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CAPITULO I: INTRODUCAO

Este trabalho é um relatorio que descreve todas as actividades desenvolvidas durante a
realizacdo do estagio académico que constitui um dos requisitos parciais para a obtencéo do
grau de Licenciatura em Psicologia das Organizacdes (PO), oferecido pelo Departamento de
Psicologia, da Faculdade de Educacdo (FACED) da Universidade Eduardo Mondlane (UEM).
O estégio foi realizado na Rhelsove, no periodo compreendido entre 24 de Outubro de 2022 e
24 de Janeiro de 2023.

De acordo com o Regulamento de Estagio (FACED, 2014), os objectivos de estagio académico
sd0 0s seguintes: integrar a competéncia tedrica no trabalho pratico, através do contacto com
a realidade socioprofissional e da aquisi¢do de experiéncia préatica relevante ao curso; adequar
as competéncias tedrico-praticas adquiridas ao longo da formacdo a pratica profissional;
reforcar o interesse do estudante pela profissdo e possibilitar vinculos de emprego com as

instituicdes de estagio.

A escolha para a realizacdo do estagio academico foi motivada por diversos factores, como a
aplicacdo pratica dos conhecimentos aprendidos durante a formacdo, desenvolvimento
profissional e networking, crescimento pessoal e, ndo menos importante, a preparagédo para o
mercado de trabalho. O estdgio académico oferece uma abordagem préatica e directa,
capacitando o estagiario a aplicar conhecimentos e aprender em situacdes reais e desenvolver
habilidades.

O relatério aborda sobre como os testes psicolégicos podem contribuir positivamente na
identificacdo de candidatos ou colaboradores mais adequados para uma determinada posicéo,
analisando suas competéncias, habilidades e tracos de personalidade para garantir um bom
alinhamento com a necessidade. O estudo feito na Rhesolve visa explorar a importancia da

etapa da avaliacdo psicoldgica no processo de recrutamento e seleccao.

Em termos estruturais, para além desta introducao, o relatério compreende, a apresentacdo da
instituicdo de estagio, plano de actividade, actividades desenvolvidas pelo estagiario, estudo
de caso que compreende, a apresentacdo, revisdo de literatura e discussdo, concluséo,

recomendac0es e referéncias bibliograficas.



CAPITULO II: APRESENTACAO DA INSTITUICAO DE REALIZACAO DE
ESTAGIO

Nesta seccdo faz-se a descri¢do da instituicdo de estagio, em termos de localizacao, historial,
missdo, visdo, valores e objectivos, estrutura organica, actividades desenvolvidas no sector do
estagio, relevancia da instituicdo para a formacdo do estagiario e papel do Psicologo na

instituicao.
2.1. Localizagéo e Historial

A RH Resolve fica localizada na Av. 24 de Julho, prédio do INSS, 3° andar, na cidade de
Maputo. Esta no mercado desde 2014 e é especializada em outsourcing de processos de gestdo
de recursos humanos. Actua em conjunto com diferentes empresas, desde o diagnostico,
implementacdo e acompanhamento de resultados, através de uma visdo direccionada & gestao

de pessoas, processos e desenvolvimento organizacional.

A Rhesolve trabalha em conjunto com as direc¢cdes das empresas, assumindo actividades
operacionais e de apoio, permitindo que os seus clientes tenham acesso a uma gestdo e
administracao de alta qualidade enquanto se dedicam ao seu negocio (Comunicacdo pessoal,
Direccédo da Rhesolve, 2023).

A Rhesolve oferece servicos como auditoria de RH, payroll, impostos e seguros laborais,
acessoria laboral e juridica, recrutamento e selec¢édo, consultoria de RH, realocacdo, formacéo
e desenvolvimento, actividades de team building e mediacdo de conflitos laborais

(Comunicacdo pessoal, Direccdo da Rhesolve, 2023).
2.2. Elementos essenciais da Rhesolve

De acordo com a Apresentacdo Corporativa da Rhesorve (2023), constituem elementos

essenciais da Rhesolve, 0s seguintes:

e Missdo: Oferecer solucBes empresariais inteligentes, atraves de servicos e
conhecimentos técnicos, a medida dos negocios dos nossos parceiros, com foco no
capital humano e intelectual;

e Visdo: Ser lider no mercado Mogambicano na area de RH e formacao;

e Valores: Profissionalismo; exceléncia no atendimento, confidencialidade e gestdo de

qualidade.



2.3. Estrutura Organica

Segundo o organigrama do RH Resolve, 2023, a estrutura organizacional da Rhesolve,

compreende:

2.3.1. Departamento de Administracédo e Finangas

Estdo afectos neste Departamento dois funcionarios cujas responsabilidades sdo centrais na
gestdo financeira e passando para tarefas administrativas e de conformidade. As principais
funcGes incluem:

e Monitorar o fluxo de caixa;

e Analisar relatérios financeiros;

e Manter registos contaveis;

e Arquivar documentos financeiros;

e Emitir facturas e monitorar 0s pagamentos;
e Realizar os pagamentos a fornecedores;

e Entre outras responsabilidades.

2.3.2. O Departamento de Operacdes

Este Departamento € composto por sete colaboradores que possuem a responsabilidade de
planear, executar e monitorar os processos da empresa para que os colaboradores possam se
focar naquilo que s@o os objectivos e alcancar as metas da empresa. O departamento de

operacdes na Rhesolve é composto pelos seguintes sectores:

e Sector de RH (Outsouring): tem como fungdes, a gestdo de mao-de-obra temporaria,
gestdo terceirizada de RH, controle de assiduidade, gestdo de contratos, processos
disciplinares, processamento salarial, gestdo de férias e legalizacdo de estrangeiros.
Este departamento faz a gestdo do pessoal das empresas-clientes, atendendo todas as
suas necessidades.

e Sector de Recrutamento e Seleccdo: tem com fungbes fazer os recrutamentos de
empresas-clientes, isto &, gerir o processo desde o inicio até a seleccdo do candidato
final.

e Sector de Formacdo e Desenvolvimento: tem como fungbes fornecer formacdes

profissionais para empresas/instituicdes ou publico no geral. O departamento forma



profissionais de todas as ares de trabalho, traves de workshops, formacgdes intensivas,

formagGes a curto prazo e a longo prazo.
2.4. Actividades Realizadas na Area de Estagio

O estagio foi realizado na area das OperacOes, especificamente no departamento das
operacdes, no sector de Recrutamento e Selecgéo.

O sector de R&S é responsavel pelos recrutamentos de candidatos e a selecgdo do melhor
candidato para a empresa-cliente. Este sector € responsavel por todas as etapas necessarias
para atrair, avaliar e seleccionar os melhores candidatos para ocupar uma determinada posicao,

dentre as quais:

Atraccdo de Candidatos: consiste em criar anuncios de vagas atractivos e publica-

los nos canais apropriados;

e Triagem de Candidatos: relacionado a recepcéo e revisdo das candidaturas recebidas
e realizar a triagem inicial para identificar candidatos que atendem aos requisitos;

e Entrevistas e AvaliagOes: consiste em conduzir as entrevistas com os candidatos
seleccionados e avaliar as competéncias técnicas e comportamentais dos candidatos;

e Verificacdo das Referéncias: ligado a verificacdo e validacdo dos antecedentes dos

candidatos.
2.5. Relevancia da Instituicdo e da Area de Estagio para a Formag&o Académica

A Rhesolve é uma empresa de prestacdo de servigos em todas areas de recursos humanos como
outsoursing, avaliacdo de desemprenho, formacdo e desenvolvimento, recrutamento e
seleccdo, e consultoria estratégica. Sendo a Psicologia das organiza¢Ges uma ciéncia que busca
analisar e compreender os factores humanos atraves do comportamento dentro de uma
organizacdo, o sector onde o estagiario actuou foi de grande ajuda no processo de

aprendizagem.

O sector de recrutamento e seleccdo proporcionou um desenvolvimento significativo em
termos de conhecimentos, oferecendo um conhecimento profundo das etapas dos processos
de recrutamento e seleccdo. Foi possivel aprender como atrair os melhores candidatos, realizar
a triagem e filtragem de curriculos de forma efectiva, conduzir as entrevistas e avaliar 0s

candidatos. Além disso, o0 sector contribuiu substancialmente para o aprimoramento das



habilidades de comunicacdo efectiva, tanto oral quanto escrita, na criacdo de anuncios

atractivos e na condugéo das entrevistas.

As actividades desenvolvidas permitiram o aprimoramento do pensamento analitico por meio
da andlise detalhada de curriculos. O sector de R&S também incentivou a proatividade e
adaptabilidade no ambiente de trabalho, além da prética de elevados padrdes éticos ao lidar

com informagdes confidenciais dos candidatos e das empresas-clientes.

O trabalho neste sector possibilitou um significativo desenvolvimento pessoal e profissional,
proporcionando oportunidades para interagir com diversos profissionais de diferentes sectores
de trabalho.

2.6. Contributo do Estagiario para a Instituicdo de Estagio

Numa organizagdo o factor humano é um recurso de extrema importancia, pois este influencia
bastante na produtividade e crescimento da organizacdo. Como estagiario integrado numa
instituicdo onde o principal foco € o factor humano, tive a oportunidade de aprender sobre este
factor humano e como ele pode ser gerido dentro de uma organizacao desde a sua entrada até

a saida.

Como estudante de Psicologia das organizacdes, o estagiario partilhou o conhecimento teorico
e pratico adquirido no processo de aprendizagem, explicando como 0s processos psicologicos
influenciam na produtividade do colaborador e, num caso especifico no sector em que estava
integrado, como o estado psicoldgico do candidato pode influenciar no processo da entrevista,

estabelecendo um ambiente acolhedor e orientacdo pre-entrevista.

Contribuiu também implementando e aprimorando métodos ja existentes na empresa, como
aplicacdo de técnicas e instrumentos de identificacdo de candidatos adequados a uma
determinada vaga, de acordo com as suas habilidades e conhecimentos técnicos e, ndo menos

importante, a sua personalidade para a determinada posicao.
2.7. Descricdo do Papel do Psicologo na Instituicéo

Para Mendonca (2001), séo tarefas do psicologo organizacional, as seguintes:

e Diagnosticar, planear, aplicar e avaliar a necessidade de treinamento, os programas de
treinamento, adaptacdo, formacao e/ou aperfeicoamento do profissional;

e Acompanhar a realizacao de avaliacdo de desempenho;



e Recrutar e seleccionar o pessoal,

e Contribuir no diagndstico da realidade organizacional e na elaboracdo de projectos em
termos de salide ocupacional;

e Intervir em problematicas de integracdo psicossocial no trabalho;

e Fazer anélise de cargo e pesquisa salarial.
Chiavenato (2004), acrescenta as seguintes tarefas:

e Assessor das unidades organicas para a implementacdo das politicas de
desenvolvimento de recursos humanos;

e Garantir a implementagéo de programas de avaliacdo de potencial.



CAPITULO I11: PLANO DE ACTIVIDADES

O plano de actividades tem como objectivo guiar o estagiério durante o estagio. Este plano foi

elaborado pelo estagiario sob atencéo da orientadora e posterior aprovagdo pelo supervisor.

As actividades decorreram no periodo de 24 de Outubro de 2022 a 24 de Janeiro de 2023,

durante os dias Uteis da semana. Das 08:00 — 17:00, 8 por dia, correspondente a 40 horas

semanais, totalizando 480 horas, conforme a tabela abaixo:

Tabela 1: Resumo das cargas semanais

Semana / Carga Actividade Recursos Objectivos
Data horaria necessarios
1@ a 3120 Apresentagdo e | Bloco de Identificar os  diversos
semana: horas. integracéao do | notas e sectores da organizagéo;
(24/10/2022 estagiario na | caneta Distinguir os colaboradores
3 instituicéo; pelos cargos e niveis
12/11/2022). Planificacdo das hierarquicos;
actividades  a Identificar as regras
serem realizadas estabelecidas na
no estagio. organizacéo;
Identificar as actividades a
realizar durante a vigéncia
do estagio.
42 a 6%]120 Acompanhamento | Bloco de notas, Adquirir conhecimentos sobre
semana: horas. do processo de |caneta e 0S procedimentos de
(14/11/2022 Recrutamento e | computador recrutamento e  selecgdo
a selec¢éo; implementados pela empresa;
02/12/2022). Organizacdo de Facilitar a localizacdo em caso
formularios  de de necessidade familiarizar-se
R&S e base de com formularios do
dados; departamento;
Garantir que o0s dados sejam
precisos, consistentes e
actualizados de acordo com as
necessidades da organizacdo

7




criar processos fisicos e

electrénicos do processo R&S.

77 a 92120

semana: horas

(05/12/2022
a
23/12/2022).

Participacdo em

processos de
recrutamento;
Filtragem de
candidatos.

Bloco de notas,
caneta e

computador

habilidades de

processo de

Desenvolver
conducdo do
recrutamento e seleccdo;

certos

Identificar candidatos

para 0s cargos proposto.

102 a 122]120

Conducdo do

Bloco de notas,

Escolher as pessoas certas para a

semana: horas. Processo de | caneta e vaga de emprego proposta;
(09/01/2023 seleccio ~ de | computador Assegurar 0 funcionamento
a candidatos; eficiente da organizacdo;
22/01/2023). Controlo de Identificar o caso;
efectividades e Descrever o caso;
gestéo de Explicar o caso.
contratos no
departamento de
RH.
Total 480
horas
O Estagiério A Orientadora O Supervisor

(Patrick Nzeyimana)

(Joelma Albertina Soquisso) (dr. Milton Fernando Mucuanga)




CAPITULO IV: DESCRICAO DAS ACTIVIDADES DESENVOLVIDAS PELO
ESTAGIARIO

Nesta seccdo, apresenta-se as actividades realizadas durante o periodo do Estagio, com foco

na descricao, objectivos e resultados destas actividades.

As actividades desenvolvidas pelo estudante durante o periodo de estagio focaram-se no sector
de recrutamento e selecgdo. Desta forma todos 0s processos de recrutamento que acompanhou
foram ligados aos diversos sectores de actividade das empresas-clientes da RH Resolve.

4.1. Apresentacdo e Integracdo do Estagiario na Instituicao

A apresentacdo e integracdo do estagiario na instituicdo teve como objectivos, identificar
os diversos sectores da organizacgdo, distinguir os colaboradores pelos cargos e niveis
hierarquicos e identificar as regras estabelecidas na organizagdo. A actividade consistiu na
apresentacao fisica da instituicdo. Guiado pela orientadora, 0 estagiario conheceu a sala
onde passaria a trabalhar, os armarios para guardar os seus pertences, balnearios e a copa
onde se tomam as refei¢cdes. De seguida, foi-lhe apresentado os instrumentos de trabalho

que seriam usados para desenvolver as actividades.

Apols a apreciacdo dos instrumentos, o estagiario recebeu o regulamento interno da
instituicdo, foi-lhe apresentado os colegas do trabalho e as suas fungbes. Com esta
actividade, o estagiario desenvolveu relacGes socioprofissionais primarias, e adquiriu

elementos basicos da cultura organizacional.
4.2. Procedimentos do Departamento de Recrutamento e Selecgdo

Esta actividade teve como objectivo apresentar ao estagiario os procedimentos do sector
de Recrutamento e Seleccdo, proporcionando-lhe uma visdo pratica sobre o funcionamento
das suas tarefas. A actividade consistiu em familiarizd-lo com as rotinas do sector,
incluindo a execucdo de tarefas didrias, como a comunicacdo com empresas-cliente e
candidatos. Ao estagiario foi atribuida a tarefa de organizar os formularios utilizados no
processo selectivo e estruturar a base de dados da empresa. Com isso, ele pdde
compreender como gerir documentos essenciais e como realizar o arquivamento e controle
de dados dos candidatos. Este exercicio permitiu que o estagiario se integrasse as operacoes
do sector, desenvolvendo habilidades organizacionais e conhecimento pratico na area de

recrutamento.



4.3. Auxiliar em Processos de Recrutamento

Ap0s conhecer os procedimentos de recrutamento e seleccéo, o estagiario foi solicitado para
auxiliar nos processos de recrutamento. O estagirio nesta actividade tinha como funcéo
elaborar andncio de vaga e publicar nas plataformas competentes para a prospeccdo dos
candidatos. Para a publicagdo dos andncios, foram usados sites de emprego, como MMO
Empregos, Sovagas, e Trovagas e redes sociais como LinkedIn, Instagram, Whatsapp e
Facebook. Outra forma usada para a prospeccéo dos candidatos € a pesquisa em base de dados,
onde foram analisados os CV’s constados na base de dados. Com esta actividade o estagiario
colocou em pratica aquilo que aprendera em teoria, isto €, ele aprendeu 0s meios de atrair 0s

potenciais candidatos.
4.4. Triagem e Filtragem das Candidaturas

Esta actividade tinha como objectivo analisar as candidaturas e agrupa-las em funcéo das
competéncias, experiéncias e formacdes. Esta actividade consistiu em agrupar os candidatos
em trés grupos, onde o grupo 1 era de candidatos que apresentam um perfil que vai ao encontro
das necessidades do cliente; grupo 2 eram candidatos que tém um perfil que talvez possa se
enquadrar as necessidades do cliente e grupo 3 que era de candidatos que ndo tem um perfil
com os requisitos do cliente. Apds o agrupamento, os candidatos do grupo 3 sdo todos
eliminados do processo e 0s restantes candidatos passam para a fase seguinte. Este
agrupamento tinha como objectivo facilitar o processo de seleccdo dos melhores
curriculos/candidatos, tendo possibilitado ao estagiario aprender a analisar as candidaturas,

fazendo a seleccdo dos candidatos com perfis desejados pelo cliente.
4.5. Auxilio no Processo das Entrevistas e Aplicacdo de Testes
4.5.1. Pré-entrevistas

Nesta actividade todos os candidatos que foram aprovados na fase anterior passam uma
primeira fase de entrevista telefonica. Esta primeira conversa serve para conhecer um pouco

sobre o candidato e perceber as motivacOes e as pretensdes salariais do candidato.
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4.5.2. Entrevistas Presenciais com a Rhesolve

Todos os candidatos que sdo aprovados na entrevista telefonica sdo convidados para uma
entrevista presencial ou entrevista virtual, caso a distancia ndo permita a deslocacdo do
candidato ao escritorio da Rhesolve. As entrevistas presenciais seguem um roteiro previamente

criado, esse roteiro funciona como uma guia do entrevistador durante a entrevista.
Na entrevista presencial busca-se saber sobre:

e Vida pessoal e dados pessoais do candidato, onde procura-se quebrar o gelo com o
candidato, onde ele fala dele mesmo, sua idade, estado civil e tudo mais que se ache
relevante;

e Formac0es académicas e profissionais, onde o candidato fala sobre as suas formacdes

e as suas motivacdes para a escolha do curso;

e Experiencias profissionais, onde o candidato nesta fase fala detalhadamente sobre as
suas experiencias profissionais, empresas onde passou e 0s motivos que Ihe levaram a
sair das empresas;

e Conhecimentos técnicos, onde o candidato fala sobre os seus conhecimentos técnicos

que possam ser aplicadas na posi¢do/vaga em que esta a se candidatar.
4.5.3. Aplicacéo de Testes Psicotécnicos

Os candidatos aprovados na entrevista presencial com a Rhesolve sdo aplicados testes
psicolégicos. Estes testes eram compostos por testes de raciocinio ldgico para medir
capacidade logica do candidato, testes de interpretacdo, testes situacionais, testes de
conhecimentos geral e teste especifico da area da candidatura. Todos estes testes tinham um
tempo limitado de modo a pressionar os candidatos. Apos a correc¢do dos testes, os candidatos
com melhor pontuacdo eram enviados ao cliente e posteriormente serem entrevistados pelo

mesmo.

Esta actividade possibilitou o estagiario aprender como conduzir e se comportar como um
entrevistador numa entrevista. O estagiario teve a oportunidade de poder aplicar testes
psicotécnicos a candidatos, colocando em pratica um pouco daquilo que aprendera no seu

decurso académico.
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CAPITULO V: ESTUDO DO CASO

Estudo de caso “envolve o estudo profundo e exaustivo de um ou poucos objectos de maneira
que permita o seu amplo e detalhado conhecimento. O estudo de caso possui uma metodologia
de pesquisa classificada como aplicada, na qual se busca a aplicacao préatica de conhecimentos

para a solug¢@o de problemas sociais” (Prodanov & Freitas, 2013, p.60).

Para esta finalidade constitui caso, as praticas de recrutamento e seleccdo adoptadas pela
Rhesolve, a partir das quais foi definido o seguinte titulo, Avaliacao psicolégica como etapa
decisiva no processo de recrutamento e seleccéo dos colaboradores — Estudo de Caso na Rh

Resolve, visando:

5.0. Objectivo geral: compreender avaliacdo psicoldgica como etapa decisiva no processo de

recrutamento e selec¢@o dos colaboradores.
5.0.1. Objectivos especificos:

e Identificar os instrumentos de avaliagdo psicoldgica utlizados na Rhesolve;

e Descrever as técnicas de recrutamento e seleccdo dos colaboradores adoptadas pela
Rhesolve;

e Explicar o contributo dos testes psicoldgicos no processo de recrutamento e seleccdo

dos colaboradores na Rhesolve.

5.1. Apresentacéo do Caso

Durante o periodo de estagio, o estagiario participou do processo de recrutamento de uma
recepcionista que, durante a entrevista mostrou-se ser calma, com postura profissional e
organizada. Estes aspectos permitiram que ela fosse aprovada, apenas na entrevista. No fim
do processo questionou-se a entrevistadora as razdes da aprovacdo da candidata apenas com a

entrevista presencial, ao que ela respondeu:

“Em algumas posic¢es ndo é necessario seguir todas etapas do recrutamento, isto &,
pode se aprovar um candidato s6 na entrevista se o candidato provar/mostrar que
realmente tem experiéncia e conhecimentos da posicdo, alem do mais, assim o

processo fica concluido/fechado de forma rapida”.

A entrevistadora deu a entender ao estagiario que ndo é em todos 0s casos em que se aplica
testes psicotécnicos aos candidatos. Uma vez que a Rhesolve da uma garantia de 60 a 90 dias

para o cliente avaliar se o candidato desempenha bem as funcdes e, caso ndo se encaixe
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perfeitamente na posi¢cdo, a Rhesolve substitui sem custos. Ap6s um més de trabalho a
empresa-cliente contactou a Rhesolve solicitando a substituicdo da candidata. Questionado

sobre os motivos dessa solicitagdo, a empresa-cliente respondeu que:

“A candidata aprovada tem um mau comportamento. Ela é muito temperamental e
impaciente; demora compreender orientacfes, ndo demora irritar-se e apresenta um
mau humor, o que acaba afectando negativamente o seu relacionamento com os colegas

e até com pessoas gue ela atende na recepgdo”.

Noutro processo de recrutamento de motorista profissional, além das entrevistas presenciais,
foram aplicados testes praticos de conducdo, teste situacional e teste de raciocinio 16gico aos
candidatos. Foram submetidos a entrevistas presenciais, quatro (4) candidatos, e dois (2) foram
aprovados para a fase seguinte, que é a fase dos testes. Ap6s a aplicacdo do teste préatico de
conducéo e teste situacional, apenas um candidato apresentou maior pontuacao, tendo sido
aprovado e contratado. Duas semanas ap0s a contratacdo, a Rhesolve contactou o cliente para

obter o feedback da sua actuacéo e a apreciacao foi:

“O candidato neste pequeno periodo tem mostrado muito potencial. Ele esta se tornando
um dos melhores motoristas que ja tivemos, pois, para além de ser excelente na estrada,
ele é responsavel e se comporta muito bem, influenciando positivamente os outros

colaboradores. Se ele continuar assim, vamos acabar tornando-o o chefe de equipa”.
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5.2. Fundamentacéo Teodrica

5.2.1. Avaliacao psicologica no processo selectivo

Segundo Pasqualli (2009, p.21), “a avaliagdo psicologica refere-se a um conjunto de
procedimentos confidveis que permitem ao psicélogo julgar varios aspectos do individuo
através da observacdo do seu comportamento em situacGes padronizadas e pré-definidas”.
Para Urbina (2007, p.33) a avaliagdo psicoldgica € um processo flexivel que tem por objectivo
chegar a uma determinacdo sustentada a respeito de uma ou mais questdes psicolégicas de
colecta, avaliacdo e analise de dados.

A avaliacdo psicologica desempenha um papel crucial no processo selectivo, ajudando a
identificar as caracteristicas individuais dos candidatos e a verificar sua adequacdo para a
funcdo. Este tipo de avaliacdo permite as organizacdes compreender melhor aspectos como
habilidades cognitivas, personalidade, e competéncias emocionais dos candidatos, 0s quais
podem ndo ser facilmente percebidos durante entrevistas tradicionais. A aplicacdo de testes
psicoldgicos permite uma analise mais profunda e objectiva das competéncias que impactam

0 desempenho profissional (Pasqualli, 2009).

Silva (2010) acrescenta que a avaliacdo psicoldgica proporciona maior precisdo na predicao
do comportamento futuro no ambiente de trabalho. Ao aplicar-se instrumentos psicometricos
validados, é possivel reduzir a subjectividade e aumentar a precisdo nas decisbes de
contratacdo, isso se torna especialmente relevante em posicdes que exigem habilidades

especificas ou a necessidade de compatibilidade com a cultura organizacional.

O uso de avaliages psicoldgicas também deve ser conduzido de maneira ética e responsavel,
respeitando a privacidade dos candidatos e assegurando que os resultados sejam utilizados
para os fins adequados (Silva, 2010). Conforme Vianna (2005), os profissionais de psicologia
devem seguir as directrizes do Codigo de Etica Profissional, garantindo que os testes aplicados

sejam cientificamente comprovados e que suas interpretacoes sejam feitas de forma cuidadosa.
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5.2.1.1. Tipos de testes psicologicos

Segundo Cunha (2000), os testes podem ser classificados em trés categorias:

Testes de aptidao: avaliam habilidades especificas (visdo, intelectuais, motoras) e o
potencial do candidato para adquirir conhecimentos ou desempenhar actividades
especializadas, como testes de inteligéncia e conhecimentos técnicos.

Testes de personalidade: analisam aspectos sociais e emocionais, como
autoconfianca, controle emocional e interaccao social, geralmente através de testes em
grupo, simulando situacfes para observar o comportamento dos candidatos.

Testes de simulacdo: reconstituem situagdes proximas da realidade do trabalho,
analisando integracdao de habilidades e personalidade. Exemplos incluem o “teste da

cesta” e “discussao de grupo sem lider”.

No processo de avaliacdo psicolégica no ambito organizacional, os testes que podem ser

descritos como: Testes de personalidade, Chiavenato (2009, p.190) — servem para analisar

os diversos tracos de personalidade, sejam eles determinados pelo caracter (tracos adquiridos

ou fenotipicos) ou pelo temperamento (tracos inatos ou genotipos). Ainda abastecido da

mesma tematica Chiavenato (2009, p.186), elucida alguns tipos de testes mais usados pelos

recrutadores e psicélogos para o processo de seleccéo, sendo eles:

Testes de alternativas simples: certo/errado, sim/ndo, com 50% de probabilidade de
acerto ao acaso;

Testes de preenchimento de lacunas: questdes com espacos abertos para
preencherem;

Testes de multipla escolha: com trés, quatro ou cinco alternativas de resposta para

cada pergunta a fim de reduzir a probabilidade de acerto ao acaso.

Robbins (2009, p.244), na sua obra elucida os seguintes tipos de testes:

1.

2.

3.

Testes escritos: que sdo aqueles que avaliam a inteligéncia, a aptiddo, a habilidade, o
interesse e a integridade;

Teste de simulacdo de desempenho: para descobrir se um candidato é o mais
indicado para um cargo, qual formula é melhor do que coloca-lo para trabalhar?
Testes de amostragem do trabalho: onde os candidatos realizam, simulac6es de parte
do trabalho ou dele todo, permite averiguar conhecimentos habilidades e capacidades

necessarios para cada funcao.
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Assim sendo, podemos entdo entender que os testes sdo imprescindiveis no exercicio do
psicélogo de forma a reunir com melhor clareza dados que o possam ajudar na sua analise de
pessoal seleccionado para uma determinada fungdo. De forma a evitar erros na contratacao,
injusticas com os candidatos e outros problemas éticos que a ma utilizagdo do teste pode

causar, um exemplo pode ser como uma ferramenta de exclusdo em vez de inclusé&o.

Um ponto importante é que a escolha dos testes deve ser feita pelo psicélogo e o seu uso em
avaliagdes psicoldgicas para o contexto seleccao somente pode ser considerado eficaz quando
existe comprovacao de que os individuos aptos para o cargo sdo realmente melhores dos que
os rejeitados, por isso reforca-se uma utilizacdo de testes que possuam no minimo estas

caracteristicas acima citadas.

5.2.1.2. Etapas da avaliacao psicoldgica

Baseando-se em Wechsler (1999), Mayer (2013:9) identifica quatro etapas da avaliacdo
psicolégica dentro do processo selectivo: seleccdo de instrumentos, aplicagéo, correcgdo e

interpretacdo dos resultados, relatorio e devolucao dos resultados (quando necessario):

e Seleccdo de instrumentos: esta etapa envolve a escolha cuidadosa das ferramentas e
testes psicoldgicos mais adequados para avaliar as caracteristicas especificas dos
candidatos, levando em consideracdo a validade e a confiabilidade dos instrumentos.

e Aplicacado: refere-se a0 momento em que o0s testes sdo administrados, seja de forma
individual ou em grupo, garantindo que as condicdes de aplicacdo sejam padronizadas
e os candidatos compreendam as instrucoes.

e Correccdo e interpretacao dos resultados: apés a aplicacao, os resultados dos testes
sdo corrigidos, utilizando critérios especificos para cada instrumento, e posteriormente
interpretados com base nas normas estabelecidas para a populacao-alvo.

e Relatorio e devolucdo dos resultados: consiste na elaboracdo de um relatério
detalhado que resume os resultados obtidos e, quando necessario, a devolucdo das
informacBes ao candidato ou a empresa, respeitando questbes éticas de

confidencialidade.
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5.2.1.3. Vantagens e desvantagens
a) Vantagens

Os testes psicoldgicos desempenham um papel importante no processo de recrutamento e
seleccdo, oferecendo uma anélise aprofundada de caracteristicas da personalidade e
habilidades dos candidatos que sdo dificeis de perceber em entrevistas ou outras etapas. 1sso
permite uma melhor previséo do desempenho no trabalho e adaptacéo a cultura organizacional,
proporcionando uma base objectiva para a tomada de decisdes, reduzindo o Vviés subjectivo
dos recrutadores (Costa & Almeida, 2021).

Oliveira e Roberto (2018), acrescenta que os testes ajudam a identificar competéncias
especificas necessarias para 0 sucesso em determinadas fungdes, como aptiddes verbais ou
numéricas, e facilitam a correspondéncia entre as habilidades dos candidatos e os requisitos
do cargo. Sédo, igualmente, Uteis para prever o potencial de desenvolvimento dos
colaboradores, permitindo a organizacao planejar a evolugéo e crescimento dos candidatos em

novos desafios e responsabilidades.

A aplicacdo dos testes deve seguir directrizes éticas, sendo realizada por profissionais
qualificados, garantindo que os direitos e a privacidade dos candidatos sejam respeitados
(Silveira & Souza, 2019). Quando aplicados adequadamente, o0s testes psicoldgicos
contribuem para formar equipas mais coesas e diversificadas, promovendo um ambiente de

trabalho saudavel e produtivo.

b) Desvantagens

De acordo com (2021) e Hogan (2006), os testes psicologicos sdo valiosos no processo de
recrutamento e seleccdo, mas também apresentam algumas limitacGes (desvantagens)
importantes que devem ser consideradas ao utiliza-los para tomar decisdes de contratacdo. A
sequir sdo apresentadas algumas das principais limitacdes deste instrumento no ambito do

processo de recrutamento e selecgao;

e Reducdo da complexidade humana- os testes psicologicos tendem a simplificar a
complexidade da natureza humana, focando em caracteristicas especificas como
personalidade, aptidées ou habilidades cognitivas. Isso pode ndo capturar

adequadamente a totalidade das capacidades e comportamentos dos candidatos,
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deixando de lado aspectos importantes como experiéncias de vida, motivacoes e
contextos culturais.

e LimitacGes culturais e linguisticas- muitos testes psicoldgicos sdo desenvolvidos com
base em determinadas culturas e idiomas, 0 que pode resultar em viés cultural e
linguistico. Candidatos de diferentes origens étnicas ou linguisticas podem néo se sair
bem nos testes devido a barreiras linguisticas ou diferencas culturais na interpretacao
das perguntas.

e Falta de contextualizacao- os testes psicoldgicos geralmente sdo aplicados de maneira
padronizada e descontextualizada. 1sso significa que os resultados podem néo reflectir
completamente como os candidatos se comportariam em situacdes reais de trabalho ou
dentro da cultura especifica da empresa.

e Possibilidade de falsificagcdo- em alguns casos, os candidatos podem tentar manipular
suas respostas nos testes psicologicos para apresentar um perfil mais favoravel. Isso
compromete a precisdo e a confiabilidade dos resultados, tornando mais dificil para os
recrutadores discernir entre respostas auténticas e falsas.

e Interpretacdo limitada dos resultados- os resultados dos testes psicologicos muitas
vezes exigem interpretacdo por profissionais treinados em psicologia. Sem o
conhecimento adequado para analisar os resultados, os recrutadores podem tirar
conclusdes equivocadas ou superficiais, comprometendo a utilidade dos testes.

e Estatica versus dindmica- os testes psicologicos tendem a capturar um instantaneo das
caracteristicas ou habilidades de um candidato em um determinado momento. No
entanto, essas caracteristicas podem mudar ao longo do tempo com base em
experiéncias e aprendizado. Portanto, os resultados dos testes podem néo ser preditivos
do desempenho futuro do candidato.

e Custo e tempo de aplicacdo- alguns testes psicoldgicos mais abrangentes podem ser
caros e demorados para administrar. Isso pode ndo ser pratico em processos de

recrutamento que exigem avaliagdes rapidas e eficientes dos candidatos

De acordo com Machado e Morena (2007), face as limitacGes dos testes psicoldgicos, €
recomendavel complementar os testes psicoldgicos com outras técnicas de avaliacdo, como
entrevistas comportamentais e avaliacGes de desempenho, para obter uma visao mais completa

e precisa dos candidatos.
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5.2.2.3. Importéancia dos testes psicoldgicos no processo de recrutamento e selec¢édo

Os testes psicoldgicos desempenham um papel fundamental no processo de recrutamento e
selecgdo, pois permitem uma avaliacdo mais aprofundada das caracteristicas psicolégicas dos
candidatos, como personalidade, habilidades cognitivas e aptiddes especificas. Eles fornecem
informacdes além das habilidades técnicas e experiéncias profissionais visiveis nas
candidaturas, auxiliando na identificacdo de tracos de personalidade essenciais para 0 Sucesso

em determinadas fungdes (Hogan, 2006).

Esses testes também sdo Uteis para avaliar competéncias comportamentais, como lideranca,
trabalho em equipa e resiliéncia, caracteristicas que sdo importantes para o desempenho no
trabalho e para a adaptagdo a cultura organizacional. Além disso, eles reduzem o viés
subjectivo nas decisdes de contratacdo, tornando o0 processo mais justo e baseado em critérios
objectivos (Santos, 2020).

E importante, no entanto, que os testes psicoldgicos sejam aplicados de forma ética e
profissional, respeitando a privacidade dos candidatos e seguindo normas estabelecidas por
orgdos reguladores (Silveira & Souza, 2019). Quando utilizados correctamente, esses testes
contribuem para uma selec¢do mais criteriosa e transparente, favorecendo tanto as empresas

quanto os candidatos.

5.2.1.4. Finalidades de avaliacao psicoldgica
A avaliacdo psicoldgica pode ter uma ou varias finalidades:

e Classificagdo simples: 0 exame compara a amostra do comportamento do paciente com
os resultados da populacdo geral ou de grupos especificos: Exemplo: Avaliacdo do
Nivel Intelectual.

e Descricdo: o exame visa identificar as forcas e fraquezas do paciente. Exemplo:
identificar forcas e fraquezas no funcionamento intelectual.

e Classificacdo nosoldgica: visa avaliar e classificar sistematicamente as perturbacgdes
psicoldgicas;

e Diagnostico diferencial: visa identificar sistematicamente as doencas, usando o
critério de eliminacao;

e Avaliacdo compreensiva: deve-se determinar o nivel de funcionamento da

personalidade, examinando as funcdes do ego, como por exemplo as condi¢Ges dos
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sistemas de defesa, facilitando a indicacdo de recursos terapéuticos e prevendo
possiveis respostas ao mesmo.

e Entendimento dindmico: forma de avaliagdo compreensiva, j& que enfoca a
personalidade de maneira global, mas pressupde um nivel mais elevado de inferéncia
clinica.

e Prevencdo: visa identificar problemas precocemente, avaliar riscos, fazer uma
estimativa de forcas e fraquezas do ego, bem como capacidade para enfrentar situagdes
novas, dificeis, conflitivas ou ansiogénicas.

e Prognostico: neste exame tenta-se determinar o curso provavel do caso clinico,
dependendo fundamentalmente da classificagdo nosoldgica.

e Pericia Forense: o exame procura resolver questdes relacionadas com “insanidade”,
competéncia para o exercicio das fungdes de cidaddo, avaliacdo de incapacidade ou de
comprometimentos psicopatoldgicos que etiologicamente possam se associar com

infraccdes de lei, etc (Fonseca, 2011).

5.2.1.5. Operacionalizacdo da avaliacdo psicologica

De acordo com Hutz (2009) a avaliagéo psicologica operacionaliza-se nos seguintes passos:

5.2.2. Recrutamento e seleccéo do pessoal

Embora o recrutamento e a seleccdo sejam tratados como processos distintos, eles estéo
intrinsecamente interligados e, assim, influenciam-se um ao outro. Primeiro tem lugar O
recrutamento e que corresponde ao processo de atraccao e recolha de candidatos aos lugares
que se pretende preencher. Apos a reunido das candidaturas, procede-se a seleccdo do melhor
candidato (Almeida, 2011).

5.2.2.1. Recrutamento

Segundo Sousa, et al. (2006, p.54), o recrutamento € um conjunto de técnicas e procedimentos
que visa atrair candidatos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da
organizacdo. O principal objectivo do processo de recrutamento € atrair candidatos e examinar
as suas caracteristicas a fim de obter uma lista com os melhores candidatos que podem ser

seleccionados ou preservados para um processo de recrutamento e selec¢édo futuro.

Conforme Peretti (2007), 0 processo de recrutamento compreende as seguintes fases:
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e Necessidades de recrutamento

A origem do pedido pode ser uma saida, uma mudanca, um novo posto de trabalho. O
responsavel hierarquico elabora uma ficha de pedido, submete-a a sua hierarquia e transmite-

a ao servico responsavel pelo recrutamento.
e Analise

A Direccdo de RH procede a anélise da ficha de pedido, este pedido contém uma série de
informacdes (nivel de qualificacdo, remuneracéo, data e duracdo da necessidade, entre outras).
Contém também um aprofundamento das diferentes dimensGes do posto de trabalho,
permitindo uma analise funcional (nivel de conhecimento, formac&o e experiéncia necessaria),

andlise psicoldgica e psicossocioldgica e variaveis circunstanciais.
e Defini¢éo da fungdo

Se ndo existir uma definicdo adequada ou actualizada € necessario elabora-la ou revé-la no
momento do recrutamento. Esta definicdo permite definir a necessidade e os critérios para o
recrutamento. Deve estar 0 mais proximo possivel da realidade, diminuindo o risco de

insatisfacdo no momento de integracao.
5.2.2.2. Fontes de recrutamento

Conforme Sousa (2006), existem varias fontes de recrutamento que podem ser utilizadas pelas
empresas para recrutarem no exterior. Para esta finalidade serdo descritas onze formas por

serem as adoptadas na organizacdo em estudo:

a) Recrutamento académico

As empresas deslocam-se as escolas para recrutar candidatos com elevado potencial,
nomeadamente finalistas. Também pode acontecer por via de parcerias que as empresas
estabelecem com as escolas, permitindo um maior conhecimento entre 0 empregador e 0
candidato. Neste tipo de recrutamento, o mais frequente é as empresas solicitarem uma lista
com os nomes de alunos finalistas para realizarem estagios. Mas também podem ser as
associacdes de estudantes das universidades e institutos, ou até as préprias instituicdes, a

promover a distribuicao de listagens com os finalistas e 0s respectivos interesses.
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b) Centros de emprego

Estes constituem uma fonte de recrutamento privilegiada pois as empresas podem encontrar

um vasto leque de candidatos para 0 cargo ou até as pessoas procurarem emprego na sua area.
c) Empresas especializadas

Estas podem, por solicitagdo da organizacdo contratante, seleccionar um painel de candidatos
e ajudar a empresa no momento da seleccdo. Esta fonte de recrutamento tem como vantagem
o facto de retirar de dentro da organizacdo a necessidade de elaborar um processo de

recrutamento e ter ajuda de uma empresa com competéncias especificas neste tipo de processo.

d) Head-hunting

Segundo Cunha (2012), neste tipo de recrutamento € comum a identificacdo do melhor
candidato potencial ao lugar. Esta fonte permite a identificacdo dessa pessoa e a mobilizacéo
de recursos para a sua contratacdo. Esta forma de recrutamento é, muitas vezes, contratada a
empresas especializadas, mas pode, igualmente, ser levada a cabo pela organizacao

contratante.
e) Anuncios

Outro tipo de procura de candidatos sdo 0s pequenos anuncios que segundo Peretti (2007,
p.234) “tém a preferéncia das empresas por estas os julgam um meio eficaz de chegar
facilmente as pessoas susceptiveis de estarem interessadas nas suas ofertas de emprego”.

Geralmente, a um andncio de jornal corresponde um posto de trabalho a preencher.

f) Candidaturas espontaneas

Segundo Peretti (2007), as candidaturas espontaneas é um tipo de procura que ainda esta em

desenvolvimento e sdo mais utilizadas nas grandes empresas.

g) Anteriores processos de recrutamento e seleccéo

Podem existir na base de dados da empresa alguns curriculos de candidatos que a empresa
guardou de um processo de recrutamento anterior e que receberam uma opinido positiva sobre

o candidato, mas ndo chegaram a ser admitidos.
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h) Informal

Esta fonte ainda ¢ muito utilizada em Portugal e ¢ frequentemente conhecido pela “cunha”.
Tem como vantagem os custos de recrutamento e seleccdo muito baratos, mas por outro lado,
esta fonte é considerada pejorativa por muita gente. esta fonte aproveita de uma forma
eficiente a rede de contactos disponiveis pela organizagéo.

i) Foruns de Emprego (Job Conventions)

Peretti (2007) refere que é um conceito que foi importado dos Estados Unidos da América
(EUA), onde estd muito desenvolvido. Enquanto nos EUA é uma reunido de dezenas de
empresas e milhares de candidatos no mesmo local, na Europa trata-se da reunido de varias
empresas ndo concorrentes, que tém necessidades idénticas de recrutamento e jovens
diplomados pré-seleccionados. Uma das vantagens destes foruns € a rapidez na resposta, pois

ha a possibilidade de um contrato imediato ou entrevistas posteriores mais aprofundadas.
J) Péagina web da organizagao

Nesta fonte de recrutamento os candidatos podem inserir dados biograficos, em campos
previamente estruturados. Esta estruturacdo permite que a empresa receba apenas a
informacdo que considera prioritaria. Tem como vantagem a facilidade da organizacao
comparar os candidatos e é também possivel que o candidato envie documentacdo anexa a
candidatura. Algumas organizacdes usam sistemas menos estruturados e divulgam apenas a
aceitacdo das candidaturas, para que os interessados remetam os seus CV para um correio

electrdnico.
k) Péaginas web de organizacdes especializadas

Estas organizacdes especializadas dedicam-se ao recrutamento. A elas acedem os candidatos
interessados em oferecer o seu trabalho e as empresas que pretendem fazer o recrutamento. A

maioria destas paginas sdo gratuitas, tanto para as empresas como para os candidatos.
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5.2.2. Seleccéo

Cunha (2012) define a selecgdo como um processo através do qual as organizagdes escolhem
as pessoas mais adequadas ao exercicio de fungdes especificas, baseando-se em critérios de
ética e justica, e considerando a articulacdo das necessidades organizacionais com as dos

candidatos.

Para Rocha (1999), Esta fase € consiste na comparacao entre os perfis dos candidatos e as
exigéncias do cargo, sendo que o ideal seréa o perfil e a fungéo se ajustarem, posteriormente a
esta comparacao segue-se a tomada de decisdo. Rocha (1999) considera que depois de definir
e enquadrar a selecc¢do, é altura de analisar as fases do processo, sdo estas: entrevista inicial;
preenchimento do boletim de candidatura; controlo de referéncias; testes psicoldgicos;

entrevistas; aprovacdo do director; exames fisicos; acolhimento.

5.2.2.1. Métodos de seleccao

Os métodos utilizados tém sofrido alteracdes em termos de importancia no processo, nesse
sentido Beardwell, et at. (2004) enumerava as seguintes técnicas: a entrevista: entrevista
telefonica e entrevista presencial; testes; assessment centres; aplicacdo de casos de estudo;
referéncias; outros métodos. Os factores que determinam a utilizacdo das diferentes técnicas
dependem da funcao que ha a preencher, sendo que a entrevista é a mais utilizada e ainda que
podem ser utilizadas mais do que uma técnica durante a fase de seleccéo, e essa seré a situacao
ideal. Destes métodos far-se-4 mencao daqueles que foram colocados em pratica nos processos

de recrutamento durante o periodo de estagio.

a) Triagem curricular

Esta € a primeira analise feita as candidaturas no processo de recrutamento. O momento que,
segundo Cardoso (2001, p.64), tem por objectivo separar o trigo do joio, dividindo das
candidaturas aquelas que respondem aos requisitos pretendidos das que se afastam dos
mesmos. A triagem curricular ¢ feita através da andlise dos CV’s que foram considerados a

participar no processo.

O Curriculum Vitae devera especificar, segundo Cardoso (2001), o percurso profissional do
candidato, dados pessoais, conhecimentos e competéncias. E esta informaco que o recrutador
vai comparar com as especificacdes da vaga. Outras ilagdes que podem ser percebidas através
da andlise curricular vao além das factuais, dos quais se destacam o projecto profissional e
algumas qualidades pessoais que se reflectem também no CV.
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Cardoso (2001) destaca ainda que esta fase de pré-seleccdo tem o objectivo de agrupar as

candidaturas em trés:

e As que correspondem a generalidade das suas expectativas;
e As que deixam algumas interrogacoes;

e As que ndo correspondem as suas expectativas.

b) Entrevista telefonica

Apos a triagem dos CVs, segue-se a fase do primeiro contacto directo com os candidatos, de
modo a sanar as davidas que possam ter ficado do seu percurso, expectativas e motivagoes.
Segundo Rocha (1999) trata-se de uma entrevista inicial destinada a eliminar candidatos néo
qualificados. Costumam realizar-se perguntas relacionadas com o interesse em conseguir 0
emprego, expectativas quanto ao salario, capacidade para desempenhar as tarefas que constam

do conteddo funcional.

De acordo com Bilhim (2009), tera como objectivo clarificar e aprofundar pontos do CV,
fornecer informacGes sobre a empresa e 0 posto de trabalho, e informacéo sobre o nivel de

vencimento e beneficios sociais.

c) Entrevista presencial

Nesta fase, cabe também ao candidato saber vender-se, segundo Cardoso (2001), esta
componente comercial faz com que o candidato omita aspectos menos positivos e valorize
factores que visem facilitar uma decisdo que lhe seja favoravel. Pode acontecer também,
candidatos que pela sua modéstia omitam realizacdes importantes, que beneficiariam a seu

favor.

O entrevistador desempenha um papel fundamental ao conduzir a entrevista, sendo
responsavel por criar um ambiente de respeito e igualdade, evitando uma postura de
superioridade sobre o entrevistado. Como afirma Cardoso (2001), é essencial que o
entrevistador adopte uma atitude igualitaria, tratando a entrevista como uma interaccao de
negocios em que ambos tém a ganhar com o respeito mutuo. Ao escutar com atencdo, o
entrevistador consegue compreender melhor o candidato e captar informac6es valiosas, sendo
a qualidade das perguntas que faz um factor determinante para a qualidade das respostas que

recebe.
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Além disso, € importante que o entrevistador esteja atento aos sinais e indicios ndo-verbais,
pois a comunicagdo do candidato ndo se limita as palavras. A linguagem corporal pode revelar
aspectos importantes, complementando as informacdes verbais. Outro ponto relevante é a
gestao do “feeling” ou intui¢do, um julgamento intuitivo que pode influenciar o entrevistador
a simpatizar mais com alguns candidatos e a ver outros de forma menos favoravel. Administrar
esse sentimento ajuda a manter a objectividade, evitando que preferéncias pessoais
prejudiquem a avaliagdo dos candidatos.

Para Cardoso (2001) os temas a discutir em entrevista sao:

e O percurso do candidato: para o conhecer bem sera fundamental conhecer o seu
percurso escolar e profissional, tentando perceber as decisdes e opgdes que foi
tomando e se existem incoeréncias no que relata.

e As fungdes desempenhadas: um tema indispensavel, onde se obtém grande parte
das informacgdes sobre as competéncias profissionais que podem facultar ao
entrevistador varios indicios comportamentais. Serdo feitas de perguntas de
resposta aberta para que o candidato ndo se centre apenas em factos e se dé a
conhecer.

e As anteriores empresas: permitird decifrar quais as responsabilidades do
candidato em cada experiéncia, pois poderd ser-lhe pedido que descreva o
organigrama das empresas, 0S projectos por onde passou, etc.

e As relacdes de chefia: importante ndo s6 para perceber como se podera comportar
numa posicao de chefia como também como ira reagir ao tipo de chefia que ira
encontrar. E importante que se peca que relate situagdes concretas.

e As motivacGes — muitas vezes despoletado com a questdo “Porque é que se
candidatou a esta vaga?”, esta ¢ uma questdo essencial porque permite perceber
tracos de personalidade e do percurso de vida do candidato.

e Os contetdos emocionais: incentivando o candidato a descrever situacoes
passadas.

e Os conteudos abstractos: os candidatos muitas vezes tentam refugiar-se neste tipo
de discurso, cabe ao interlocutor conduzi-lo a falar sobre factos.

e Os pontos fortes e menos fortes: geralmente os candidatos tém esta resposta
preparada, para fugir a mesma o entrevistador devera abordar este tema ao longo da

entrevista.
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e Aempresa e afuncdo: fazendo uma apresentagdo da cultura e estrutura da empresa

e, especificamente, das funcdes e responsabilidades do cargo a que se candidata.

Por fim, encerrado o momento em que recrutador e candidato se conhecem e discutem 0s
temas previamente descritos, conforme orientacdo e planeamento descritos, é chegado o
momento do recrutador fazer uma avaliacdo deste momento, que ira sustentar a tomada de
uma decisdo. A avaliacdo deste momento consiste numa analise, interpretacdo e comparagao

do que recolheu, mais uma vez, do que se esperava em relacdo ao candidato idealizado.

O entrevistador devera, segundo Machado e Portugal (2013) esforc¢ar-se por encadear os dados
de forma légica, a fim de poder elaborar uma teoria sobre 0 comportamento e a sua adaptacdo
e eficacia em lugares futuros. O entrevistador devera conseguir responder a trés questdes: 0
candidato esta a altura do emprego a que se candidata? O candidato deseja exercer a funcéo
que Ihe e proposta? Como se comporta o candidato em relagdo com os outros?

d) Referéncias

A obtencéo de referéncias € uma etapa importante no processo de recrutamento, utilizada para
obter informacGes adicionais sobre os candidatos por meio de terceiros, como antigos
empregadores ou colegas de trabalho (Beardwell et al., 2004). As referéncias podem ser
solicitadas em diferentes fases do processo, antes ou apds a entrevista, e ttm como objectivo
confirmar detalhes profissionais ou obter opinides sobre o desempenho e caracter do

candidato.

Torrington (2008) distingue dois tipos de referéncias: a que verifica a veracidade dos fatos
mencionados pelo candidato e a que solicita uma opinido sobre sua personalidade. Cook
(2001) ressalta que, em alguns casos, as referéncias sdo pedidas antes da entrevista,
especialmente em candidaturas para o primeiro emprego ou em vagas internacionais, sendo
questionadas atitudes e historico do candidato. As informac6es mais comuns incluem registo

de auséncias, pontualidade e histérico disciplinar.
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5.3. Discussao do caso

O pronunciamento da entrevistadora, segundo o qual para alguns cargos, um candidato pode
aprovar s na entrevista se mostrar que realmente tem experiéncia e conhecimentos da posicéo,
como forma de justificar o facto de ter apurado, sem aplicar testes psicotécnicos, uma
candidata a secretaria é contestado por Fonseca (2011), ao explicar que as entrevistas por si
sO podem ndo captar todas as dimensdes psicoldgicas e comportamentais necessarias para
prever o desempenho de um candidato no ambiente de trabalho.

O facto de ndo ter-se constatado que a candidata aprovada apresenta mau comportamento, é
muito temperamental, impaciente, tem dificuldades de compreensdo de comandos, é mal-
humorada e facilmente se irrita, 0 que acaba afectando o seu relacionamento com os colegas
e utentes pode dever-se a ndo aplicacao de testes psicotécnicos durante o processo de seleccéo.
Em relacéo a esta situacdo, Hogan (2006), explica que no processo de recrutamento e seleccao
0s testes psicologicos permitem uma avaliagdo mais aprofundada das caracteristicas
psicoldgicas dos candidatos, como personalidade, habilidades cognitivas e aptiddes
especificas. Hogan (2006), acrescenta que os testes fornecem informacgfes além das
habilidades técnicas e experiéncias profissionais visiveis nas candidaturas, auxiliando na

identificacdo de tragos de personalidade essenciais para o0 sucesso em determinadas funcdes.

Noutro processo de recrutamento de motorista profissional, aléem das entrevistas presenciais,
foram aplicados testes praticos de conducéo, teste de personalidade e teste de raciocinio l6gico
aos candidatos. Foram submetidos a entrevistas presenciais, quatro (4) candidatos, e dois (2)
foram aprovados para a fase seguinte, que € a fase dos testes. Apos a aplicacédo do teste pratico
de conducao e teste de personalidade, apenas um candidato apresentou maior pontuacéo, tendo
sido aprovado e contratado. Duas semanas apds a contratacdo, a Rhesolve contactou o cliente

para obter o feedback da sua actuacdo e a apreciagéo foi:

“O candidato neste pequeno periodo tem mostrado muito potencial. Ele esta se
tornando um dos melhores motoristas que ja tivemos, pois, para além de ser excelente
na estrada, ele é responsavel e se comporta muito bem, influenciando positivamente
0s outros colaboradores. Se ele continuar assim, vamos acabar tornando-o o chefe de

equipa”.

A avaliacdo de candidatos com base em testes praticos, de personalidade e de raciocinio

I6gico, além de entrevistas, segue um padrdo recomendado para recrutar profissionais que
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possam contribuir de forma ampla para a organizagdo. Segundo Chiavenato (2014), as
habilidades préticas e os tragos de personalidade sdo fundamentais em fungfes operacionais,
como a de motorista, pois permitem uma andlise do candidato tanto em capacidade técnica
quanto em caracteristicas comportamentais, promovendo um ajuste adequado as demandas do
trabalho e a cultura organizacional. O uso de testes multiplos, como o de raciocinio légico, é
valioso, pois ajuda a prever a capacidade do candidato de resolver problemas e pensar

criticamente, qualidades essenciais para lidar com situagdes de transito e imprevistos.

No caso apresentado, o feedback positivo do cliente sobre o candidato contratado corrobora a
eficacia de um processo selectivo robusto, como mencionado por Robbins (2016), ao indicar
que métodos diversificados de seleccdo sdo eficazes na identificacdo de colaboradores que
agregam valor a equipe e a organizacdo. A mencéo do cliente sobre a influéncia positiva do
motorista nos outros colaboradores reflecte o conceito de “fit cultural” descrito por Reilly e
Bauer (2015), o qual defende que colaboradores bem alinhados com os valores e expectativas
da organizacdo tendem a se tornar lideres naturais e influenciar positivamente o ambiente de
trabalho. Esse feedback sugere que o candidato apresenta ndo apenas as habilidades técnicas,
mas também a postura e o engajamento que favorecem sua integracéo e, possivelmente, seu

crescimento na hierarquia da empresa.
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6. CONCLUSOES

O estagio realizado na RH Resolve foi uma oportunidade crucial para integrar o conhecimento
tedrico adquirido ao longo do curso com a pratica profissional, especialmente na area de
recrutamento e selec¢do. Ao longo do periodo de estagio, o estudante teve a chance de aplicar
competéncias de gestdo de recursos humanos, comportamento organizacional e testes
psicotécnicos, consolidando a teoria com a vivéncia real do mercado de trabalho. Um dos
principais aprendizados foi a importancia da actuacdo do psicologo organizacional, que, ao
aplicar e interpretar testes psicotécnicos, contribui para a precisdo e eficacia do processo

selectivo, minimizando erros e promovendo uma contratagdo mais assertiva.

O estagio também destacou a relevancia dos testes psicoldgicos no processo de recrutamento
e seleccdo, uma vez que sdo ferramentas que oferecem uma analise aprofundada de
caracteristicas dos candidatos, muitas vezes além do que pode ser percebido em entrevistas
convencionais. O estudante teve a oportunidade de realizar entrevistas e aplicar testes, além
de interpretar os resultados, o que permitiu desenvolver habilidades importantes como gestéo
de stress, comunicacdo e postura profissional. Esses testes, quando utilizados de forma
adequada, ndo apenas contribuem para uma seleccdo mais precisa, mas também para a

construcao de equipas com maior compatibilidade com a cultura organizacional.

Por outro lado, o estagio refor¢ou a importancia de uma aplicagéo ética e cuidadosa dos testes
psicotécnicos. A escolha inadequada ou a ma interpretacdo desses instrumentos pode
comprometer o processo de selec¢édo, levando a decisdes erradas e, consequentemente, a um
desempenho abaixo do esperado por parte do candidato seleccionado. O estudante
compreendeu que, embora os testes sejam fundamentais, sua eficacia depende da competéncia
do psicologo organizacional em garantir que os resultados reflictam com precisao o perfil do

candidato, alinhando-o as exigéncias do cargo.

Em termos de contribuicdo para a profissdo, o estdgio despertou um forte interesse pelo
recrutamento e seleccao, e reforcou a percepcao de que esses processos sdo mais completos e
eficazes quando incorporam testes psicotécnicos. Esse aprendizado possibilitou um
entendimento mais profundo da necessidade de um psicologo organizacional no
desenvolvimento de um processo selectivo de qualidade, capaz de identificar as melhores

opcdes para o crescimento e sucesso da organizacao.
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Ao final, o estagio ndo s6 proporcionou uma valiosa experiéncia pratica e a aplicagdo dos
conhecimentos adquiridos, mas também reforgou o vinculo do estudante com a profisséo,

possibilitando uma melhor adequagdo as demandas do mercado de trabalho e criando
oportunidades para futuras inser¢des profissionais.
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7. RECOMENDACOES
Tendo como base os aspectos observados, recomenda-se que a Rhesolve:

e Aplicar testes psicotécnicos em todos os candidatos, independentemente da funcao,
para garantir uma avaliagdo mais completa das competéncias e caracteristicas do
candidato;

e Estabelecer um processo de recrutamento mais padronizado e rigoroso, com a incluséo
de testes praticos e avaliagcbes psicolégicas em todas as etapas, visando maior
objectividade na seleccdo;

e Treinar os profissionais responsaveis pelo recrutamento para que possam identificar
melhor as necessidades da vaga e aplicar as técnicas de avaliacdo de forma adequada,
minimizando erros de selecgéo;

e Implementar um sistema de feedback continuo com os clientes apds a contratagéo, a
fim de avaliar o desempenho dos colaboradores e possibilitar ajustes no processo
selectivo quando necessario;

e Realizar acompanhamento regular dos novos colaboradores dentro do periodo de
garantia oferecido, para ajustar rapidamente qualquer incompatibilidade
comportamental ou técnica com a vaga;

e Personalizar os processos de recrutamento de acordo com a natureza da vaga, aplicando
testes mais especificos para posicbes que exigem habilidades técnicas ou

comportamentais diferenciadas.
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Anexo I: Estrutura Organizacional Geral da Rhesolve

~ & Marketin

Departamento de Administragdo e Financas

Administragio ﬁ

Recrutamento Recursos
& Selecio Humanos

Departamento Comercial
m

Direcao Geral

Departamento de Operacdes




