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RESUMO

Introdugdo: As organizacbes, de uma forma bastante ampla, s&o unidades sociais
intencionalmente construidas e reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos. As
politicas de Recursos Humanos estdo geralmente determinadas em como cuidar de cada
subsistema. A Gestdo de Recursos Humanos, precisam ser aceitos e capaz de esclarecer
conceitualmente como e por que as produzem seus resultados. O intuito das técnicas é criar
valor mediante as préaticas de Recursos Humanos. Objetivos: Os objetivos deste trabalho é
demonstrar a importancia do papel do Psic6logo e sua atuacdo na area de Recursos Humanos;
identificar ferramentas estratégicas aliado a tecnologia; desenvolver o fluxograma descritivo
da area; pesquisar consultorias de Recrutamento e Selec¢do; realizar visitas aos associados que
utilizam o servico de Recrutamento e Selecdo junto a entidade. Material e Método: Trata-se
de estudo qualitativo de natureza descritiva e de campo. A amostra foi composta por 10
participantes responsaveis pelas contratacdes das empresas associadas na ACIP CDL de
Patrocinio/MG. Os participantes da pesquisa responderam um questionario semiestruturado, o
qual considerou a sua percepc¢do, diante do processo de Recrutamento e Selecdo. Os dados
passaram por analise de conteldo. Resultados: Constatou-se que algumas empresas
percebem que o papel do psicologo € importante nas organizacGes. Os participantes acreditam
que seria possivel desenvolver outros meios em que a tecnologia colabore com 0s processos,
porém, ainda existem empresas que optam em utilizar os métodos tradicionais. Para a
construgdo do fluxograma, encontra-se diversos modelos na literatura para serem utilizados,
sendo que foi considerado o mais proximo a realidade. Em relacdo a consultoria, encontra-se
no mercado algumas disponivéis, embora ndo encontramos nenhuma consultoria especialista
em recrutamento e selecdo. Conclusdo: O psicologo organizacional pode agregar nos
processos de recrutamento e selecdo, visto que possuem o diferencial da competéncia em
administrar testes psicoldgicos, contribuindo com a qualidade nos resultados e assertividade
entre perfil do candidato e vaga ofertada, bem como participar do planejamento das politicas
de Recursos Humanos e também prestando assessoria com o objetivo de alinhar as
necessidades organizacionais e individuais. Constatou-se que as empresas conhecem o0
trabalho do psic6logo, embora ainda ndo sejam demandados com frequéncia, sendo no quadro
de funcionarios, bem como nas consultorias contratadas. Ressaltamos que existe um mercado
oportuno para a area de Recrutamento e Selecéo.

Palavra-chave: Psicologia Organizacional. Recrutamento. Selecéo.
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1. INTRODUCAO

Este trabalho tem como tema, a atuacdo do psicologo no processo seletivo, se
enquadrando assim na linha de pesquisa da Psicologia Social, Organizacional e do
Trabalho. As organizagbes, de uma forma bastante ampla, sdo unidades sociais
intencionalmente construidas e reconstruidas, a fim de atingir em objetivos especificos.
Isso caracteriza que em organizacdo ha pessoas capazes de se comunicarem e que estdo
dispostas a contribuir com a¢des conjuntas (CHIAVENATO, 2009).

Para Chiavenato (2009, p. 124), “os recursos humanos referem-se as maneiras
pelas quais a organizagdo deseja alcangar seus objetivos organizacionais”. As politicas
de Recursos Humanos estdo geralmente determinadas em como cuidar de cada
subsistema.

Ulrich (2002), apresenta categorias que sdo: contratacdo, desenvolvimento,
avaliagéo, recompensas, plano organizacional e comunicagdo. Assim, a finalidade dos
processos e técnicas sdo elaborado para desenvolver nas organizacfes as praticas que
consiste dos processos.

Nesse sentido, as organizacdes crescem e as pessoas se desenvolvem. Tanto as
pessoas quantos as organizagdes tém metas a conquistar, porém, nem sempre esse
relacionamento entre ambos é harmonioso. O conflito entre as metas que as pessoas
querem realizar e 0 que as empresas desejam alcancar é antigo (CHIAVENATO,
2002).

Segundo Ulrich (2002), para o profissional de Recursos Humanos, devem
agregar principios, credibilidade, probabilidade na empresa e ter grandes evolugdes. O
papel de Gestdo de Recursos Humanos, precisam ser aceitos e capaz de esclarecer
conceitualmente como e por que as produzem seus resultados. O intuito das técnicas é
criar valor mediante as préaticas de Recursos Humanos.

Diante do exposto, questiona-se: o papel do psicologo estad sendo visto como
importante no processo de Recrutamento e Selecdo? Acreditava-se que as empresas
ndo conheciam 0s servigcos que apenas o psicologo podem fazer, porém, foi possivel

perceber que as empresas conhecem o trabalho, embora ndo demandam os servigos
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prestados, seja no quadro de funcionarios ou na terceirizagdo de consultorias, para
contratacdes.

Conforme Orlickas e Chaplin (2001), as organizacOes estdo desenvolvendo e
inovando processos de tecnologias, com o propoésito de desenvolverem uma visao
dentro da area de Recursos Humanos.

Justifica-se esse estudo por acreditar na importancia de estabelecer objetivos
para a &rea de Recrutameto e Selecdo de acordo com as necessidades atuais da
organizacao e suas mudancas, na busca da eficacia do trabalho. Os desafios que estdo
crescendo tem vista que, assegurar 0s objetivos estratégicos da empresa e suas
continuidades sob condicdes de mudancas desenvolve competéncias e capacitagdes
profissionais (ORLICKAS, PAULINO, 2001).

Segundo Marques e Neto (2002), apresentar um servico que desenvolve
melhorias para a organizagéo, estabelece um servigo diferenciado em determinadas
particularizacdes, ou seja, um servico eficaz entre a Tecnologia da Informacdo na area
de Recrutamento e Selecdo, oferecendo assim a satisfacdo do cliente e os beneficio que

podem agregar para empresa.
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2. OBJETIVOS

2.1 Objetivo Geral:

O objetivo principal é demonstrar & importancia do papel do Psicélogo e sua atuacdo
na area de Recursos Humanos.

2.2 Objetivo Especificos:

o Identificar ferramentas estratégicas aliado a tecnologia;

e Desenvolver o fluxograma descritivo da area;

e Pesquisar consultorias de Recrutamento e Selecdo existentes em Patrocinio;

e Realizar visitas aos associados da ACIP/CDL que utilizam o servi¢o de Recrutamento
e Selecéo.
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3. DESENVOLVIMENTO

O PSICOLOGO E O PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

ANA CAROLINA BORGES!
PROF. ESP. DANIELA APARECIDA DOS REIS?

RESUMO

Introdugdo: As organizacbes, de uma forma bastante ampla, s&o unidades sociais
intencionalmente construidas e reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos. As
politicas de Recursos Humanos estdo geralmente determinadas em como cuidar de cada
subsistema. A Gestdo de Recursos Humanos, precisam ser aceitos e capaz de esclarecer
conceitualmente como e por que as produzem seus resultados. O intuito das técnicas é criar
valor mediante as praticas de Recursos Humanos. Objetivos: Os objetivos deste trabalho é
demonstrar a importancia do papel do Psic6logo e sua atuacao na area de Recursos Humanos;
identificar ferramentas estratégicas aliado a tecnologia; desenvolver o fluxograma descritivo
da area; pesquisar consultorias de Recrutamento e Selecdo; realizar visitas aos associados que
utilizam o servico de Recrutamento e Selecdo junto a entidade. Material e Método: Trata-se
de estudo qualitativo de natureza descritiva e de campo. A amostra foi composta por 10
participantes responsaveis pelas contratacdes das empresas associadas na ACIP CDL de
Patrocinio/MG. Os participantes da pesquisa responderam um questionario semiestruturado, o
qual considerou a sua percepc¢do, diante do processo de Recrutamento e Selecdo. Os dados
passaram por analise de conteldo. Resultados: Constatou-se que algumas empresas
percebem que o papel do psicologo é importante nas organizacGes. Os participantes acreditam
que seria possivel desenvolver outros meios em que a tecnologia colabore com 0s processos,
porém, ainda existem empresas que optam em utilizar os métodos tradicionais. Para a
construgdo do fluxograma, encontra-se diversos modelos na literatura para serem utilizados,
sendo que foi considerado o mais proximo a realidade. Em relacdo a consultoria, encontra-se
no mercado algumas disponivéis, embora ndo encontramos nenhuma consultoria especialista
em recrutamento e selecdo. Conclusdo: O psicologo organizacional pode agregar nos
processos de recrutamento e selecdo, visto que possuem o diferencial da competéncia em
administrar testes psicolégicos, contribuindo com a qualidade nos resultados e assertividade
entre perfil do candidato e vaga ofertada, bem como participar do planejamento das politicas
de Recursos Humanos e também prestando assessoria com o objetivo de alinhar as
necessidades organizacionais e individuais. Constatou-se que as empresas conhecem o0
trabalho do psicélogo, embora ainda ndo sejam demandados com frequéncia, sendo no quadro
de funcionarios, bem como nas consultorias contratadas. Ressaltamos que existe um mercado
oportuno para a area de Recrutamento e Selecdo.

Palavra-chave: Psicologia Organizacional. Recrutamento. Selecéo.

1 Autora, Graduanda em Psicologia pelo UNICERP.
2 Orientadora, Professora do Centro Universitario do Cerrado Patrocinio UNICERP.
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ABSTRACT

Introduction: Organizations, quite broadly, are social units intentionally constructed and
rebuilt in order to achieve specific goals. Human resources policies are usually determined in
how to care for each subsystem. The Human Resources Management, need to be accepted and
able to clarify conceptually how and why they produce their results. The purpose of the
techniques is to create value through the practices of Human Resources. Objectives: The
objectives of this work are demonstrate the importance of the role of the Psychologist and his
role in the Human Resources area; identify strategic tools allied to technology; develop the
descriptive flow chart of the area; research recruitment and selection consultancies; to carry
out visits to the members that use the Recruitment and Selection service with the entity.
Material and Method: This is a qualitative study of descriptive nature. The sample was
composed by 10 participants responsible for the contracting of the associated companies in
the ACIP CDL of Patrocinio / MG. The research participants answered a semi-structured
questionnaire which considers their perception, before the Recruitment and Selection process.
The data went through content analysis. Results: It was found that some companies perceive
that the role of the psychologist is important in organizations. Participants believe that it
would be possible to develop other ways in which technology collaborates with processes, but
there are still companies that choose to use traditional methods. For the construction of the
flowchart, there are several models in the literature to be used, and it was considered the
closest to reality. Conclusions: The organizational psychologist can aggregate in the
recruitment and selection processes, since they have the differential of competence in
administering psychological tests, contributing with the quality in the results and assertiveness
between the profile of the candidate and vacancy offered, as well as participate in the planning
of Human Resources policies and also providing advice with the objective of aligning the
organizational and individual needs. It was found that the companies know the work of the
psychologist, although they are not yet frequently sued, being in the civil service, as well as in
contracted consultancies. We emphasize that there is an opportune market for Recruitment
and Selection.

Keyword: Organizational Psychology. Recruitment. Selection.

3.1 INTRODUCAO

Este trabalho tem como tema, a atuacdo do psicélogo no processo seletivo. As
organizagfes, de uma forma bastante ampla, sdo unidades sociais intencionalmente
construidas e reconstruidas, a fim de atingir objetivos especificos. Isso caracteriza que em
organizacdo ha pessoas capazes de se comunicarem e que estdo dispostas a contribuir com
acoes conjuntas (CHIAVENATO, 2009).

Para Chiavenato (2009, p. 124) “os recursos humanos referem-se as maneiras pelas
quais a organizacdo deseja alcancar seus objetivos organizacionais”. As politicas de Recursos

Humanos estdo geralmente determinadas em como cuidar de cada subsistema. Ulrich (2002)
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apresenta categorias que sdo: contratacdo, desenvolvimento, avaliacdo, recompensas, plano
organizacional e comunicacdo. Assim, a finalidade dos processos e técnicas, sao elaborado
para desenvolver nas organizacdes as praticas que consisti dos processos.

Nesse sentindo as organizagGes crescem e as pessoas se desenvolvem. Tanto as
pessoas quantos as organizagfes tém metas a conquistar, porém nem sempre esse
relacionamento entre ambos € harmonioso, o conflito entre as metas que as pessoas querem
realizar e 0 que as empresas desejam alcancar é antigo (CHIAVENATO, 2002).

Segundo Ulrich (2002), para o profissional de Recursos Humanos, devem agregar
principios, credibilidade, probabilidade na empresa e ter grandes evolugbes. O papel de
Gestdo de Recursos Humanos, precisam ser aceitos e capaz de esclarecer conceitualmente
como e por que as produzem seus resultados. O intuito das técnicas é criar valor mediante &s
praticas de Recursos Humanos.

O problema de pesquisa suscitado envolveu a seguinte questdo: o papel do psicologo
esta sendo visto como importante no processo de Recrutamento e Selecdo? Acredita-se que as
empresas ndo conheciam 0s servicos que apenas o psicélogo podem fazer, porém foi possivel
perceber que as empresas conhecem o trabalho, embora ndo demandam os servicos prestados,
seja no quadro de funcionarios ou na contratacao de consultorias.

Conforme Orlickas e Chaplin (2001), as organizacdes estdo desenvolvendo e inovando
processo de tecnologias, com propdsito de desenvolverem uma visdo dentro da &rea de
Recursos Humanos.

Justificou-se esse estudo por acreditar na importancia de estabelecer objetivos para a
area de Recrutamento e Selecdo de acordo com as necessidades atuais da organizacgdo e suas
mudancas, na busca da eficacia do trabalho. Os desafios que estdo crescendo tem vista que,
assegurar 0s objetivos estratégicos da empresa e suas continuidades sob condicdes de
mudancas desenvolve competéncias e capacitagdes profissionais (ORLICKAS, PAULINO,
2001).

Segundo Marques e Neto (2002), apresentar um servico que desenvolve melhorias
para a organizacao, estabelece um servigo diferenciado em determinadas particularizagdes, ou
seja, um servico eficaz entre a Tecnologia da Informacéo na area de Recrutamento e Selecéo,

oferecendo assim a satisfacdo do cliente e os beneficio que pode agregar para empresa.
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3.2 MATERIAL E METODOS

3.3.1 Tipo de pesquisa

O trabalho se desenvolve através de um estudo qualitativo de natureza descritiva,
fundamentado em pesquisa de campo, com o objetivo de delimitar a importancia do papel do
Psic6logo e sua atuagdo na area de Recursos Humanos. E importante determinar os meios e as
ferramentas da pesquisa, para o bom desenvolvimento do trabalho, respeitando os individuos
envolvidos no estudo, assim como a qualidade da pesquisa.

Entende- se que a pesquisa € qualitativa por se preocupar com aspectos da realidade
que ndo podem ser quantificados, e também por ndo almejar obter dados numéricos e
estatisticos, mais sim sentimentos, pensamentos, emogdes e conhecimentos acerca do tema. A
pesquisa qualitativa preocupa-se com aspecto subjetivo do ser humano que ndo pode ser
correspondido por nimeros, nesse tipo de pesquisa utiliza-se da interpretacdo dos fatos, e a
pessoa pesquisada constitui o elemento principal (SILVA, MENEZES, 2005).

A pesquisa de campo é um tipo de pesquisa que caracteriza-se pelas informacdes
obtidas diretamente com a populacdo pesquisada. Portanto, a pesquisa realiza coletas de dados
junto a pessoa, utilizando recursos diferentes e esse fenbmeno reune um conjunto de
informacdes a serem coletadas de forma que sejam uma pesquisa participativa (FONSECA,
2002).

Com base nos objetivos, é possivel classificar o projeto em pesquisa descritiva. A
pesquisa descritiva tem como objetivo avaliar, explicar, assinalar a frequéncia pela qual
acontece tal fenbmeno, além de observar sua ligagdo com outros, e suas particularidades
(CERVO et al, 2007).

3.2.2 Cenario da pesquisa

A pesquisa foi realizada na cidade de Patrocinio, municipio brasileiro do estado de
Minas Gerais. A entidade escolhida foi a Associacdo Comercial e Industrial de Patrocinio e
Céamara de Dirigentes Lojistas de Patrocinio, ACIP/CDL. Segundo o site da associagéo, a
ACIP/CDL sédo entidades que atuam juntas para representarem a classe empresarial,

defendendo e apoiando o comércio local, fomentando a cidadania, 0 empreendedorismo € o
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desenvolvimento sociocultural da cidade. Sua missdo € crescer, fortalecer e representar 0s
associados da ACIP/CDL, atraves das melhores préaticas do associativismo, contribuindo para
o desenvolvimento de Patrocinio e regi&o.

Dentre os servigos oferecidos aos associados da ACIP/CDL esta o0 processo de
recrutamento e selecdo. O setor de recrutamento e selecdo das ACIP/CDL visa proporcionar
uma maior agilidade, praticidade e facilidade para as empresas, na contratacdo de
funcionérios, visto que esta cada vez mais dificil a escolha de um bom profissional. A triagem
simples é um servico no qual o responsavel pelo setor realiza uma busca de curriculos de
acordo com a solicitacdo do requisitante. Esse trabalho envolve a divulgacdo da vaga em
veiculos de massa e a triagens de curriculos.

O processo inicia-se quando os empresarios ou o responsavel solicitam o servico
para determinado cargo que deseja. E feito uma abertura da vaga onde encaminha-se a ficha
de abertura pelo e-mail do responsavel, o qual preenche todos os requisitos que estdo na ficha
Em seguida, se o cargo pretendido ndo atender a solicitacdo dentro do banco de curriculo que
a instituicdo disponibiliza, é feito a divulgacéo pelo site e recepcdo da ACIP/CDL, bem como
em redes sociais. Assim, os interessados a vaga se candidatam e passaam pela triagem, no
qual os curriculos selecionados sdo encaminhados para o solicitante, onde o responsavel
realiza todo o processo atendendo as normas e as possibilidades da empresa de acordo com o
perfil exigido.

3.2.3 Participantes da pesquisa

A pesquisa foi realizada por 10 (dez) empresas que séo associadas na ACIP/CDL de
Patrocinio, com o qual utilizam o servico de Recrutamento com mais frequéncia e
disponibilizaram tempo para participarem, sendo que 2 (duas) empresas optaram em ndo
participar. O responsavel de cada empresa que fazem o processo de recrutamento e selecdo

responderam a um questionario semiestruturado.

3.2.4 Técnica de coleta de dados

A pesquisa em busca das informagdes necessarias foi realizado através do contato com
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0S requisitantes do servigo, para explicar o proposito, e agendado uma data para a realizacéo
do trabalho na propria empresa, sendo que algumas empresas optaram por receberem o
questionario por e-mail. Foi utilizado o método de questionario, onde primeiramente foi
entregue a cada participante, o termo de consentimento de participacdo da pesquisa
(APENDICE A) e somente ap6s a leitura, explicacdo e coleta de assinatura, é que se deu
inicio ao processo com a entrega e envio dos questionarios (APENDICE B).

Segundo Gil (2008), o questionério pode ser definido como uma técnica utilizada para
investigacdo, construida por varios perguntas, as quais os individuos participantes serao
sujeitados a fim de obtencdo de informacdo. A construgdo do questionario constitui-se em
uma traducdo dos objetivos de pesquisa, em questdes especificas. Ja as respostas obtidas irdo

proporcionar ao pesquisador os dados desejados.

3.2.5 Procedimentos de analise dos dados

Os dados foram tratados e analisados com o auxilio do software Microsoft Excel para
o0 tratamento estatistico (tabelas e graficos). A interpretacdo dos dados desta pesquisa, ocorreu
a partir da analise de contetido, sendo organizadas as informagfes mais significativas em
categorias. Quanto a parte qualitativa, recorreu-se a analise de conteldo enquanto técnica para
dar sentido aos dados coletados por meio do questionario aplicado (CAMPQOS, 2004).

3.2.6 Questdes éticas

Esta pesquisa esta de acordo com a Resolucao 466/12 do Conselho Nacional de Salde,
a qual estabelece as diretrizes para a pesquisa envolvendo seres humanos. O mesmo foi
submetido a avaliagdo do Comité de Etica em Pesquisa do UNICERP (COEP/UNICERP) e a
coleta de dados somente foi realizada apos aprovacdo do COEP/UNICERP (ANEXO A).
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3.3 RESULTADOS E DISCUSSAO

3.3.1Perfil das empresas

A TAB. 1, destacou a diversidade do porte das empresas que buscam o0s servicos de
Recrutamento e Selecdo. A maioria das empresas possuem o0 setor de Gestdo de Pessoas.
Constata-se que grande parte das empresas participantes possuem o subsistema de Gestdo de
Pessoas, Cargos e Salarios, Desenvolvimento, Recrutamento, se destacando a area de
Treinamento e Selegdo.

Tabela 1 — Perfil das empresas

Equipe Setor RH Qubsistemade RH Turnover Beneficios
Até 10 colaboradores 2 |N&o possui 2 N&o possui 3
Admiss&o e Demissdo, Controle de ~ )
. DP S9m 8 N&o possui
Até 40 colaboradores 3 |DP 0 Ponto, Folhade Pagamento e 7
Beneficios
Até 200 colaboradores 3 |GP 3 N&o possui 2 Saide, Alimentagdo,
Cargos e Salérios, Desenvolvimento ~ Transporte,
Maisde 200 colaboradores 2 |RH(DPIGP) 5 & e Treinamento, Recrutamento e 8 Neo 2 Produtividade, Cestae
Selecdo Qutros

Fonte: Dados da pesquisa.

A gestdo de pessoas se desenvolve no meio organizacional abrangendo os principios,
ou seja, 0 psicélogo agrega principios que aborda os fendmenos dentro da organizacdo. O
psicélogo ndo avalia somente o comportamento, mas as contribuicdes que a empresa
necessita. Segundo Girardi et al., (2005), o Recursos Humanos visa um papel importante,
principalmente aos gestores da cultura, pois esta ligado a valorizacdo e ao crescimento da
empresa.

Algumas empresas ndo possuem esta area de Departamento Pessoal. Azevedo, Haber e
Martins (2015), estabelecem que a funcdo do Departamento Pessoal € uma execucdo de
atividades ligadas a atualizacdo cadastral dos funcionéarios, concessdo de licencas, de
afastamentos, férias e entre outros fatores. Com toda relevancia, empresas de médio ou grande
porte devem cumprir com 0s processos burocraticos da legislacéo trabalhista. A empresas de
pequeno porte terceirizam as tarefas do Departamento Pessoal para 0s escritorios de
contabilidade. O responsavel por este setor todavia, deve saber o conceito de empregador e
empregado, vinculo empregaticio, salario e remuneragdo, bem como estar sempre atualizado

na area de legislacao trabalhista e previdenciaria.
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Em relacdo ao controle da rotativadade, a maioria das empresas realizam. A
rotatividade pode surgir basicamente por iniciativa de um dos dois membros diretamente
envolvidos: rotatividade provocada pelo colaborador e rotatividade provocada pela
organizacdo. De acordo com Chiavenato (2009), a rotatividade pode ser uma iniciativa do
colaborador que recebeu uma oportunidade melhor no mercado de trabalho, uma proposta
satisfatoria, podendo gerar uma estabilidade e uma melhoria de vida melhor, ou, quando o
desligamento parte da iniciativa da empresa, um dos motivos é em relagdo a reducédo de custos
para modificar o quadro de recursos humanos, com o intuito de melhorar o desenvolvimento
das tarefas na organizacéo.

O termo rotatividade de recursos humanos é usado para definir a flutuacdo de pessoal
entre uma organizagdo e seu ambiente; em outras palavras, o intercdmbio de pessoas entre a
organizacdo e o ambiente é definido pelo volume de pessoas que ingressam e que saem da
organizacdo (CHIAVENATO, 1998,).

As empresas utilizam satisfatoriamente os beneficios para agregar valor para o
funcionario. Chiavenato (2004), define que as empresas, para desenvolverem melhorias nas
atividades utilizam alguns beneficios para incentivar as pessoas e satisfazerem suas
necessidades individuais, como as recompensas, as remunera¢do e 0s beneficios. Essa
recompensa pode ser feita em relacdo a metas a serem cumpridas, beneficios como planos de
salde, premiacdo de funcionarios do més e uma variedade de auxilios que modificam o bem-
estar dos colaboradores, com isso eles se sentem recompensados e o trabalho tende a sair de

uma forma melhor.

3.3.2 Perfil sociodemogréfico

Nesse sentido, foram levantados dados referentes a género, idade, escolaridade, de
acordo com a TAB. 2 Entre os 10 representantes das empresas que responderam o

questionario, 20% séo do sexo masculino e 80% sdo do sexo feminino.

Tabela 2 — Perfil sociodemografico dos participantes

Sexo Faixa etdria Escolaridade Tempo que trabalha na
empresa
Feminino | 8 | De 21 a 25 anos Ensino Médio 1 | 1a2anos
De 26 a 30 anos Graduacédo 6 | 2a3anos

Masculino | 2 | De 31 a 35 anos
Acima de 41 anos
Fonte: Dados da pesquisa.

Especializacdo 3 | 4a8anos
Mais de 10 anos

N I N 'S

Wlw|lw|kF




24

Para Tonani (2011), as mulheres estabelecem um numero grande dentro de uma
empresa, exercendo seu espa¢o nos cargos de gestdo, com estilo de lideranca e papéis
estratégicos, ou seja, as mulheres se dedicam mais, estudam mais e normalmente estdo
preparadas em processos de selecdo, sendo mais transparentes. Em relacdo a faixa etaria 60%
tém idade acima de 30 anos.

O grau de escolaridade dos responsaveis apresenta que a grande maioria possuem
graduacdo. Dessa forma, Anastasiou e Pimenta (2002), afirmam que 0 ensino superior
contribui para a formacdo profissional com conhecimentos especificos para exercé-la
adequadamente, tornando-se um aspecto de ensinar suas habilidades e conhecimento
pedagogicos vinculadas a atividade docente.

Em relagdo ao tempo que os responsaveis trabalnham na empresa, existe uma
homogeneidade, onde encontram-se 40% como iniciantes e 40% como veteranos. Chiavenato
(2002, p. 31), destaca que: “na sociedade moderna em que vivemos quase todo 0 processo
produtivo ¢ realizado através das organizagdes”. O individuo fica a maioria do dia em
organizagOes, onde necessita dela para trabalhar, aprender e se aperfeicoar, ganhar dinheiro,
tratar suas enfermidades, crescer e se desenvolver. Dessa forma, podemos caracterizar que
essa nova sociedade é desenvolvida e se determina como uma sociedade aperfeicoada na

organizagoes.

3.3.3 Atuacao do psicblogo no processo de Recrutamento e Selecao

Constata-se no GRAF. 1 que 50% das empresas possuem uma area especifica para a
contratacdo, mas ndo significa que seja o psicologo, como destaca 0 GRAF. 2, existem
profissionais de diversas areas nesta atuacdo. Os outros 50% sdo a geréncia, empresario e

diretoria.

Mediador R&S Psiclogo na empresa

W Gestdo de Pessoas M Geréncia W Empresdrio M Diretoria ESim WNao

Gréfico 1 — Mediador R&S Grafico 2 — Psicdlogo na empresa

Fonte: Dados da pesquisa. Fonte: Dados da pesquisa.
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Conforme Campos et al., (2011), o papel do psicologo dentro das organizagdes € atuar
de forma a conscientizar e facilita os papéis dos grupos que compdem a empresa, levando em
consideracdo o espaco da subjetividade e saude do sujeito, e a objetividade e eficicia da
empresa a qual esta inserida. A definicdo do psicélogo como profissional de recursos
humanos na organizagédo, coloca em decorréncia o problema do trabalho interdisciplinar e a
necessidade de integracdo com os demais profissionais.

Para Mancia (1997), a area de Recursos Humanos caracteriza que o papel do psicélogo
é importante nas organizacOes, pois buscam agilidade nas acfes. Com isso gera uma Visdo
sistémica de mudancas culturais, tecnologicas, estruturais e comportamentais, proporcionando
habilidades necessarias de modernizacao e reestruturacao.

O Recursos Humanos saiu de uma posi¢do eminentemente burocratica e operacional
para a de consultoria estratégica, esse fator permite que as empresas consigam alinhar melhor
a sua missdo, visao, valores e principios aquilo que reflete as reais caracteristicas oriundas das
pessoas que atualmente as compde (DALMAU; TOSTA, 2009).

A consultoria se ampliou no meio organizacional na medida em que a area de
Recursos Humanos passou de técnico-burocratica para humana-desenvolvimentista, atuando
nos processos de Recrutamento e Selecdo, Treinamento e Desenvolvimento, Cargos e
Salérios. A mudanca nos processos teve uma significacdo importante na consultoria,
ampliando area de gestdo, envolvendo tecnologia e qualidade nas agdes estratégicas, € no
desenvolvimento organizacional por meio dos negécios e agregando uma visao nas empresas.

O GRAF.3 apresenta que a maioria das empresas conhecem o servico de consultoria, e
muitas das vezes contrata-se para fazer o processo de recrutamento e selecdo, sendo que
apenas 20% nao conhece esse tipo de prestacdo de servicos. Realizou-se o contato com 10
(dez) empresas de consultoria na cidade de Patrocinio, e constatou-se que 50%, possuem
psicolégos envolvidos no processo, ressaltando que atuam como generalista, ou seja,
nenhuma delas sdo especialistas em Recrutamento e Selecdo. Analisou-se que o valor que se
paga por esse servico de consultoria, possui uma variacdo entre 30% a 45% referente ao
salario incial da vaga a ser trabalhada. Segundo Orlickas (1999), a Consultoria de
Performance Humana é caracterizada como uma forma de solucionar problemas, sejam eles
organizacionais ou aplicaveis, obtendo mudancas na gestdo de pessoas em Varias areas e

aumento da produtividade no modelo sistémico.



26

Consultoria R&S

M Conhece
M Contratou

Cotratou para recrutamento interno
H Ndoconhece

Gréfico 3 — Consultoria R&S

Fonte: Dados da pesquisa.

Investir em novas praticas de Recursos Humanos € um modo de sinalizar para a
empresa que essa area vale sua atencédo e investimento. Também é uma maneira de assegurar
que o setor de Recursos Humanos tenha acesso aos instrumentos, as informacdes e aos
processos necessarios para implementar a nova ordem. As novas praticas de Recursos
Humanos devem ser valorizadas para assegurar que o seu desenvolvimento seja favoravel e
viavel para a empresa (ULRICH, 2003, p. 43).

O GRAF. 4 apresenta que 60% das vagas sdo terceirizadas. O recrutamento e a selecéo
séo ferramentas com o intuito de conhecer o mercado e escolher pessoas com o perfil ideal
para a organizacao ser bem sucedida. A valorizacdo do novo modelo de gestdo, caracteriza
elementos importantes como o processo de Recrutamento e Selecdo, em busca de aprimorar a
selecdo de pessoas, analisando o perfil adequado de cada candidato, com proposito claros e
objetivos, capacitando a area e tornando-a mais produtiva e inovadora (MAZON;
TREVISAN, 2000).

Terceiriza R&S

M Nioterceiriza B Em todas as vagas

Vagasem Nivel Operacional W Vagasem Nivel Estratégico

Gréfico 4 — Tercerizagdo R&S

Fonte: Dados da pesquisa
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3.3.4 Gestao de Pessoas

3.3.4.1 Recrutamento

Apresentar o fluxograma dentro de uma empresa é um aspecto importante ao cargo
desejado. Quando se faz um processo nas organizacdes estabelece-se principios como a
divulgacdo da vaga, a triagem de curriculo, a aplicacdo de testes psicoldgicos, os testes de
conhecimento especifico, a entrevista psicoldgica, as dinamicas, o parecer psicologico, a
entrevista com o cliente, a avaliagdo com o cliente, o retorno aos candidatos, a contratacéo
com um periodo de 3(trés) meses e depois de ter passado pelo tempo de experiéncia, vindo &
contratacao.

Quadro 1 — Fluxuograma R&S

Conhecimento
Habilidade

Atitude

Inteligéncia

Atribuicoes
Atencao

‘ Divulgacdo |  Triagem de

da Vaga | Curriculos Psico

Avaliacao junto
ao Cliente €om o

Fonte: Okey - Recrutamento e Sele¢éo

O GRAF. 5 apresenta que 100% das empresas participantes fazem a descri¢cdo de
cargos. Conforme aponta Chiavenato (2005), a descricdo de cargos € um documento escrito

que identifica e define um cargo com 0s requisitos essenciais.
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Descri¢ao de cargos

Gréfico 5 — Descrigdo de cargos

Fonte: Dados da pesquisa.

Na realidade, a descricdo de cargos € um processo que consiste em enumerar as tarefas
ou as atribuicdes que compdem o cargo e que o tornam distinto de todos os demais cargos
existentes na organizacéo.

No GRAF. 6 podemos perceber que 90% das empresa participantes tém o banco de
curriculo e 10% ndo tem o banco de curriculo dentro da empresa. Segundo Chiavenato
(2005), o banco de dados é uma forma que funciona como um sistema de armazenamento de
dados devidamente codificados e disponiveis para 0 processamento e obtencdo das

informacdes.

Banco de curriculo

ESim MNdo

Gréfico 6 — Banco de Curriculo
Fonte: Dados da pesquisa.
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3.3.4.1.1 Tecnologia

Diante das tecnologias que vem surgindo no mercado, podemos desenvolver outros
meios que a tecnologia seja propicia aos servidores, oferecendo mais agilidade e qualidade no
servigo. Segundo SANTIAGO; SANTOS (2014, p. 83), podemos destacar que no Google
Drive ¢ possivel o “armazenamento de arquivos, ou seja, utilizando memoria de servidores
online e permitindo o acesso remoto pela Internet sem a necessidade de instalacdo de
programas ou armazenamento fisico de dados”. Os formularios Google permitem que o
usuario recolha e organize gratuitamente informacfes grandes e pequenas, conectando-se
automaticamente a uma planilha com o mesmo titulo. Ao enviar ou compartilnar um
formulario, as respostas dos destinatarios sao coletadas automaticamente nessa planilha, o que
facilita a coleta dos dados, sua analise e posterior compreensdo (GOOGLE, 2017).

De acordo com Heidemann et al., (2010), o Google Docs compreende as ferramentas
de edicdo de texto, edicdo de planilhas eletrénicas, confeccdo de formularios online, e edigcdo
de apresentacdo de slides.

Para Cragg e Zinatelli (1995), o modelo de sistemas de informacdo em pequenas e
médias empresas, sao fatores que podem desenvolver aspectos de melhoria, por essa razédo é
necessaria a compreensao da importancia do sistema nas suas atividades afins e nos processos

relacionados a sua gestao.

Divulgac¢ao de vaga

10
10
8
6
4 4
3
. | -

ACIP COL Sine Unicerp Radio Jornal Redes
Saciais

B

%]

Gréfico 7 — Divulgacdo da vaga

Fonte: Dados da pesquisa.
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No GRAF. 7 podemos analisar que das dez empresas 100% utilizam a ACIP/CDL para
a divulgacdo da vaga, se sobressaindo também o SINE, R&dio e Redes Sociais. Para Mazon e
Trevisan (2000), recrutamento é um sistema de informacgdes que visa a divulgacdo de
oportunidades de empregos, com pessoas que se encontram no mercado para participarem de
uma selecdo, com intuito de desenvolverem profissionais para uma carreira na empresa.
Chiavenato (2000), complementa, sdo técnicas que a empresa utiliza para divulgar a vaga e
atrair candidatos, que seja eficazes e capacitados para o desempenho do cargo proposto.

As fontes externas de recrutamento podem ser: “anuncios de emprego em jornais,
revistas ou radios; agéncias de emprego; recomendacdes dos funcionarios; escolas e
universidades; internet; sindicatos e associagdes de classes; cartazes nos locais de maior
trafego; centros recrutadores; arquivo de propostas anteriormente preenchidas” e contatos
com outras organiza¢fes (MAZON; TREVISAN 2000, p. 84).

O GRAF.8 apresenta que 0s responsaveis das empresas participantes usa o método
para a requisdo da vaga, 18% usa o método de formulario impresso, 18% usa o método
pessoalmente, 9% usa 0 método por telefone, 18% usa o método por e-mail e 18% usa o

método de formuléario online.

Requisicao de vaga

B Formuldrioimpresso M Pessoalmente
Telefone B E-mail

Formulario online

Gréfico 8 — Requisicdo de Vaga

Fonte: Dados da pesquisa.

3.3.4.2 Selecao

Segundo Marras (2000, p. 19), “os testes psicologicos permitem prospectar, mensurar

e avaliar caracteristicas especificas dos individuos”. Percebe-se que as empresas acreditam
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satisfatoriamente na importancia de aplicar os testes psicologicos, porém, apenas 50%

realizam esta pratica com frequéncia, conforme analisamos a TAB 3.

Tabela 3 - A utilizacao dos testes no processo seletivo

Uso dos testes psicologicos Uso dos testes conhecimentos especificos
. . Sim |10 . . Sim |8
Considera importante = Considera importante ~
Néo | 0 Néo |2
Utili Sim | 5 Utili Sim |6
iliza no processo iliza no processo
P Né&o P Néo |4

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme Noronha e Freitas (2005), o dominio de teorias e 0 uso adequado de
instrumentos como testes e técnicas psicologicas de coleta de dados, sdo ferramentas
adequadas ao psicologo, sendo assim existem outros profissionais que ainda exercem fungdes
de Recursos Humanos, porém sao profissionais de areas diferentes que nao tém acesso a esses
instrumentos. Cabe ressaltar que apenas o0 psic6logo pode aplicar essas técnicas. O psicologo,
com seu olhar diferenciado, consegue observar aspectos comportamentais e caracteristicas da
personalidade do candidato que poderiam passar despercebidos por qualquer outro
profissional que ndo seja psicélogo.

A maioria das empresas afirmam que os testes de conhecimento especifico, sdo
importantes para o processo seletivo, embora ndo aplicam na maioria dos processos. Segundo
Marras (2003), os teste sdo aplicados durante o processo seletivo porque permitem ao
selecionador mensurar os atributos dos candidatos, como habilidades cognitivas motoras e
fisicas, observar também a personalidade do candidato, os interesse nas atividades. Os testes
de conhecimento sdo aqueles que tém a finalidade de testar algum conhecimento tedrico
especifico exigido para a execucao das tarefas relacionadas ao cargo.

Totalmente satisfatorio foi a concordancia em realizar a entrevista e apenas uma
pequena amostra ndo realiza a mesma, sendo que a mais utilizada é a entrevista
comportamental como demostra a TAB 4. A técnica de entrevista € uma ferramenta

apropriada para as organizagdes por abordar aspectos subjetivos dos candidatos.

Tabela 4 — A utilizacdo das entrevistas no processo seletivo

Entrevista psicoldgica Entrevista comportamental
. . Sim |10 . ) Sim|9
Considera importante ~ Considera importante ~
Nao | 0 Néo |1
Utili Sim| 7 Util Sim|9
iliza no processo iliza no processo
P Nao P Nao |1

Fonte: Dados da pesquisa
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Segundo Gil (2001, p. 101) “a entrevista para selecdo de pessoas ¢ reconhecida como
um dos mais Uteis instrumentos que atualmente se dispde, entrevistando com maior clareza o
processo a ser realizado”. O momento da entrevista propicia uma interacdo entre o
entrevistador e o entrevistado que visa a comunicacgéo, o0 gestos, tom de voz, comportamentos
e expressoes faciais (FELIPPE, 2007).

A entrevista constitui-se num momento adequado para verificar as experiéncias nos
empregos anteriores, “observar o temperamento, o interesse do candidato e seus aspectos
pessoais relacionados com o cargo a ser preenchido, ou seja, 0 comportamento durante a
entrevista, a higiene pessoal, o vestuario, etc.” E uma técnica simples e direta, que pode ser
usada em qualquer situacdo. A entrevista de selecdo objetiva detectar dados e informagdes dos
candidatos a emprego, subsidiando a avaliagcdo do processo seletivo (CORADINI; MURINI
2009, p. 67).

Conforme Rabaglio (2001), investigar comportamentos do candidato € uma técnica
que propicia acoes e os detalhes da sua implementacdo. A entrevista por competéncia busca
coletar informagBes ou situacbes do candidato no contexto compreensivel, como é seu
comportamento, a sua agilidade em determinada situacdo vivenciada, podendo assim analisar
as respostas do candidato e coletar dados para inferir se a pessoa possui ou ndo o perfil
desejado para exercer aquela fungéo.

A maioria das empresas acreditam na efetividade da aplicacdo das dindmicas de grupo

e aplicam em seus processos, como analisamos na TAB 5.

Tabela 5 — A utilizacéo das dindmicas no processo seletivo

Dinamica
] ) Sim |8
Considera importante —
Néo |2
. Sim |8
Utiliza no processo -
Néo |2

Fonte: Dados da pesquisa

Conforme Rabaglio (2001), a dindmica de grupo permite identificar e avaliar o
comportamento através das relacbes do candidato em suas estratégicas estabelecidas,
caracterizando-o em sua totalidade, vendo as informacdes, os resultados através da técnicas de
selecdo, podendo assim selecionar com mais confianca o candidato adequado ao cargo
disponivel. A dindmica é uma ferramenta muito usada para a selecdo de candidatos, séo

essenciais para que se identifique pessoas com as melhores habilidades, competéncias e 0s
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comportamentos mais adequados para o cargo por meio de técnicas e simulagoes.

Destaca-se a importancia em realizar o retorno com o candidato, visto que todas as
empresas acreditam ser necessario pratica-lo e de fato, retornam para os candidatos, de acordo
coma TAB 6.

Tabela 6 — O retorno ao candidato em relagdo ao processo seletivo

Retorno ao candidato

. . Sim | 10
tant -
Considera importante N&o | 0
. Sim | 10
Utiliza no processo ~
Nao | 0

Fonte: Dados da pesquisa

LAGO e YATES (2003b, p.9), destacam que esse documento tem como objetivo "um
documento fundamentado e resumido sobre uma questdo focal do campo psicoldgico cujo
resultado pode ser indicativo ou conclusivo”. O parecer psicoldgico € uma avaliacdo
especializada no qual abrange questdes e problemas, apresentando respostas esclarecedoras no
campo de conhecimento psicolégico.

A entrevista devolutiva tem por finalidade comunicar ao candidato qual foi o resultado
da sua avaliacdo. Dando-se conta que na realidade, € uma atencdo dos pesquisadores pela
importancia e tomando decisdes no sentido das questdes éticas envolvidas, ao cuidado com os
participantes e o direito que esses participantes tém de receber seus resultados diante do
processo seletivo concluido (NUNES; NORONHA; AMBIEL, 2012).

Carvalho (2011), afirma que o processo seletivo para uma determinada vaga em uma
empresa, gera algumas consequéncias para o candidato. Quando o retorno é positivo
geralmente gera diversos comportamentos e sentimentos como felicidade, motivacéo,
harmonia, compaixdo, dentre outros. E 0 mais importante ¢é a satisfacdo de um emprego, uma
nova atividade na qual, através dos resultados esperados pela empresa, o individuo recebe
financeiramente um retorno pela atividade realizada.

E quando o retorno é negativo, evidenciam-se comportamentos insatisfatorios no
candidato. Muitas vezes o candidato fica na esperanga, na expectativa, em busca de algo para
a sua vida profissional. Consequentemente, algumas empresas ndo posicionam para 0
candidato o resultado do processo seletivo, se o perfil dele foi satisfatorio ou ndo ao que
esperava para aquela vaga dentro da organizacdo. O retorno no processo seletivo € uma
questdo de respeito entre empresa e o candidato (LIMA E LOPES 2014).

Como demostra a TAB 7, apenas uma empresa ndo realiza o acompanhamento
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admissional, sendo que a maioria 0 considera importante e acompanha o candidato no

processo.
Tabela 7 — O acompanhamento no processo admissional
Acompanhamento no processo admissional
. . Sim | 10
Considera importante ~
Nao | 0
Util Sim
iliza no processo -
P Nao

Fonte: Dados da pesquisa

Segundo Marras (2011, p. 183), as fun¢des mais importantes do Departamento
Pessoal, sdo “Admissdes de novos empregados, demissdes de empregados, registros legais em
controles diversos, aplicacdo e manutencdo das leis trabalhistas e previdenciarias, folha de

pagamento, férias, 13° salario etc., normas disciplinares”.

3.4. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa buscou demostrar a importancia do papel do psicoélogo nas
organizacfes no processo de Recrutamento e Selecdo, e a partir dos resultados pode-se
analisar que existem oportunidades de atuacdo para o psicologo, pois dentro dos setores de
Recursos Humanos existem outros profissionais de diferentes areas atuando nesse processo.
As organizacBes que tém setores de Recursos Humanos pode sim ter um psicologo, isso se
torna fundamental a atuacdo na area da psicologia organizacional, sendo um diferencial para
estas empresas, para que sua produtividade sejam maximizadas com base em criatividade,
envolvimento e adequacgdo, bem como, nas competéncias especificas deste profissional.

Selecionar pessoas certas € encontrar o candidato mais apropriado para exercer as
fungBes pela vaga requisitada, onde o psicologo satisfaz o conjunto de conhecimentos e
informacdes que agrega valor aos produtos e servigos, pois é através dele que as empresas

atribuirem e identificam habilidades que fazem o diferencial no mercado competitivo.
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4. CONSIDERACOES FINAIS / CONCLUSAO

A presente pesquisa buscou averiguar qual a importancia do papel do psicologo nas
organizacfes nos processos de Recrutamento e Selecdo, podemos analisar que o papel do
psiclogo ndo é visto, pois dentro dos setores de Recursos Humanos existem outros
profissionais de diferentes areas atuando nesse processo. As organizagdes que tém setores de
Recursos Humanos pode sim ter um psicdlogo, isso se torna fundamental um psicélogo atuar
na area da psicologia organizacional, € um diferencial para estas empresas, para que sua
producdo e produtividade sejam maximizadas com base em criatividade, envolvimento e
adequacao.

Selecionar pessoas certas é achar a pessoa mais apropriada para exerce as funcbes da
empresa, onde o psicélogo satisfaz o conjunto de conhecimentos e informacgdes que agrega
valor aos produtos e servicos, pois é através dele que as empresas atribuir e identifica
habilidades que fazem o diferencial no mercado competitivo.

O processo de Gestdo de Pessoas traz beneficios para empregado e empregador, pois, a
organizacgdo prepara, treina e capacita os individuos, tornando o ambiente de trabalho mais
agradavel e propicio para as organizagdes com sua participacdo, capacitacdo e desenvolve o
bem mais precioso de uma empresa: o0 capital humano, que nada mais é do que as pessoas que
a compde.

Em suma importancia pode observar que a maior parte das empresas que utilizam o
servico de Recrutamento e Selecdo da associacdo ACIP/CDL de Patrocinio realiza como
técnica de selecdo apenas a entrevista deixam assim de usar outras técnicas existentes. A
empresas precisam conhecer as demais fontes para utilizacdo das mesma no processo de
Recrutamento e Selecdo, visto que cada técnica de selecdo proporciona informaces a respeito
dos candidatos. Nenhuma técnica sozinha consegue avaliar profundamente o candidato, elas
se complementam e podem fornecer uma visdo mais ampla do profissional que se busca no
mercado. Contudo, as técnicas de selecdo que trazem o maior nimero de confidencialidade ao
processo de selegéo, devem ser necessariamente conduzidas por psicologos.

Podemos perceber que algumas empresas que tem o departamento de Recursos
Humanos contratam o servico de consultoria que alguns psicologos fazem, para desenvolver o
processo de recrutamento e selecdo com os candidatos selecionados, aplicando diversas
técnicas. Ao analisar esse servigo de consultoria o valor cobrado sempre desconta do primeiro

salario do funcionario, ou seja, o valor pago para fazer uma consultoria a empresa podera
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contratar um psicélogo que ja faz todo esse processo de consultoria e dentro outros. Alem de
atribuir valores, conhecimentos, analisar-se todo o processo, utilizando-se de toda uma
metodologia sistematica para uma escolha reciproca que depende de inimeros fatores e
circunstancias no @mago de uma organizacdo. Visando a melhor maneira de selecionar as
pessoas certas, comprometidas para estar trabalhando e desenvolvendo a mesma. Por isso
ativam o processo de agregar pessoas por meio de recrutamento tendo como principal objetivo
de abastecer o processo seletivo a méo-de-obra qualificada.

O psicologo organizacional pode agregar principios e ética na sua qualidade de
trabalho, um psicélogo que atua nessa area, ele atue como um agente de mudancas,
participando do planejamento das politicas de Recursos Humanos e também prestando
assessoria com o objetivo de alinhar as necessidades organizacionais e individuais. Ainda tem
o papel primordial de orientar seus lideres para conduzirem individuos alinhados aos objetivos

da empresa.
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6. APENDICES

APENDICE | - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO PARA
PARTICIPANTES MAIORES DE 18 ANOS.

L
(;7UNICERP

CENTRO UNIVERSITARIO DO CERRADO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO PARA PARTICIPANTES MAIORES
DE 18 ANOS

Eu, Ana Carolina Borges, estudante do curso de psicologia no 9° periodo do Centro
Universitario do Cerrado Patrocinio, convido-o(a) a participar de pesquisa sobre RH estratégico e
a importancia do papel do psicélogo na area de recrutamento e selegdo, que tem como objetivo
identificar ferramentas estratégicas aliadas a tecnologia.

A sua participagdo é voluntaria, sendo sua colaboragdo muito importante para o andamento
da pesquisa, que consiste em responder informagdes sobre o processo seletivo na sua empresa.

Serao assegurados a vocé o anonimato, o sigilo das informagdes, a privacidade e todas as
condigdes que lhe garantam a protegao a dignidade constitucionalmente assegurada. A utilizagao
dos resultados da pesquisa sera exclusiva para fins técnico-cientificos. Os riscos na participagao
serao minimizados mediante a atuagao do pesquisador pela atengéo e zelo no desenvolvimento
dos trabalhos em assegurar ambiente seguro, confortavel e de privacidade, evitando desconforto
e constrangimento. Por outro lado, se vocé concordar em participar na pesquisa estara
contribuindo para o desenvolvimento da ciéncia nesta area. Os resultados da pesquisa serdo
analisados e publicados, mas sua identidade sera assegurada e mantida em absoluto sigilo. Caso
concorde em participar, em qualquer momento vocé poderd solicitar informagdes ou
esclarecimentos sobre o andamento da pesquisa, bem como desistir dela e ndo permitir a
utilizagao de seus dados, sem prejuizo para vocé. Vocé nao tera nenhum tipo de despesa e nao
recebera nenhuma gratificagao pela participagao na pesquisa.

Consentimento:

Declaro ter recebido de Ana Carolina Borges, estudante do curso de psicologia no 9°
periodo do Centro Universitario do Cerrado Patrocinio, as orientacbes sobre a finalidade e
objetivos da pesquisa, bem como sobre a utilizagao das informagdes que forneci somente para
fins cientificos, sendo que meu nome sera mantido em sigilo. Aceito participar da pesquisa por
meio da realizagdo de questionario, bem como permito a utilizagdo dos dados originados da
mesma. Estou ciente de que poderei ser exposto(a) a riscos de constrangimentos associados ao
meio aceite do convite, e que poderei, a qualquer momento, interromper a minha participagao,
sem nenhum prejuizo pessoal. Fui informado(a) que nao terei nenhum tipo de despesa nem
receberei nenhum pagamento ou gratificagdo pela minha participagdo. Declaro que minhas
duvidas foram esclarecidas suficientemente e concordo em participar voluntariamente das
atividades da pesquisa.

Assinatura do(a) participante(a):
Data: / / <

Impressdo de polegar
caso ndo assine

Pesquisadora: Ana Carolina Borges
Rua: Alameda dos Angicos, n°1066
Assinatura: Data: / /

Orientadora: Especialista: Daniela Aparecida dos Reis

Rua: Alameda dos Babagus, n°469

Assinatura: Data: / /

Comité de Etica em Pesquisa do UNICERP: Fone: (34) 3839-3737 ou 0800-942-3737

Av. Liria Terezinha Lassi Capuano, 466, Campus Universitario - Patrocinio — MG, CEP: 38740.000

CENTRO UNIVERSITARIO DO CERRADO PATROCINIO DA EoMH
Avenida Liria Terezinha Lassi Capuano, 466 * Caixa Postal 99+ CEP 38747-792 * Patrocinio * MG EDUCACIONAL E CULTURAL

Telefone: (34) 3839.3737 - Site: www.unicerp.edu.br * E-mail: unicerp@unicerp.edu.br DE PATROCINIO - FUNCECP



43

APENDICE Il - QUESTIONARIO

Favor marcar com um X somente em uma Unica resposta que melhor se apresente para vocé.
1-Genéro:

( ) Masculino ( ) Feminino
2-Faixa de idade:
( ) Até 20 anos ()De2la25anos () De 26 a30anos

()De3la35anos ( )De36ad0anos ( ) Acimade 41 anos
3-Escolaridade:

( ) Alfabetizado ( ) Ensino Fundamental () Ensino Médio

( ) Graduacéo ( ) Especializagéo () Qutro

4- Quanto tempo vocé trabalha na empresa:

( ) 6 meses oumenos ( )6 mesesalano ()1aZ2anos

( )2a3anos ( )4 a8anos ( ) mais de 10 anos

5- A empresa possui quantos funcionérios:

( ) Até 10 colaboradores ( ) Até 20 colaboradores () Até 40 colaboradores

() Até 80 colaboradores () Até 200 colaboradores () Mais de 200 colaboradores.
6- Em relacédo ao Recursos Humanos, a empresa possui:
( ) Setor de Gestdo de Pessoas ( ) Setor de Departamento Pessoal
( ) Néo se aplica
* No quadro de funcionarios da empresa, possui psic6logo?

() Sim Né&o ()
6.1 — A empresa que possui 0 Setor de Gestéo de Pessoas, trabalha com os subsistemas:
( )Cargos e Salarios ( ) Recrutamento () Selecéo
( )Treinamento ( ) Desenvolvimento () Consultoria

6.2 — A empresa que possui 0 Setor de Departamento Pessoal, trabalha com o0s
subsistemas:
( ) Admissdo e Demissao ( )Controle de Ponto
( ) Folha de Pagamento ( ) Beneficios
*A empresa possui beneficios:
( ) Convénio médico () Convénio odontoldgico ( ) Transporte ( ) Alimentacdo ( ) Cesta
béasico ( ) Convénio escolar ( ) Outros
Recrutamento e Selecéo
7-Controla a rotatividade de funcionarios?
() Sim ( ) Néo
8-Possui descricdo de cargos?
() Sim ( ) Néo
9-Possui banco de curriculos?
() Sim ( ) Néo
10- Qual o responsavel pela mediacéo do processo de Recrutamento e sele¢ao?

( ) Gestdo de Pessoas ( ) Departamento Pessoal
( ) Geréncia ( ) Diretoria ( ) Empreséario
11- Sobre as consultorias que prestam servigos de Recrutamento e Selecéo, a empresa:
( ) Conhece ( ) Recebeu proposta () Contratou
11.1 Com qual frequéncia a empresa terceiriza 0s servigos de recrutamento e
selecéo:
( ) Em todas as vagas ( ) Vagas em nivel operacional

( ) Vagas em nivel tatico ( ) Vagas em nivel estratégico
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12. Qual o método ideal para requisitar a vaga:
( ) Formulario impresso () Formulario online

( ) Pessoalmente () Telefone ( ) E-mail

13- Onde sdo divulgadas as vagas para contratacao:

( ) ACIP/CDL () SINE ( ) UNICERP ( ) Rede Sociais
( ) Rédio ( )Veiculodesom ( )TV ( ) Jornal

Recrutamento e Selecdo é uma das areas do departamento de Recursos Humanos, responsavel
pela atracdo e alocacdo dos candidatos nas vagas disponiveis, de acordo com as competéncias
técnicas e comportamentais exigidas para as oportunidades profissionais ofertadas. Favor
responder a este questionario considerando sua percep¢do ou opinido quanto as afirmativas,
circulando 0 numero que corresponde ao seu grau de concordancia.

1. Concordo 2. Concordo em Parte 3. Discordo em Parte 4. Discordo

Etapas que a empresa considera importante para o Recrutamento

Banco de curriculos 112|314
Divulgacgéo 112(3]4
Triagem de curriculos 112|314
Etapas que a empresa considera importante para a Sele¢éo
Testes Psicolégicos 112|314
Testes de Conhecimento Especifico 11234
Entrevista Psicoldgica 112|314
Entrevista Comportamental 11234
Dinamicas 1(2|3|4
Parecer Psicol6gico 11234
Parecer Comportamental 1123|4
Entrevista com requisitante da vaga 112|134
Retorno aos candidatos 112|314
Acompanhamento ao Processo admissional 112(3|4

Etapas que a empresa realiza para o Recrutamento
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Triagem de curriculos

Etapas que a empresa realiza para a Selecao
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Testes de Conhecimento Especifico
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Testes psicoldgicos

A empresa possui conhecimento que apenas o Psicélogo pode aplicar?

()Sim () Néo

A empresa conhece quais Avalia¢fes que apenas o psicélogo possui formagédo?
()Sim () Naéo

Tipos de Avaliacdo que considera importante para o processo seletivo:

( ) *Avaliacdo de Personalidade, tracar o perfil de personalidade do individuo com base em
necessidades ou motivos psicoldgicos: Assisténcia, Intracepcdo, Afago, Autonomia, Deferéncia,
Afiliacdo, Dominancia, Desempenho, Exibicdo, Agressao, Ordem, Persisténcia e Mudanca.

( ) *Avaliacdo de Inteligéncia, mais especificamente a capacidade para resolver problemas
novos, relacionar ideias, induzir conceitos abstratos e compreender implicacbes e avaliar a
velocidade de processamento.

() *Avaliacdo de Atengdo Concentrada, permite fazer o levantamento da atencdo concentrada,
produtividade e preciséo.

( ) Avaliacdo Comportamental, € a metodologia que permite decifrar e decodificar os
comportamentos gque as pessoas possuem sob estimulos de acordo com suas caracteristicas.

*Apenas o Psicologo faz.
Qual a importancia do psicologo na conducdo do processo de Recrutamento e Sele¢do?

Tem mais alguma coisa que poderia contribuir com a nossa pesquisa?




7. ANEXOS

ANEXO | — Autorizacdo ACIP/CDL

DECLARAGAO

Declaro, para os devidos fins, que os pesquisadores Ana Carolina Borges e
Daniela Aparecida dos Reis, portadoras do RG n°® MG-17.883.091 e MG-11.409.849, CPF
126.548.036-27 e 062.244.736.09, estdao autorizados a realizar pesquisa com as
empresas cadastradas na ACIP/CDL, nesse departamento de recrutamento e selecéo,
com a finalidade de realizar seu Trabalho de Conclusdo do Curso de psicologia, do
UNICERP - Centro Universitario do Cerrado - Patrocinio.

Declaro ainda ter conhecimento da pesquisa a ser realizada e de ter sido

previamente informado(a) de como serao utilizados os dados coletados nesta instituicao.

Patrocinio, 06 de junho de 2018
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\_/  Cleide Ribeiro da Costa Araﬁ'ko /
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ANEXO Il - Autorizacdo COEP/UNICERP

( /UNICERP

CENTRO UNIVERSITARIO DO CERRADO

COEP - Comité De Etica Em Pesquisa — UNICERP

Protocolo de encaminhamento de Projeto de Pesquisa para o
Comité de Etica em Pesquisa com seres humanos

1. PROJETO DE PESQUISA

N° PROTOCOLO: 7 1¢]4ShPSIOLL

1.1. TITULO DO PROJETO

RH ES'IARATEGICO E A IMPORTANCIA DO PAPEL DO PSICOLOGO NA AREA DE RECRUTAMENTO E
SELEGAO.

1.2. PESQUISADOR RESPONSAVEL

Nome: Daniela Aparecida dos Reis

RG: MG-11.409.849 | CPF: 062.244.736.09

Enderego: Alameda dos Babagus n°469

Telefone: l Celular: (34) 9 9824-9889

E-mail: danielareis@unicerp.edu.br

1.3. INSTITUIGAO RESPONSAVEL

Centro Universitario do Cerrado Patrocinio

14 PROJETODEPESQUISA sl A
Recebido no COEP/UNCIERP em: __13 / Uf /201¥ Para o relatorem: _ |8 / 06 | 201
Pareter avaliado em reunido de: _ 0.2 / 0% /201¥
Aprovado: _0J / 04/ ﬁ_,Ql‘Z

Diligéncia/pendéncias: / /
Nao aprovado: 4 /
d Lage
mo"
Diretor(a) dop%QW/ el

CENTRO UNIVERSITARIO DO CERRADO PATROCINIO AN TIDonA
Avenida Liria Terezinha Lassi Capuano, 466 * Caixa Postal @9+ CEP 38747-792 * Patrocinio * MG 2A
Telefone: (34) 3839.3737 « Site: www.unicerp.edu.br * E-mail: unicerp aunicerp.edu.br




