA,1999). Indubitavelmente, para Ribeiro (2005),
0 recrutamento consiste em um trabalho de pesquisa capaz de levar ao mercado possiveis e
plausiveis vagas em uma organizacdo para a captacdo de colaboradores. Todo processo de
recrutamento de recursos humanos comega com uma necessidade organizacional interna que
leva a contratacdo de novos funcionarios (CORADINI; MURICI, 2009).

O recrutamento pode ser entendido como um conjunto de processos e praticas

empregadas em uma organizagdo em busca de candidatos para as vagas existentes ou em

18



potencial (LACOMBE, 2005). Conforme Chiavenato (2014), recrutar € um processo que tem
como finalidade buscar candidatos capacitados e que se mostrem aptos a assumir cargos em uma
organizagdo. Antes da etapa de recrutamento a empresa deve tomar a decisdo de abertura de
uma vaga e estabelecer quais as qualificacdes necessarias para a sua ocupacdo. Portanto, ao
analisar um cargo e suas demandas, 0s comportamentos, caracteristicas de personalidade e
habilidades técnicas do novo colaborador também serdo definidas pela empresa (LIMA;
TOLEDO, 2011). Chiavenato (2014) classifica o recrutamento como um meio de atragdo de
candidatos pela organizagdo e também um meio de comunicagao, em que a organizacéo divulga
e oferece oportunidades de trabalho.

Recrutamento para Marras (2004) e Ferreira e Vargas (2015), consiste em uma
atividade da competéncia da administracdo de RH, com o objetivo de captar recursos humanos
tanto interna como externamente para proporcionar um sistema de selecdo de pessoal para a
empresa. Chiavenato (2002) ressalta que o recrutamento detona procedimentos e técnicas que
aproximem candidatos qualificados e aptos a exercerem cargos dentro de uma organizacéo. Sob
0 mesmo ponto de vista Milkovich e Boudreau (2000), demonstram que o recrutamento € um
método para identificar e atrair um grupo de candidatos, alguns dos quais serdo escolhidos para
vagas em aberto.

O recrutamento pode ser classificado de trés maneiras: recrutamento interno,
recrutamento externo e recrutamento misto (MEHLECKE; GOCTHEL, 2017). No recrutamento
interno, a vaga é ofertada para colaboradores da prépria empresa, promovendo uma promogao,
transferéncia de funcdo, plano de carreira ou por meio dos métodos de entrevista e testes
(PONTES, 2001; CHIAVENATO, 2014). Souza e Roberto (2017) apontam que esse tipo de
recrutamento pode ser entendido como uma estratégia para aumentar a motivacdo dos
funcionérios e diminuir a rotatividade de pessoal na empresa.

Ja o recrutamento externo ocorre quando as vagas sdo disponibilizadas apenas aos
profissionais externos a organizacdo (CHIAVENATO, 2015). Algumas desvantagens desse tipo
de recrutamento incluem, segundo Chiavenato (2009; 2014) e Da Mota Andrade (2009), a
negatividade da motivagéo dos atuais funcionarios ndo atendidos seria mais custoso, oneroso,
demorado e inseguro que o recrutamento interno. Por outro lado, oferece a vantagem de
proporcionar novas experiéncias a organizacdo, proporcionando assim uma renovacdo e
enriquecimento nos recursos humanos (SOARES, 2016).

Por fim, o recrutamento misto, segundo Chiavenato (2015), pode ser entendido

como a juncédo dos dois tipos anteriormente citados, no qual ambos se complementam.
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2.2.2 Selecdo

Apos a finalizacdo do recrutamento, inicia-se o processo de sele¢cdo (ANTUNES et
al., 2016). De Souza (2013) discorre que a funcdo da selecdo € analisar as caracteristicas do
candidato e do local de trabalho e identificar aqueles que apresentam melhor capacidade para
desenvolver as atividades propostas, buscando aumentar e/ou melhorar a qualidade dos servicos
prestados. A selecdo € o processo de escolha do profissional mais adequado para a empresa
dentre todos os profissionais recrutados (PONTES, 2001; CHIAVENATO, 2014).

Para Coradini e Murici (2009, p. 65),

Selegcdo é um conjunto de acBes técnicas que objetivam suprir as necessidades de
profissionais de uma organizacdo. Sele¢do é o processo pelo qual uma organizacao
escolhe, de uma lista de candidatos, a pessoa que melhor alcanca os critérios de
sele¢do para a posi¢do disponivel, considerando as atuais condi¢des do mercado.

A selecdo consiste na atividade obstativa, ou seja, de escolha, opcéo e decisdo, tendo
carater de classificacdo (CHIAVENATO, 2006; FERREIRA; VARGAS, 2015). A fase de
selecdo de pessoas tem dois objetivos fundamentais. Por analogia, Pereira, Primi e Cobéro
(2003) indicam que a fase da selecdo € o momento que é escolhido um grupo de candidatos com
as melhores qualificacBes para um determinado cargo, e outra tentativa é feita para prever o
comportamento futuro em relacdo a vaga a ser preenchida da melhor forma possivel.

Coradini e Murici (2009) ressaltam que o processo de selecdo busca chegar a uma
conclusdo por meio de uma analise de conhecimentos, habilidades, atitudes, personalidade e
também outros fatores relacionados a adaptacdo organizacional, como sexo, porte fisico, idade,
estado civil (ORLICKAS, 2001).

Chiavenato (2014) cita que a selecdo se inicia pela realizacdo de uma triagem de
candidatos. De acordo com De Souza (2013), essa triagem consiste em uma pré-selecdo para
reduzir o numero de candidatos e garantir a permanéncia daqueles que possuem as qualificagdes
definidas para o cargo.

Existem diversas maneiras de selecionar adequadamente os candidatos. Para
Chiavenato (2014), as principais técnicas de selecdo séo: entrevistas, testes psicométricos e de
personalidade, e técnicas de simulagdo. Tais técnicas permitem um levantamento das
caracteristicas pessoais dos candidatos pelo conhecimento de seu comportamento. Segundo Gil

(2001, p. 101), “a entrevista (...) € reconhecida como um dos mais Uteis instrumentos que
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atualmente se dispde, pois propicia uma interagdo maior entre o entrevistador e o entrevistado,
visando a comunicagéo, 0s gestos, tom de voz, comportamentos e expressoes faciais”. Rabaglio
(2001) aponta que além da entrevista, a dindmica de grupo é outra ferramenta bastante utilizada,
pois permite identificar e avaliar o comportamento do candidato, podendo assim selecionar com

mais confianca o que melhor se adeque ao cargo disponivel.

2.3 Psicologia organizacional

Sampaio (1998) afirma que desde o inicio do seculo XX a psicologia organizacional
e do trabalho tem se alavancado, sendo dividida em trés fases. A primeira fase, denominada
Psicologia da Industria, teve seu desenvolvimento com algumas presuncdes da época do
Taylorismo (SAMPAIQO, 1998; VERZOLA, 2009). Nesse primeiro momento, a preocupacéo era
de aperfeicoamento das condicdes de trabalho e, consequentemente, 0 aumento da producdo. A
segunda fase, conforme Verzola (2009) e Sampaio (1998), foi criada com o projeto de RelacGes
Humanas de Elton Mayo. Assim, a psicologia buscava verificar nas organizacGes e no ambiente
de trabalho, 0 que poderia aumentar a produtividade. Esses autores abordam que a terceira fase,
chamada de Psicologia Organizacional e do Trabalho, consiste na etapa voltada para a
preocupacdo com o sujeito e com o trabalho gque ele desenvolve.

A partir desse retrospecto historico da atuacdo da psicologia aplicada ao trabalho,
observa-se que a psicologia organizacional e do trabalho surgiu da necessidade de estudar nao
somente do local de trabalho, mas também a estrutura que integra esse local, que com suas
caracteristicas e costumes, consegue modificar o ambiente (CHAVES; NUNES, 2010). A
psicologia organizacional e do trabalho consiste numa area de conhecimento que possibilita a
atuacdo do psicologo dentro de uma organizacdo (VERZOLA, 2009).

Em conformidade com Schultz e Schultz, (2014, p. 200), é possivel dizer que a
psicologia contribui nos processos de recrutamento e sele¢do como “orientagdo vocacional,
publicidade, administragdo de pessoal, testes mentais, motivacdo dos empregados, os efeitos da
fadiga e a monotonia no desempenho da fun¢@o”. A psicologia no processo de recrutamento e
selecdo tende a aumentar a eficiéncia e manter a harmonia no local de trabalho, uma vez que
promove a acdo que consiste em selecionar e contratar colaboradores adequados as suas
capacidades mentais e emocionais (SCHULTZ; SCHULTZ, 2014).

Rothmann (2017) afirma que a psicologia organizacional e do trabalho esta

diretamente ligada ao comportamento pessoal, de grupos e de organizagdes diante de suas
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funcBes no trabalho, que se divide em gerenciar as diferencas individuais e da diversidade,
identificando a personalidade e diferenciacdo de uma pessoa das demais. Marras (2017) defende
0 uso da psicologia no processo de recrutamento e selecdo por permitir selecionar e mensurar
os atributos dos candidatos, como habilidades cognitivas motoras e fisicas, personalidade,
aprendizagem e interesses. Pedroso, Costa e Ferreira (2013) citam que o uso da psicologia
permeia por avaliar conhecimentos especificos do candidato, habilidade para tarefas

pertencentes ao cargo, além disso, contribui com o cunho psicoldgico.

2.4 Processo de recrutamento e selecao realizado por psic6logos

A atuacdo do psicologo no processo seletivo se destaca por sua capacidade de
reconhecer as diferencas psicoldgicas entre os candidatos, além de sua adaptabilidade aquela
empresa e suas funcdes (MACHADO, 2016). Marques (2018) e Jankoski e Girotto (2019)
ressaltam que os psicologos que trabalham na selegdo usardo técnicas existentes, como
entrevistas, testes de conhecimento ou habilidades, testes de personalidade e personalidade,
testes simulados e dinamicas de grupo. Esse profissional possui uma perspectiva e visdo unicas
sobre os aspectos considerados, trazendo sensibilidade para a empresa e fazendo escolhas de
forma segura e eficaz.

A utilizacdo de testes no processo seletivo é utilizada como ferramenta para atingir
dois objetivos principais: medir o nivel de conhecimento técnico e estimar os comportamentos
qgue os candidatos podem apresentar diante de contingéncias e estimulos no ambiente de
trabalho. A diversidade de ferramentas utilizadas no processo de selecdo vem aumentando por
meio da contribuicdo dos profissionais de diferentes formacdes, um alto crescimento é na area
psicologica (MACHADO; PORTO-MARTINS; NEGRELLI; ALMEIDA, 2018;
BOHLANDER, 2003).

Segundo o Dicionario Aurélio (2010), entre as definicdes da palavra “teste” pode-
se descrever que a palavra é angléfona “test ” adaptada a lingua portuguesa, esse conceito refere-
se a provas usadas para avaliar conhecimentos, aptidoes ou competéncias.

Para Godoy e Noronha (2005), os testes psicoldgicos sdo utilizados na tentativa de
prever e medir o0 comportamento e as caracteristicas psicologicas dos candidatos devido ao seu
reconhecimento e legitimidade. Em conformidade com o0s autores anteriormente citados,
Noronha e Vendramini (2003) ressaltam que os testes psicoldgicos sdo instrumentos utilizados

na prética psicoldgica e podem fornecer contribuicdes significativas para o desenvolvimento de
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um diagndstico durante um processo de avaliacdo psicoldgica. Para garantir que os testes sejam
uteis e eficientes, eles devem passar por estudos que validem suas qualidades psicométricas,
bem como, atender as especificagdes precisas que proporcionem reconhecimento e credibilidade
junto a comunidade cientifica e leitores.

Manfredini e Argimon (2010), em seu estudo, dissertam que dentro da categoria
"testes psicologicos”, hd uma infinidade de instrumentos, cada um pertencente a uma
subcategoria diferente, como testes psicométricos e testes projetivos. Diante disso, considera-se
a importancia do desenvolvimento profissional para a credibilidade dos resultados da avaliagdo
psicolégica (VILLEMOR-AMARAL, 2008). De conformidade Godoy e Noronha (2005)
indagam que a avaliacdo psicoldgica € um processo de coleta de dados que se manifesta em
métodos e técnicas de pesquisa, incluindo testes psicolégicos, que por sua vez, sdo uma
ferramenta propria ao psicologo. Além disso, esses instrumentos sdo Uteis porque, quando
utilizados de forma adequada, podem fornecer informag6es importantes sobre 0 que esta sendo
medido.

Testes psicoldgicos, em conjunto com outras informagdes obtidas e organizadas
pelo psicologo tém sido utilizados como ferramentas para a compreensdo da situacdo e como
auxilio a tomada de decisdo (MANFREDINI; ARGIMON, 2010). Assemelhando os conceitos,
Van Kolck (1974) indica que um teste psicoldgico é uma ferramenta de medi¢do, um
procedimento que busca medir fendbmenos psicoldgicos, resumindo uma amostra de
comportamentos relacionados a variaveis psicoldgicas. Estes testes psicoldégicos como medidas
padronizadas e objetivas de amostras comportamentais. 1sso significa, por exemplo, que 0s
testes projetados para medir a ansiedade devem conter questdes que abranjam todo o continuum
dos conceitos de ansiedade. Em geral, os testes psicoldgicos ajudam a medir as diferencas entre
os individuos ou como o mesmo sujeito responde em momentos diferentes (ANASTASI;
URBINA, 2000)

Os psicologos desempenham um papel essencial no processo de selecdo, uma vez
gue as empresas procuram caracteristicas pessoais como a adaptabilidade, a capacidade de
exprimir a motivagdo para vencer, a capacidade de enfrentar os obstaculos como desafios e a
capacidade de vencer perante eles (MACHADO, 2006; GODOY; NORONHA, 2005). Goulart
(2002) ressalta que o psicologo que souber utilizar corretamente as ferramentas de selecdo se
destacard no mercado de trabalho, pois a reputacdo dos psicologos organizacionais tem sido

questionada devido ao mau uso dos instrumentos.
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3 CAMINHO METODOLOGICO

Este estudo é caracterizado como pesquisa basica ou fundamental, cujo objetivo é
adquirir conhecimentos novos que contribuam para o avanco da ciéncia (FONTELLES et al.,
2009). Nesse tipo de pesquisa, o investigador acumula conhecimentos e informagdes que
eventualmente, levam a resultados académicos. Conhecida também como pesquisa pura, a
pesquisa basica aplica o conhecimento pelo conhecimento. A aplicagdo desse tipo de pesquisa
¢ feita para aumentar a sabedoria de um determinado assunto (RODRIGUES, 2007).

A abordagem desta pesquisa € qualitativa, uma vez que é constituida pelo estudo de
materiais que serdo reexaminados com vista a uma interpretagdo nova e complementar
(NEVES, 1996), o que nao pode ser correspondido por nimeros, e que possui o intuito de
interpretacdo dos fatos (SILVA; MENEZES, 2001).

Em relacéo aos objetivos, a pesquisa € descritiva, ou seja, descreve um fenédmeno
ou objeto de estudo e estabelece relagdes entre as suas variaveis (GIL, 2008). Segundo Campos
(2004), a pesquisa descritiva visa a descri¢do de um contetido de maneira objetiva e sistematica.
No presente trabalho sdo exploradas e descritas questdes relativas a atuacao da psicologia nos
processos de recrutamento e selecéo.

Quanto a estratégia de pesquisa, trata-se de uma pesquisa bibliogréfica. De acordo
com Gil (2002), uma revisao bibliogréafica é uma pesquisa desenvolvida com base em material
ja elaborado. Para identificar, localizar e selecionar as publicacGes de interesse, foram
consultadas bases de dados como Google Académico, SCiELO (Scientific Eletronic Library
Online), PEPSIC (Periddicos Eletronicos de Psicologia), além de livros selecionados pela
teméatica do presente estudo. Justifica-se a utilizacdo desses bancos de dados pela sua
abrangéncia de conteldo, facilidade de acesso e confiabilidade.

Como critério de busca, foram utilizadas as palavras-chave: “Psicologia
Organizacional nos processos de Recrutamento ¢ Selegdo”, “Psicologo e RH”, “Psicologo e
Recrutamento Selegdo”, “Analise de Comportamento Nos processos de Recrutamento e
selecdo” e “Importancia do Psicologo no Contexto Organizacional”. Foram descartados
trabalhos cuja tematica ndo se enquadra no contexto exigido pelo tema do presente trabalho, ou
que fugisse do tema a atuagdo do psicdlogo nos processos de recrutamento e selecéo.

A pesquisa teve inicio em fevereiro de 2022 e término em junho de 2022 resultando
em um somatorio de 11.933 fontes, a tabela 1 fragmenta esses trabalhos em relacéo as palavras-

chave.
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Tabela 1 — Quantidade de fontes em relacéo as palavras-chave

Palavras-chave Qua?tldade de
ontes
Importéncia do psicologo no contexto organizacional 5.460
Psicologia e RH 3.710
Anélise do comportamento ao processo de recrutamento e selecao 1.510
Psicologo e recrutamento e selecéo 885
Psicologia organizacional no processo de recrutamento e selegéo 368
Total de trabalho 11.933

Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.

Foram triadas obras de 1990 a 2022 e em lingua portuguesa, resultando em um total
de 65 fontes, incluindo artigos, livros, teses e monografias que foram revisadas por analise de
titulo, critério de assunto e leitura de resumo, resultando em um total de 25 fontes para uma
leitura completa e cuidadosa.

Devido ao carater exploratorio deste estudo, considerou-se importante analisar
apenas a literatura abordando questfes relacionadas as caracteristicas do papel dos psic6logos
no processo de recrutamento e selecéo, e textos publicados na faixa temporal de um periodo de
3 décadas, uma vez que é pequeno o acervo de material conforme ja relatado. Como critério de
exclusdo, foram eliminados os trabalhos em lingua estrangeira, pois o foco era debater as
realidades do recrutamento e selecdo em um espirito de analise comportamental relacionado a
realidade brasileira. A literatura sobre o tema com base na experiéncia de outros paises foi
excluida pela necessidade de estabelecer uma abordagem exploratéria no estudo realizado no
Brasil.

O numero de trabalhos pode ser considerado razoavel devido a caréncia de estudos
que abordem especificamente a relacdo entre a psicologia no processo de recrutamento e
selecdo. Inicialmente, foi realizada uma pesquisa sobre o tema do estudo, seguido de uma
analise de linguagem, recorte temporal e uma anélise dos resumos das fontes. Os trabalhos
selecionados com base nos critérios de inclusdo e exclusdo foram submetidos a uma leitura
compreensiva e integral.

Dos 25 trabalhos selecionados que continham as informacfes necessarias para
atingir o objetivo deste estudo, que é avaliar a importancia da psicologia no processo de
recrutamento e selecdo de colaboradores organizacionais, 14 sdo artigos, 8 sdo livros, 2 sdo
dissertacOes e 1 é trabalho de conclusdo de curso, a tabela 2 descreve a rela¢do de publicagdo

dessas fontes.
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Tabela 2 — Ano de publicacdo das fontes selecionadas

Ano de publicagdo | Quantidade de trabalho
1994
1998
2001
2003
2005
2007
2008
2009
2010
2013
2014
2015
2016
2017
2018
2022
Total de trabalho
Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.
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E importante destacar um crescente interesse pela tematica de estudo e também a
importancia da base da dados SciELO, dando énfase no encontro de 15 das fontes a serem

analisadas.

4 DISCUSSAO

Dada a selecdo de 25 trabalhos, inicialmente é necessario e viavel mostrar sua
relagdo, em que possam ser visualizadas as razdes da origem que constituem a concluséo deste

trabalho. O quadro abaixo descreve a relacdo dos 25 estudos selecionados.

Quadro 1 - Relagéo dos trabalhos selecionados

Tipo de _
Autor (es) Trabalho Objetivo do estudo
Antunes, Nascimento, Artigo Identificar a funcdo do RH no processo de

Toledo e Cunico (2016)
Arieira e Guimaraes (2005) Artigo

contratacao.
Identificar a relevancia de uma boa selecéo
e um bom planejamento estratégico.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.
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(Continuacgéo) Quadro 2 - Relacdo dos trabalhos selecionados

Baylédo e Rocha (2014)
Borges (2018)

Chaves e Nunes (2010)

Coradini e Murini
(2009)

De Azevedo, Haber e
Martins (2022)
Franco, Santos e
Miguel (2003)
Ferreira e Santos
(2013)
Ferreira e Vargas
(2015)
Godoy e Noronha
(2005)
Lacombe e Heiborn
(2003)
Machado, Porto-
Martins, Negrelli e
Almeida (2018)
Paiva, Lima, Oliveira
e Pitombeira (2017)
Pedroso, Costa e
Ferreira (2013)

Rabaglio (2001)

Rothman (2007)
Sampaio (1998)
Silva e Merlo (2007)

Silva e Silva (2013)

De Souza (2013)

Tadaiesky (2008)

Verzola (2009)

Livro
Dissertagéo
Artigo
Livro
Artigo
Artigo
Artigo
Artigo
Artigo

Livro

Artigo

Artigo

Artigo

Livro

Livro
Livro
Artigo

Artigo

Dissertagéo

Artigo

Trabalho de
Conclusao de
curso

Despertar o interesse pelos Processos de
Recrutamento e Selecédo de Pessoal.
Expressar a importancia do papel do

Psicélogo na area de RH.

Analisar a funcéo do Psicdlogo
organizacional na empresa e sua pratica.
Identificar as finalidades dos processos de
recrutamento e selecéo.

Descrever as diferencas entre o departamento
de RH e o departamento pessoal.
Criticar 0 uso de testes psicoldgicos processo
de selecdo.

Demonstrar a relevancia do recrutamento e
selecdo de pessoas no processo produtivo.
Expressar a importancia do recrutamento e
selecdo para estratégias de uma organizacao.
Identificar os instrumentos psicoldgicos mais
utilizados em selecédo de pessoal.
Identificar os principios e tendéncias da
administracao.

Descrever a atuacdo do Psicologo frente ao
processo de recrutamento e selecéo.

Analisar a influéncia das politicas e praticas
de RH na satisfacdo com o trabalho.
Identificar quais testes tém sido utilizados
pelos gestores na selecdo dos candidatos.
Descrever o mérito em selecionar pessoas
com fundamento na definicdo das
competéncias.

Identificar quais sdo os fundamentos de
psicologia organizacional e do trabalho
Identificar a relacdo entre a psicologia do
trabalho e gestdo de recursos
Problematizar as vivéncias de psicélogos que
trabalham em empresas privadas.
Identificar os processos de recrutamento e
selecdo e suas etapas dentro da empresa.
Investigar as principais dificuldades
encontradas pelos psicologos organizacionais
ao realizarem recrutamento e selecéo.
Discutir os métodos utilizados na selecédo a
luz dos pressupostos conceituais do
behaviorismo radical.

Verificar quais os procedimentos utilizados
por psicdlogos de consultorias de gestdo de
pessoas.
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(Continuacgéo) Quadro 3 - Relacdo dos trabalhos selecionados

Zanelli (1994) Livro Identificar a_atua~géo do psicologo nas
organizag0es de trabalho
Zanelli, Borges-Andrade e Livro Apontar como o psicologo empenha seu papel
Bastos (2014) dentro das organizacdes.
Fonte: Elaborado pelo autor, 2022.

Um dos papéis do RH é determinar quais procedimentos serdo utilizados nos
processos de recrutamento e selegéo, e esses devem ser relevantes para os objetivos da empresa.
Ferreira e Santos (2013) apontam que as empresas se aperfeicoam continuamente para suprirem
as exigéncias crescentes do mercado, tornando-se necesséria a profissionalizacéo na busca pelo
melhor capital humano disponivel para contratacdo. Logo, 0s objetivos organizacionais somente
sdo atingidos com o envolvimento das pessoas que a compdem. Os autores Machado et al.
(2018) e Paiva et al. (2017) consideram que o RH vem trabalhando de forma estratégica ao gerir
0S Seus processos, atuando desde a atragdo dos candidatos até o desenvolvimento e manutencao,
em busca daqueles que apresentem a melhor performance.

Os processos de recrutamento e selecdo recebem a atuacao do psicélogo com vista
a construcéo do desenvolvimento da organizacdo (ARIEIRA; GUIMARAES, 2005). Machado
et al. (2018) completam a ideia desses autores, ao afirmarem que o psicélogo recebe
fundamentacdo necessaria sobre as caracteristicas da empresa, tipo de gestdo, as condicdes
organizacionais, bem como, 0s servicos e 0s produtos, para que o profissional selecionado
promova o desenvolvimento e crescimento da empresa. Portanto, o conhecimento do psicélogo
em relacdo & organizacdo em que esta inserido influencia diretamente em sua atuacdo
(CHAVES; NUNES, 2010).

A atuacdo do psicélogo nos processos de recrutamento e sele¢do depende, segundo
Ferreira e Santos (2013) e Machado et al. (2018), do investimento motivacional e financeiro
para a execucao dos processos e para o desenvolvimento empresarial. Esses processos recebem
a atencdo do psicologo organizacional para a reducéo de custos, investimento em ferramentas
que podem auxiliar no éxito do trabalho, na motivacdo dos candidatos, no bem-estar e
desenvolvimento tanto dos candidatos quanto dos funcionarios de uma empresa (FERREIRA,;
SANTOS, 2013). Para Borges (2018), o psicologo atua nos processos de recrutar e selecionar,
possibilitando assim atingir temas como comunicagdo, motivacédo e lideranga.

Como ja destacado no referencial teorico, os processos de recrutamento e selegdo
tém inicio em uma analise da descri¢do do cargo a ser trabalhado. Ao analisar a descri¢do do

cargo, o psicologo pode identificar as possiveis competéncias técnicas e comportamentais a ele

28



associados, podendo aumentar a probabilidade de sucesso na escolha do candidato, levando em
conta variaveis ambientais que, segundo Tadaiesky (2008), incluem o ambiente organizacional,
estrutura da empresa, divisdo do setor e tipo de gestéo.

Apbs a descricao do cargo, o psicélogo atua no processo de recrutamento, sendo seu
papel fundamental para o recrutamento de profissionais alinhados as exigéncias do cargo. O
profissional da area de psicologia definird questdes relativamente importantes a serem tomadas
nessa etapa do processo, tais como definir se 0 recrutamento serd interno, externo ou misto,
definir os locais de divulgacdo da oportunidade de trabalho e os custos (ZANELLI, 1994;
CORADINI; MURINI, 2009; MACHADO et al., 2018). Vale ressaltar que todos os tipos de
recrutamento podem possuir prejuizos e beneficios (FRANCO et al., 2003). Ou seja, pode ter
menor ou maior custo, tempo, adaptacdo a nova funcdo ou ao clima da empresa.

O recrutamento bem planejado resulta na otimizagéo da etapa de selecdo. Conforme
Silva e Silva (2013) e Machado et al. (2018), a juncdo de uma boa descri¢do da vaga com a
divulgacdo em locais e meios de comunicacdo adequados aumenta a probabilidade de atrair
profissionais alinhados ao perfil exigido para o cargo. O psic6logo organizacional atua ainda no
processo de recrutamento quando o assunto é analise dos curriculos, o que contribui para que o
profissional convoque para o processo seletivo apenas os candidatos que se enquadrem as
especificacOes do cargo.

Realizada a atracdo dos candidatos e a selecdo dos curriculos, inicia-se 0 processo
de selecdo com o intuito de conhecer pessoalmente o candidato, possibilitando observa-lo de
forma aproximada. O psic6logo organizacional tem seu papel na estruturacdo das etapas de
selecdo, podendo atrelar seus conhecimentos referentes ao ambiente organizacional e do
comportamento humano, além de utilizar instrumentos que possam contribuir para a
investigacdo do repertério comportamental dos candidatos (LACOMBE, HEIBORN, 2003;
TADAIESKY, 2008; D"AVILA et al., 2010; MACHADO et al., 2018).

As técnicas mais utilizadas para selecionar candidatos sdo: (i) entrevista, ja que
possui maior credibilidade para a tomada de deciséo; (ii) testes psicolégicos, que servem como
ferramenta de verificacdo dos aspectos observados pelo psicologo; e (iii) dindAmica em grupo,
momento em que o psicologo pode observar e avaliar a acdo direta dos candidatos, sendo
possivel identificar a existéncia de comportamentos especificos (TADAIESKY, 2008;
CORADINI; MURINI, 2009; RABAGLIO, 2013; MACHADO et al., 2018).

Vale destacar que o roteiro de uma entrevista elaborado por um psicélogo é de suma

importancia, pois direciona o candidato a mostrar comportamentos relevantes para a ocupagéo
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da vaga. Machado et al. (2018) destacam que a entrevista realizada pelo psicélogo, conduz o
entrevistado a demonstrar quais comportamentos assumira frente as diversas situacdes em seu
novo ambiente de trabalho, além de analisar como atingir objetivos dentro da empresa.

Arieira e Guimaraes (2005) e Machado et al. (2018) destacam que no processo de
selecdo deve-se analisar o uso das técnicas, bem como sua ordem de execucéo e utilizacao, serdo
determinadas por fatores como demanda organizacional, meios disponiveis e como o psicologo
pondera, tanto como a estrutura, quanto o processo.

Atualmente, muitas organizagdes possuem uma visdo ampliada quanto aos
requisitos para a contratacdo de um novo colaborador (MACHADO et al., 2018). Assim, a
analise de perfil comportamental é primordial para a contratacdo. A psicologia, além de enxergar
0 ser humano como um ser dotado de potencialidades e especialidades, 0 compreende como um
ser social, que se desenvolve a partir das relacbes que estabelece (BORGES, 2018). Paiva et al.
(2017) e Machado et al. (2018, p. 26) destacam que o diferencial do psicologo esta em contribuir
com a organizagdo por meio de seus conhecimentos técnicos, sobre “os principios do
comportamento, individual e grupal, os fundamentos da aprendizagem de comportamentos, o
seu reforco, a motivacgao e satisfacao laboral”.

O papel do psicologo dentro das organizagdes é entender e facilitar as politicas dos
grupos que compdem a empresa, levando em consideracao a subjetividade e a satde do sujeito,
bem como a objetividade e eficiéncia da empresa (DE AZEVEDO; HABER; MARTINS, 2015).
Para Borges (2018), com o olhar treinado, o psicélogo consegue detectar no candidato tracos
comportamentais e de personalidade que passariam despercebidos por qualquer outro
profissional que nao seja psicologo.

De Azevedo, Haber e Martins (2015) argumentam que o envolvimento de um
psicologo nos processos de recrutamento e selecdo traz uma série de beneficios aos processos,
incluindo a capacidade de confirmar ou refutar hipoteses sobre as caracteristicas dos candidatos,
além de aumentar a confianga no processo seletivo, reduzindo efeitos negativos como a
rotatividade, candidatos incompetentes e sua incapacidade de realizar tarefas apropriadas para
seus cargos e melhorar a satisfacdo do estagiario.

Cabe destacar que o psicélogo traz para a organiza¢do um olhar humanizado. Os
autores Zanelli (1994), Godoy e Noronha (2005), Chaves e Nunes (2010) e Machado et al.
(2018) reforcam que a psicologia observa e analisa o capital humano e os seus potenciais, a fim
de colaborar com a organizacgdo de forma construtiva e alinhada aos objetivos da empresa e dos
colaboradores. O psicélogo organizacional concentra-se na inser¢do do trabalhador no mercado

de trabalho, mas também na satde mental, situac6es de desemprego e subemprego, invalidez no
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trabalho e outras questdes que o trabalhador enfrenta (ZANELLI; BORGES-ANDRANDE;
BASTOS, 2014; ANTUNES et al., 2016).

5 CONSIDERACOES FINAIS

A compreensdo da atuacao do psicélogo no processo de recrutamento e selecao de
pessoas pode contribuir para a ampliagdo do conhecimento de uma relevante area da
administracdo, mas também para profissionais da area de psicologia. Esse entendimento pode
ainda colaborar para a adaptacédo e a boa performance dos profissionais que desejam atuar no
RH de uma empresa

Com a realizacdo deste trabalho verificou-se a importancia do psicélogo para um
processo seletivo qualificado, capaz de auxiliar no desenvolvimento das organizagdes. Salienta-
se também a relevancia profissional para minimizar custos relativos ao recrutamento, bem como
decis6es sobre qual tipo de selecdo deve ser aplicada (interna, externa ou mista) e como deve
ser realizada.

Ao utilizar conhecimentos e técnicas especificas, os psicologos podem oferecer uma
contribuicdo maior para o processo, identificando candidatos com comportamentos que possam
reforcar mudancas ideais no ambiente organizacional. Portanto, o papel do psicélogo
organizacional deve ir além do processo de recrutamento e selecdo, promovendo o
desenvolvimento humano como meta para possiveis mudancas pessoais, sob as quais 0s
individuos ganham mais controle e confiangca em suas carreiras (DE SOUZA, 2013).

Ter um psicologo atuando na area de recrutamento e selecdo é uma vantagem para
as empresas, permitindo maximizar sua producdo e produtividade por meio da criatividade,
envolvimento e adequacdo. O psicologo satisfaz o conjunto de conhecimentos e informacgdes
qgue agregam valor aos produtos e servicos, clientes e quadro de funcionarios de uma
organizacdo, pois € por meio dele que as empresas atribuem e identificam competéncias que
Ihes proporcionam vantagem competitiva.

Um psicologo pode agregar principios e ética ao seu trabalho ao atuar em processos
de recrutamento e selecdo. Um psicdlogo que atua nessa area age como agente de mudanga,
participando do planejamento das politicas de Recursos Humanos e também realizando
avaliacGes com o objetivo de alinhar as necessidades organizacionais e individuais.

Cabe destacar as limitagcBes do presente artigo, especialmente no que se refere a

literatura encontrada que, em sua maioria era de administracdo de recursos humanos. Foram
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encontradas, entretanto, pesquisas sobre a atuacao do psicélogo nos processos de recrutamento
e selecdo do campo de recursos humanos, o qual se estruturou essa pesquisa, atingindo o
objetivo almejado, seja pela avaliacéo e descricdo da importancia do psic6logo nos processos
de captacdo e selecdo de profissionais que estejam alinhados as exigéncias do cargo.

Enquanto pesquisa descritiva, buscou-se entender a importancia do trabalho do
psicdlogo no contexto organizacional, bem como nos processos de recrutamento e selegéo.
Sugere-se que novos estudos sejam realizados com foco na atuacdo do psicélogo no ambiente

empresarial.
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