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RESUMO

Neste artigo objetivou-se analisar a significAncia da avaliagio psicoldgica no contexto de recrutamento e selecio das
organizagdes a partir da discussio sobre a presenca do profissional da Psicologia na execugio desse processo. Trata-se de
uma revisio de literatura com abordagem qualitativa. Os materiais foram encontrados nas mais diversas fontes cientifi-
cas, como artigos cientificos nacionais, livros e monografias, alguns disponiveis on-line. Os conceitos de recrutamento
(formas e objetivos), sele¢io (técnicas, etapas e relevincia) e avaliac¢io psicolégica (defini¢des) deram contexto ao assun-
to discutido. Quanto ao processo de avaliacio psicoldgica, constatou-se que pouco se fala nesse instrumento no contex-
to do recrutamento e sele¢io, mas que sua importincia € indiscutivel e que o tnico profissional autorizado e instruido
para seu manuseio é o psicélogo. Concluiu-se que o profissional da Psicologia pode ser o responsédvel pela preciria
presenga da avaliagio psicoldgica nesse contexto, considerando o fato de poder nio estar devidamente preparado para a
aplicacio dessa ferramenta. Portanto ressalta-se a importincia dos critérios a serem exigidos do psicélogo para atuacio
na avaliagio psicolégica, bem como a singularidade dessa ferramenta no contexto do recrutamento e selecio.

Palavras-chave: Avaliagio psicolégica. Recrutamento. Selecio. Psicélogo.
1 INTRODUCAO

Analisando o cendrio atual do mercado de trabalho, percebe-se a dificuldade que as empresas apresentam quan-
do se trata de recrutar e selecionar pessoas. Por suposto, a importincia dada a essa tarefa tem aumentado em razio da
grande responsabilidade dela em captar e classificar aqueles que desempenhario as mais diversas atividades na empresa.

Porém, quando se fala em recrutamento e sele¢io ainda nio se tem a visio clara do psic6logo nesse contexto.
Essa drea, tio vinculada 2 administragio, estd sendo aprimorada com a introdugio da avaliagio psicoldgica. Sio escassos
os estabelecimentos que adotaram esse método. Como serd apresentado neste artigo, é possivel perceber que a avaliagio
psicolégica no contexto de recrutamento e selegio ainda precisa ser aprimorada.

A psicologia no Brasil tem confrontado diversos problemas quanto ao uso de instrumentos psicoldgicos, geral-
mente relacionados ao desconhecimento de dados sobre fidedignidade, validade, padronizagio, por parte do profissio-
nal da Psicologia, bem como a dificuldade no estabelecimento de normas e regras para a testagem, ji que o Brasil é um
pais com subculturas diversificadas (PASQUALI; AZEVEDO; GHESTI, 1997).

A literatura em relagio ao tema proposto tem preciria fonte de informagio. As pesquisas nio se aprofundam o
suficiente para que o tema seja abordado em sua totalidade. Assim, buscou-se averiguar, por meio de revisio de literatu-
ra, o que ela nos apresenta sobre o recrutamento e sele¢io e como a avaliagio psicoldgica € vista e executada, observan-
do, a0 longo do processo, como é destacado o psicdlogo nesse meio. Serio ressaltados os testes mais utilizados, métodos
e técnicas possiveis para escolha do processo. Além disso, serdo colocados conceitos explicativos sobre recrutamento ¢

selecio e avaliagio psicoldgica, a fim de contextualizar o leitor.
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2 METODO

Para a realizagio desta pesquisa usou-se como método a revisio de literatura dentro de uma abordagem quali-
tativa. O levantamento dos artigos realizou-se no banco de dados da Biblioteca Virtual em Sadde (PORTAL REGIO-
NAL DA BVS, 1998), que congrega as seguintes bases: Ciéncias da Satide em Geral: LILACS, IBECS, MEDLINE,
Biblioteca Cochrane; Portal de Evidéncias: Revisdes Sistematicas, Ensaios Clinicos, Sumarios de Evidéncia, Avaliacoes
Econdmicas em Satide, Avaliaces de Tecnologias em Satide, Diretrizes para Pritica Clinica; Areas Especializadas:
BIOETICA, CidSatde, DESASTRES, HISA, HOMEOINDEX, LEYES, MEDCARIB, REPIDISCA; ¢ Organismos
Internacionais: PAHO, WHOLIS.

Porém, diante da escassez de artigos encontrados nessa plataforma, resolveu-se ampliar a pesquisa acessando
o banco de dados do Google Académico, que é um sistema on-line utilizado para pesquisar literatura académica em
livros, teses, resumos, artigos revisados, bibliotecas, entidades académicas e universidades (AMARAL, 2007).

Os descritores empregados foram: avaliagio psicoldgica, recrutamento e selegio. Para definir os textos, primei-
ramente, realizou-se a busca de palavras-chave, com o intuito de identificar se, mesmo sendo a temitica pertinente, re-
almente abordava a questio proposta. Grande parte dos artigos e livros encontrados foram descartados, primeiramente
por nio serem inovadores, utilizando referéncias ji catalogadas neste artigo, segundo porque foi percebida a questio
de nio apresentarem a expressio avaliagio psicoldgica. Em viérios livros foram encontradas informagdes pertinentes ao

assunto, mas sem a utilizacio da referida expressio, ainda que se encontravam em seu contetido os testes psicolégicos.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

3.1 DEFINICOES E CONCEITOS

3.1.1 Recrutamento

Recrutamento pode ser definido como o conjunto de préticas e processos utilizados para atrair candidatos
para as vagas existentes ou potenciais, sendo apenas a primeira etapa do processo (LACOMBE, 2005). Constitui uma
sistemdtica que objetiva atrair candidatos diretamente as fontes de recrutamento, devendo considerar o tipo de mio de
obra que se deseja (PONTES, 2004).

Autores como Bateman e Snell (1998), Pontes (2004), Ribeiro e Biscoli (2004) e Tachizawa, Ferreira e Fortuna
(2004) concordam com a existéncia de dois tipos de recrutamento: recrutamento interno: os candidatos sio os colabo-
radores que ja estao trabalhando na organizacio, ou seja, a vaga estd aberta, e a empresa procura preenché-la mediante
o remanejamento de seus colaboradores, por promogao, transferéncia ou transferéncia com promogio; recrutamento
externo: acontece quando a instituicio procura preencher a vaga com candidatos externos atraidos pelas técnicas de
recrutamento adotadas pela empresa.

Gil (2001) e Pontes (2004) observam que existem muitos meios de recrutamento ¢ todos apresentam vanta-
gens, desvantagens e limita¢des. Assim, o recrutador deverd identificar o meio mais vidvel e apropriado, atentando 2a
vaga em questio, ao publico que deseja captar, as capacidades do candidato e as fungdes exigidas para o cargo. Spector
(2002) complementa que alguns meios de realiza¢io de recrutamento sio por meio de anidncios, referéncias pessoais,

agéncias de emprego, recrutamento em escolas ¢ candidatos independentes.

3.1.2 Selecao

Para Chiavenato (2009), selecio de pessoal é entendida como um processo de comparagio entre o cargo a ser
preenchido e o candidato a ser selecionado, o qual visa manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho do grupo, bem
como a eficicia da organizagio. Uma selegio bem feita deve considerar dar preferéncia aos candidatos que possuem

habilidades, atitudes e comportamentos requeridos pela empresa e que sio dificeis de serem adquiridos por meio de
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treinamento, como habilidade de lidar com pessoas, capacidade de ouvir o interlocutor, de ndo perder o controle de si,
conhecimento de si proprio, das suas limitacoes e dos seus pontos fortes (LACOMBE, 2005).

Pereira, Primi e Cobéro (2003) dizem que as informagdes para a identifica¢io de um profissional para a em-
presa dependem primeiramente da descrigio de cargo e das competéncias exigidas para este, pois estas permitirdo que
o profissional faca mais adequadamente as exigéncias do recrutamento, ¢ que a selegio desenvolva a triagem usando
alguns recursos, entre eles entrevistas, provas situacionais e testes psicoldgicos. Os autores dio sequéncia ao pensamen-
to: “A preparag¢io de um procedimento de sele¢io deve levar em conta medidas que avaliem todas as caracteristicas dos
candidatos consideradas importantes na anilise da fung¢ao e que, portanto, sejam potenciais preditores do desempenho
futuro.” (PEREIRA; PRIMI; COBERO, 2003, p. 85).

Além disso, Lacombe (2005) coloca que a selecio inicia com a andlise dos curriculos dos candidatos e que os
métodos mais utilizados s3o: triagem preliminar de curriculos, entrevista na unidade de selegdo, buscando informa-
¢Oes confidveis, testes técnico-profissionais, testes psicoldgicos, dinimica de grupo, entrevistas pelas chefias futuras,
informagdes de trabalhos anteriores, informagdes cadastrais ¢ exame médico. As técnicas de sele¢io variam em razio
da estratégia de cada organizagio, conforme o nivel do cargo a ser ocupado na hierarquia organizacional, geralmente
preestabelecido na descrigio e especificagio do cargo (TACHIZAWA; FERREIRA; FORTUNA, 2001).

3.1.3 Avaliacao Psicolégica

A avaliacio psicoldgica ¢ definida como o processo de coleta de dados e interpretagdes de informagdes por inter-
médio de teorias, métodos ¢ instrumentos psicoldgicos, tendo como finalidade obter maior conhecimento de um indi-
viduo, auxiliando em processos de tomada de decisdes (PADILHA; NORONHA; FAGAN, 2007; PASQUALI, 2001).

Noronha ¢ Alchieri (2004) trazem outro conceito 2 avaliagio psicoldgica, como sendo um exame de cariter
compreensivo que tem como objetivo responder questdes especificas do funcionamento psiquico, devendo fornecer
informagdes cientificamente fundamentadas. Dessa forma, a avaliagio psicoldgica, como ressalta Pasquali (1999 apud
CAMPOS; LIMA, 2008), tem ocupado um importante papel na vida moderna, seja nas dreas de satide, educagio e
orientagio vocacional, seja em situagdes pertinentes 2 atuagio profissional, como selegio e qualificagio de pessoas para
a assuncio de cargos.

Cruz, Alchieri e Sardd (2002) falam que € necessdrio definir na avaliagio psicolégica o objeto de estudo, o
campo tedrico, o objetivo visado e o método que torna possivel conhecer as formas de acesso ao que se pretende avaliar.
Segundo Parpinelli ¢ Lunardelli (2006), hi diferentes técnicas psicolégicas que embasam a avalia¢io psicolégica, como
testes psicolégicos, entrevista psicoldgica, provas situacionais, dinimicas de grupo, etc.

A avaliagio psicoldgica objetiva obter informagoes a respeito de diferentes dimensoes psicoldgicas do indivi-
duo, como capacidades cognitivas e sensério-motoras, componentes sociais, emocionais, afetivos e motivacionais da

personalidade, atitudes, aptidoes e valores (WECHSLER, 1999).

3.2 A AVALIACAO PSICOLOGICA NO PROCESSO DE RECRUTAMENTO E SELECAO

A avaliagio psicoldgica no contexto organizacional e do trabalho tornou-se, ao longo do tempo, uma ferramen-
ta poderosa de tomada de decisao que, quando implementada de modo apropriado, traz beneficios incontestiveis para
os individuos, para as organizagdes ¢ para a sociedade em geral (FERREIRA; SANTOS, 2010). Costa (2002) ressalta
que a nao indicagio de um determinado candidato a vaga existente incide quando as caracteristicas do individuo nio sio
compativeis com a fun¢io que estd sendo exigida. Assim, a avaliagio psicoldgica inserida nesse processo objetiva com-
parar as caracteristicas individuais as caracteristicas funcionais. Os dois autores entram em harmonia com suas ideias,
visto que a avaliagdo psicoldgica tem a autoridade de definir o candidato mais adequado, e 0 menos, para tal fung¢io.

O processo de avaliagio e selegio de pessoal envolve uma série de etapas sequenciais que incluem: a anilise
detalhada do cargo, a indicagio dos atributos psicolégicos requeridos para o seu desempenho, elaborada com base na

referida anilise, a escolha dos métodos ¢ técnicas de selegio consideradas mais apropriadas 2 avaliagdo de tais atributos
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psicoldgicos, a aplicagio dessas técnicas nos candidatos ao cargo ¢ a tomada de decisdo acerca de cada candidato (FER-
REIRA; SANTOS, 2010).

Comparando a fala dessas autoras com as defini¢ées de sele¢io citadas anteriormente, ¢ perceptivel que em
literaturas mais antigas a fala “psicoldgica” nio se apresenta. O profissional responsivel por executar tais processos nio
¢ citado, scja ele administrador, analista, seja psic6logo, porém a auséncia de termos relacionados 2 Psicologia deixa em
ditivida se os autores realmente consideravam esse profissional como atuante nessa area tio inserida na administragao.

O profissional da Psicologia possui um olhar diferenciado para as situagdes ¢ agdes das pessoas. Utilizando o
conceito de avaliacio psicolégica de Noronha e Freitas (2005), que diz ser o dominio de teorias ¢ o uso adequado de
instrumentos (testes ¢ técnicas psicolégicas) de coleta de dados, ¢ importante acrescentar que a mesma situagio presen-
ciada por um outro profissional da drea de recursos humanos e por um psicélogo apresentam disparidades colossais. O
psicdlogo, com seu olhar treinado, consegue absorver aspectos comportamentais ¢ caracteristicas da personalidade do
candidato que poderiam passar despercebidos por qualquer outro técnico.

Wechsler (1999) ressalta que todo o processo de avaliagio deve ser minuciosamente planejado, que o profissio-
nal necessita conhecer a organizacio para a qual estd prestando servigos ou da qual faz parte, inteirar-se do subsistema
dentro do qual o individuo a ser selecionado atuari na organizagio e, ainda, conhecer as caracteristicas do cargo (dentro
daquela organizagio especifica) e as relacoes que ele estabelece com outros cargos. Spector (2002) contribui dizendo
que para a selegio se tornar efetiva ¢ necessirio avaliar os aspectos psiquicos e cognitivos dos sujeitos, utilizando recur-

sos representados pelas entrevistas, testes psicoldgicos e dinimicas de grupo.

3.2.1 Entrevista

No contexto de sele¢io de pessoal, as entrevistas vém sendo usadas hd longo tempo como mais um instrumento
util 3 tomada de decisio implicita a tal procedimento. Logo, seu principal objetivo é obter informagdes adicionais sobre
as competéncias dos candidatos a determinado cargo que possam auxiliar na escolha dos mais aptos a cle (FERREIRA,;
SANTOS, 2010). A entrevista pode ser caracterizada também como uma interagio em que uma das partes busca cole-
tar dados ¢ a outra se apresenta como fonte de informagio. No caso da entrevista psicoldgica, esses dados se referem a
diferentes dimensdes psicolégicas do individuo (GOULART ]UNIOR, 2003).

Parpinelli ¢ Lunardelli (2006) apresentam uma forma mais abrangente de entrevista, em que o psicélogo faz
a entrevista coletiva para encontrar técnicas que facilitem o didlogo e a expressio do avaliado e que, em suas visoes,
favorecem a experiéncia ordenada, na qual os participantes relatam suas vivéncias relacionadas a determinadas questoes
propostas pelo entrevistador sobre um determinado cargo. Nesse caso, hi circularidade de a¢io, retroalimentagio (fee-
dback) e aproximagao do futuro candidato 2 realidade do trabalho que desempenhard (PARPINELLL; LUNARDELLI,
2006). Entretanto, é apropriado colocar as falhas que podem ocorrer com esse formato de entrevista, por exemplo,
quando contamos com candidatos inibidos ¢ retraidos ou que se expressam demais e se apoderam do espago do grupo,

impedindo outros de se manifestarem.

3.2.2 Testes psicologicos

Segundo Anastasi ¢ Urbina (2000), os testes psicolégicos sdo ferramentas que fornecem uma medida objetiva
e padronizada de uma amostra do comportamento.

Ha intimeros tipos de testes psicoldgicos, Pasquali (2001) os distingue, quanto a objetividade ¢ 4 padronizagio,
em testes psicométricos e testes projetivos; os primeiros seriam maximamente padronizados em suas tarefas e na in-
terpretagio, podendo qualquer examinador treinado chegar aos mesmos resultados; ji os segundos seriam constituidos
por tarefas nio estruturadas, de tal sorte que a decodificagio e a interpretagio dos resultados dependeriam em grande
parte do aplicador. Entretanto, a varidncia do resultado entre um aplicador ¢ outro, mesmo em testes subjetivos, nio

pode ser excessiva, é preciso haver o mesmo norte, dadas as mesmas condigdes de aplicagio.
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Spector (2002) relata que os testes podem ser usados para avaliar aptiddo, interesse, conhecimento, concen-
tragdo, personalidade, atitudes e habilidade. Prossegue relatando que quando associamos a avaliagio psicoldgica ao
processo de selecio de pessoal, com a aplicagio do teste, pode ser aplicada uma técnica que busca identificar caracteris-
ticas individuais que se combinam com as exigéncias de uma determinada fungio; portanto os testes psicolégicos sio
formados por uma padroniza¢io de problemas ou questdes que tendem a avaliar essas caracteristicas individuais.

Em pesquisa, Pereira, Primi e Cobéro (2003, p. 89) investigaram quais testes sao mais utilizados por profissio-
nais da Psicologia em suas atividades na sele¢io de pessoal. Os trés testes com maior prevaléncia so: Teste de Wartegg
(15,2%) — presentemente com parecer desfavorivel pelo Conselho Federal de Psicologia —, Teste de atengio concentra-
da (AC) (6,8%) e Teste palogrifico (6,1%).

Contudo, a utilizagio desses e dos demais instrumentos no processo de avaliagio psicolégica no contexto or-
ganizacional ainda ¢ contestada, conforme apontado por Pereira, Primi e Cobéro (2003). O profissional de Psicologia
tem sua fungio regulamentada pelo § 1° do art. 13 da Lei brasileira n. 4.119/62, o qual formaliza a pratica de utilizagio
de métodos ¢ técnicas psicolégicas com o objetivo de orientagio e selegio profissional (BRASIL, 1962), ¢, ainda, hi a
Resolugio n. 003/2007, do Conselho Federal de Psicologia, que coloca a sele¢io profissional como um processo que faz
diagnéstico e prognéstico das condigoes de ajustamento ¢ desempenho da pessoa a um cargo ou atividade profissional,
visando a alcancar eficicia organizacional e procurando atender as necessidades comunitirias e sociais (CONSELHO
FEDERAL DE PSICOLOGIA, 2007).

3.2.3 Dinamicas de grupo

As dinimicas de grupo nesse contexto caracterizam-se pelas técnicas grupais que podem ser utilizadas nos
processos seletivos, as quais podem possibilitar o levantamento de hipéteses de como determinado candidato pode
se comportar dentro de um grupo semelhante aquele do qual estd participando (CAMPOS; LIMA, 2008). Catarino
(2009) complementa afirmando que a dinimica de grupo tem como finalidade colocar os candidatos em situagdes tais
que seja possivel observar suas atitudes e reagdes diante de problemas e situagdes diversas, contribuindo com informa-

¢oes complementares.

3.2.4 Elementos adicionais

As mesmas consideragoes quanto aos cuidados imprescindiveis na aplicacio da entrevista valem também em
relagdo aos testes: o profissional tem papel ativo nesse processo, pois o observador nunca ¢é alheio (principio da inter-
subjetividade), e, assim, é oportuno que busque estabelecer com o examinando uma rela¢io cordial e de confianca (rap-
port) (PARPINELLL; LUNARDELLI, 2006). Conforme Anastasi ¢ Urbina (2000 apud PARPINELLI; LUNARDELLI,
20006), o rapport favorecerd a cooperacio do candidato e o encorajari a responder de maneira adequada aos objetivos dos
testes. Nio obstante, ¢ importante considerar o estado emocional e fisico do candidato. Acontecimentos recentes com
alto impacto psicoldgico ou fisiolégico podem alterar a performance do candidato em todas as etapas da sele¢io.

Pasquali (2001) vai ao encontro desse raciocinio chamando a atengio para ser considerado o préprio ambiente
fisico em todas as suas condigdes gerais (1luminagio, temperatura, ventilagio e higiene), fisicas (conforto dos méveis e
espago suficiente) e psicoldgicas (auséncia de interrupgdes, apresentagio pessoal do examinador com roupas adequadas
e posicionamento e vocabulirio adequados). O desempenho de um candidato em um teste, por exemplo, pode nio
depender apenas de suas habilidades prévias, mas de toda a condi¢io presente (PASQUALI, 2001).

Goulart Jtanior (2003) salienta que a entrevista devolutiva com o candidato avaliado se caracteriza como etapa
legitima do processo de avaliagio psicoldgica, pois reafirma o cuidado com os individuos e confere seriedade e credibi-
lidade ao trabalho do psicélogo, pois é 0 momento em que este expde ao avaliando suas andlises e interpretacdes. A en-
trevista devolutiva ¢ direito do candidato. Quando bem conduzida, uma entrevista devolutiva pode trazer importantes
contribui¢des ao candidato que tem a oportunidade de aprimorar seu autoconhecimento e autopercepcio, favorecendo

seu autodesenvolvimento (GOULART JUNIOR, 2003). Se necessirio for, encaminhamentos podem ser realizados.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

A drea de recrutamento e sele¢io mostrou-se como parte imprescindivel a ser considerada pelas organizagdes.
O candidato 2 vaga precisa estar devidamente qualificado, entretanto, mais importante que isso, o entrevistador precisa
ser adequadamente treinado para saber captar do candidato seus pontos relevantes. O futuro da organizagio tem grande
parte de sua base nos colaboradores que a sustentam. Uma sele¢io mal elaborada pode comprometer tanto a fungio
em si quanto o clima organizacional.

S30 virias as formas de recrutamento, algumas com mais efetividade que outras, porém em sua maioria vilidas.
Vale ressaltar que, nos dias de hoje, as redes sociais s3o importantes meios de divulgagio. Além de serem meios de pu-
blicacio de vagas, sio fontes de informagdes sobre os candidatos.

A sele¢io, como os autores colocaram, dispde de viérias alternativas de execuc¢io. Quanto mais elaborada for,
mais precisos serao os resultados obtidos. Infelizmente, grande parte das organizacoes nio dispde de tempo para o
processo ser realizado em sua plenitude. Outro ponto sobre a selegio é que ainda, em algumas empresas, o processo de
selecio € realizado por outro colaborador, pelo gerente ou pelo préprio diretor. Grande parte desses profissionais nio
tem a formagio adequada para o desempenho da funcio, transformando a selegio em uma simples entrevista. Como
visto nas falas dos autores, é importante realizar um conjunto de procedimentos na sele¢io em decorréncia da falta de
amplitude de uma abordagem apenas. Cada processo da selegio engloba uma série de quesitos diferentes do outro.
A entrevista, os testes, as dinimicas ¢, até mesmo, o ambiente de concretizacio destes precisam ser cuidadosamente
preparados e executados. Dessa forma, é necessirio que a sele¢io seja realizada em etapas que avaliem ao maximo as
caracteristicas do candidato.

Quanto 2 avaliagio psicoldgica, constata-se que esta tem cardter tinico. Nio hd outro recurso que avalie os
quesitos que se pode conseguir com esse instrumento. Quando se trata de comportamento, personalidade e emogdes,
a avaliagio psicolégica é o meio mais adequado de julgar tais itens.

Entretanto, como mencionado anteriormente, o psicélogo, profissional tinico autorizado a realizar a avalia-
¢io psicolégica, nio aparece em boa parte do material encontrado. E justo afirmar que para a realizagio do processo
de recrutamento, quando a avaliagio psicoldgica nio se faz presente, nio hi obstrucoes se ele for realizado por outro
profissional qualificado da drea de recursos humanos. Entretanto, quando abordamos a etapa de sele¢io de pessoal, é
indubitdvel que a avaliagio psicoldgica seja de grande importincia, pois as fungdes de cada cargo podem ser aprendidas
por meio da pritica e de treinamentos, porém estabilidade, equilibrio emocional, empatia, habilidade para lidar com
pessoas e resiliéncia, que sio alguns dos quesitos importantes para execugio de fungdes em organizagdes, sio caracte-
risticas complexas de se desenvolver.

Todavia, discorrendo sobre a fala de alguns autores que mencionam o despreparo de psicélogos para a rea-
liza¢io da avaliag¢io psicoldgica, entende-se porque esse instrumento nio tem o devido reconhecimento. Quanto ao
manuseio de testes psicoldgicos, o psicélogo precisa estar capacitado tedrica e empiricamente para a aplicagio destes.

Portanto, concluiu-se expondo que a escassez de material aprofundado quanto ao assunto proposto faz per-
ceber que ¢é preciso mais pesquisas na irea, que aprofundem especificidades sobre o tema, pois todas as literaturas
abordam o tema de maneira generalizada. Também incute a reflexio quanto 2 exigéncia em relagio i preparagio do

profissional que executa a avalia¢io psicoldgica, a fim de obter credibilidade no trabalho proposto.
Psychological assessment in the recruitment and selection context

Abstract

This article aims to analyze the significance of psychological assessment in the context of recruitment and selection of organizations, from
the discussion about the presence of psychology professional in implementing this process. This is a literature review with a qualitative
approach. The materials were found in several scientific sources as national scientific papers, books and monographs, some of them avail-
able online. The concepts of recruitment (forms and objectives), selection (technical, steps and relevance) and psychological assessment
(definitions) gave context to the discussed subject. As for the psychological assessment process, it was found that little is said about this

instrument in the context of recruitment and selection, but its importance is indisputable and that the only authorized and well-educated
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professional to handling this is the psychologist. It was concluded that the professional psychology can be responsible for the precarious
presence of psychological assessment in this context, considering the fact can not be properly prepared for the application of this tool. There-
fore emphasizes the importance of the criteria to be required of the psychologist to act in psychological assessment as well as the uniqueness
of this tool in the context of recruitment and selection.

Keywords: Psychological assessment. Recruitment. Selection. Psychologist.
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