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Resumo: O presente artigo tem por objetivo identificar as influências do papel do psicólogo organizacional no processo de recrutamento e seleção de pessoas em empresas na atualidade. Sabe-se que a importância do recrutamento e seleção, ser realizado por um profissional capacitado dentro das organizações, é algo de muita relevância, pois é onde se seleciona os funcionários certos para se atingir o objetivo máximo de tornar uma empresa lucrativa e competitiva, verificando quais as adequações e atribuições dos profissionais que realizam o recrutamento e seleção. A presente pesquisa buscou apresentar dados que identificam o que torna um profissional de recrutamento e seleção eficaz, além de propiciar uma rápida reflexão sobre as principais técnicas de seleção, enfocando os testes psicológicos como ferramenta diferencial de uso restrito do psicólogo. Para que fosse possível a realização deste estudo, foram realizadas pesquisas bibliográficas, relacionadas ao tema em questão, para um melhor entendimento e analise do processo de recrutamento e seleção e suas práticas.
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INTRODUÇÃO

Desde a década passada o papel da gestão de RH nas organizações vem mudando significativamente. As organizações estão deixando de utilizar a gestão de RH apenas como manutenção de registros (tarefas operacionais), e estão adotando uma abordagem mais estratégica, o que requer uma concentração nos processos e no raciocínio estratégico. Isso de acordo com Ivancevich (2008) significa a priorização máxima da gestão de recursos humanos, bem como sua integração com a estratégia, a missão e as metas da empresa.

Rodrigues (2009), afirma que, para se atingir o objetivo máximo de tornar uma empresa lucrativa e competitiva é importante selecionar os funcionários certos, por várias razões, sendo que o próprio futuro das organizações depende, em grande parte, da boa atuação destes. Quando uma empresa possui colaboradores que não carregam consigo boas habilidades e atributos, ou que causem atritos e dificuldades, ela acaba por ver seu 
próprio desempenho prejudicado, pois estes não terão uma atuação efetiva. É muito mais fácil e barato, separar os indesejáveis antes que eles se juntem à organização. 
Outro fator de importânca incluso no processo seletivo é que o profissional responsável por esse serviço, que vai realizar a “ponte” entre a empresa e o mercado de trabalho. Esse profissional fará o papel de “cartão de visitas” da empresa perante os candidatos ao cargo que está sendo oferecido. Se um candidato for entrevistado por um recrutador despreparado, certamente este transmitirá uma imagem desfavorável da organização (RODRIGUES, 2009, p.2).

De acordo com Rodrigues (2009), profissionais bem capacitados são essenciais na área de recrutamento e seleção de pessoas. Esta atividade exige agilidade na resposta para o preenchimento das vagas, geralmente solicitadas com urgência, e qualidade no atendimento para a indicação de candidatos que atendam ao perfil especificado por quem oferece a mesma. O maior impasse no caminho para se atingir estas exigências parece ser o de traduzir as necessidades da empresa contratante em um perfil que possa ser mensurado e avaliado adequadamente. Somente desta maneira pode-se escolher o colaborador que a empresa necessita de forma adequada.

A autora ainda destaca a importância de se ter um setor de Recursos Humanos bem estruturado, observando que cada vez mais as empresas investem neste setor. Até mesmo pequenos empresários vêm priorizando esta área, pois sabem que para serem realmente competitivos não basta terem uma boa tecnologia ou uma boa estrutura física. Precisam ter colaboradores motivados, bem preparados e com potencial, inseridos em sua organização. Pouco adianta possuir a mais alta tecnologia quando os colaboradores não estão realizando seu trabalho de forma eficaz. 

Assim, este artigo possui como objetivo destacar o profissional encarregado das atividades de Recrutamento e Seleção como um dos fatores imprescindiveis para o efetivo sucesso organizaciol.
1. REVISÃO DA LITERATURA

1.2. RECURSOS HUMANOS SOB O FOCO ESTRATÉGICO

Chiavenato (2008), define estratégia como o comportamento da organização em um mundo mutável, dinâmico e competitivo. Esta organização é condicionada pela missão organizacional, pela visão do futuro e pelos objetivos principais da mesma. 
Ainda segundo Chiavenato (2008), missão, é a finalidade ou o motivo pelo qual a organização foi criada e para que ela deve servir, ela funciona como um propósito orientador para as atividades da organização e para aglutinar os esforços dos seus membros. É importante conhecer a missão porque se as pessoas não sabem por que ela existe e para onde pretendem ir, elas jamais saberão qual o melhor caminho a seguir.

Já os valores constituem crenças e atitudes que ajudam a determinar o comportamento individual.  Cada organização prioriza certos valores que funcionam como padrões orientadores do comportamento das pessoas na organização.

Chiavenato (2008), continua sua explicação comparando a visão do futuro na organização a uma “cola” “que mantém a coesão e a coerência e que garante a consonância e consistência interna da organização”. (p. 68) 

Assim, missão e visão proporcionam os elementos básicos para a definição dos objetivos globais e a formulação da estratégia organizacional.

Para Ivancevich (2008), a estratégia determina como uma organização pretende atingir suas metas, o que também resulta em melhores ajustes entre a estratégia da organização e as políticas e os programas individuais de gestão de RH (por exemplo, recrutamento, seleção, terceirização, trabalho a distância, avaliação de desempenho, compensação, entre outros).

Bonifácio (2009) destaca que, fala-se insistentemente que "as pessoas fazem a diferença de um negócio". A frase é bastante óbvia, mas apesar de todas as mudanças, sejam elas de ordem da tecnologia ou dos processos, devemos estar sempre atentos ao praticar atividades de RH que vislumbrem o futuro e consequentemente sejam mais estratégicas. E, é importante enfatizar que a "aparente" simples ação, de recrutar e selecionar pessoas, está relacionado com talentos/empreendedores/planejamento estratégico, dentre outros, porque é justamente na eficiência da seleção de pessoas que os processos podem se diferenciar. 

Porém, ainda segundo Bonifácio (2009), nem sempre escolhemos e/ou utilizamos adequadamente os profissionais. Em determinados momentos mantemos as ações de Recursos Humanos como um monopólio dos profissionais da área. Desta forma, a ação de recrutar e selecionar se torna isolada das reais necessidades da empresa/setor e consequentemente a área se coloca numa posição distante das discussões mais estratégicas. 

A autora ressalta ainda que, o RH estratégico precisa conhecer os produtos, serviços, os processos, os clientes e fornecedores da empresa. E fundamentalmente, não apenas conhecer, mas participar da construção do planejamento estratégico, do plano de marketing, enfim, de todas as ações da empresa, pois somente assim ele conseguirá contribuir, efetivamente, para que as pessoas possam atingir os resultados da organização.
Outro ponto importante segundo França (et al, 2002), é o planejamento do quadro de pessoas. “A captação de pessoas realizada om o conhecimento necessidades futuras ou excessos presentes garante seu alinhamento com a estratégia da empresa, além de permitir melhor utilização dos recursos disponíveis tanto interna quanto externamente” (p.71).

A autora conclui seu pensamento dizendo que um “processo de recrutamento e seleção tem como vantagens a adequação potencial e a maior facilidade de negociação de metas de empenho”(p.71). 

1.3. RECRUTAMENTO E SELEÇÃO DE PESSOAS
Compreender as diferenças entre estas duas ferramentas de Recursos Humanos é fundamental para o alcance da eficiência e eficácia do profissional de RH, pois as palavras - recrutamento e seleção - não são sinônimas, existem grandes diferenças entre elas. Assim, por estarem diretamente ligadas ao objetivo central deste artigo, vamos discorrer sobre elas separadamente.

1.3.1 Recrutamento

O recrutamento de pessoal, segundo Marras (2011), é de responsabilidade do RH e tem como objetivo a organização e a seleção de pessoal no atendimento ao público interno e externo da empresa. Assim, pode-se dizer que o recrutamento é o conjunto de técnicas que visam atrair candidatos qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organização.

Todo processo de recrutamento de pessoal tem início a partir de uma necessidade da organização e deve ser encaminhada pelo gestor requisitante ao departamento de recursos humanos. Esse processo é formalizado, segundo Marras (2000), através de um documento denominado requisição de pessoal (RP). Na RP são registradas as características essenciais exigidas pelo cargo, juntamente com a descrição da função e perfil desejável.

Assim, em posse da RP devidamente preenchida e aprovada, o recrutador dará início ao processo de recrutamento e seleção.
Uma área de R&S atuando de forma mais estratégica pode, a partir do entendimento do plano estratégico da empresa e do acompanhamento dos indicadores de gestão, planejar, antecipadamente, as demandas em relação ao preenchimento de vagas.

Chiavenato (2008), afirma que o intuito geral do recrutamento é divulgar as oportunidades que a organização pretende oferecer para as pessoas que possuam determinadas características desejáveis, funcionando como uma ponte entre o mercado de trabalho e a organização. 
Existem “duas fontes de recrutamento: a interna e a externa. Por meio da interna, os candidatos são recrutados na própria empresa e, mediante externa, os candidatos são recrutados no mercado de trabalho” (PONTES, 2004, p 87).

Segundo Chiavenato (2002), o recrutamento interno procura preencher vagas em aberto na empresa, através do remanejamento de funcionários, oferecendo oportunidades para algumas promoções, gerando assim uma valorização do funcionário promovido e motivação para os demais. Já o recrutamento externo de acordo com Chiavenato (2002, p. 212) “funciona com candidatos vindos de fora”. Caso exista uma vaga aberta, a empresa busca o melhor meio de preencher essa lacuna buscando atingir seus objetivos. 

As organizações ao optarem pelo tipo de recrutamento interno ou externo, devem analisar as vantagens e desvantagens existente em cada caso, conforme quadro 1, a seguir:

	RECRUTAMENTO INTERNO
	RECRUTAMENTO EXTERNO

	VANTAGENS

	· Aproveita melhor o potencial humano da organização;

· Motiva e encoraja o desenvolvimento profissional dos atuais funcionários;

· Incentiva a permanência do funcionário e a sua fidelidade;

· Ideal para situações de estabilidade e pouca mudança ambiental;

· Não requer socialização organizacional de novos membros;

· Probabilidade de uma melhor seleção, pois os candidatos são bem conhecidos;

· Custo financeiramente menos do que fazer recrutamento externo;
	· Introduz sangue novo na organização: talentos habilidades, e expectativas;

· Enriquece o patrimônio humano pelo aporte de novos talentos e habilidades;

· Aumenta o capital intelectual ao incluir novos conhecimentos e destrezas;

· Renova a cultura organizacional e a enriquece com novas aspirações;

· Incentiva a interação da organização com mercado de Recursos Humanos;

· Indicado para enriquecer intensa e rapidamente o capital intelectual;

	DESVANTAGENS

	· Pode bloquear a entrada de novas ideias, experiências e expectativas;

· Facilita o conservadorismo e favorece a rotina atual;

· Mantém quase inalterado o atual patrimônio humano na organização;

· Mantem e conserva a cultura organizacional existente;

· Funciona como um sistema fechado de reciclagem continua;
	· Afeta negativamente a motivação dos atuais funcionários da organização;

· Reduz a fidelidade dos funcionários ao oferecer oportunidades a estranhos;

· Requer a aplicação de técnicas seletivas para escolha dos candidatos externos – custo operacional;

· Exige esquema de socialização organizacional para os novos funcionários;

· É mais custoso, oneroso, demorado , e inseguro que o recrutamento interno;


Quadro 1: Vantagens e Desvantagens do Recrutamento Interno e Externo

Fonte: França, et al, 2007, p.33 

1.3.2 Seleção de Pessoal

Ivancevich (1995, p. 777), apresenta a seleção como “processo pelo qual uma organização escolhe em uma lista de candidatos, a pessoa que melhor alcança os critérios de seleção para a posição disponível, considerando as atuais condições de mercado“. O que cabe considerar, entretanto, é que, se num sistema descentralizado, todas as gerências e chefias passam a ter atribuições referentes à seleção, deverá haver, como contrapartida, a competência técnica nessa área. “A tomada de decisão em relação à contratação é tarefa que se reveste de grande responsabilidade. Envolve, naturalmente, muito pessoal” (IVANCEVICH, 1995, p.777).
A seleção funciona como um filtro que permite as pessoas que apresentam características desejáveis à organização possam ingressar na mesma. É, sem dúvida uma importante ferramenta de gestão de pessoas, com a finalidade de identificar as pessoas que possuam o perfil desejado pela analise e descrição de cargos (CHIAVENATO, 2005).

Gil (1994, p. 61) afirma que:

[...] pode se dizer que avaliar significa prever o comportamento futuro de candidatos pouco conhecidos numa situação de trabalho. [...] esse processo requer algo a mais que a simples análise de dados. Requer sua interpretação, ou seja, o tratamento desses dados de forma tal que ao final do processo seja possível, com certa margem de segurança, definir vantagens e desvantagens da contratação do candidato.

Chiavenato (2008), visa caracterizar a seleção de pessoal fundamentando-se em dados e informações a respeito de um determinado cargo a ser preenchido. Ou seja, as exigências de seleção devem basear-se nas especificações do cargo cuja finalidade é dar maior objetividade e precisão ao processo de seleção de pessoal, cruzando posteriormente, informações do ambiente (que compõe o cargo a exercer) x informações psicológicas de candidatos (chamado de personalidade, comportamentos, cognições, características pessoas, a depender da escola / abordagem teórica) para coleta de dados e finalmente, a escolha do candidato certo para o cargo certo. 
A melhor maneira de conceituar seleção é representa-la como uma comparação entre duas variáveis: de um lado, os requisitos do cargo a ser preenchido (requisitos que o cargo exige do ocupante) e, de outro lado, o perfil das características dos candidatos que se apresentam para disputa-lo (CHIAVENATO, 2008, p.134).
Sendo assim, a ideia de que as pessoas influenciam o funcionamento da organização, hoje não é mais posta em dúvida, levando as empresas a saírem de um modelo de centralização e autoritarismo para gestões que envolvem os conceitos de competências e profissionalismo. 
De acordo com Rodrigues (2009) atualmente, podemos encontrar no Brasil, empresas nos mais variados níveis de desenvolvimento, e consequentemente uma mescla de modelos administrativos. As corporações burocráticas e hierarquizadas ainda existem, mas vão dando lugar a empresas com poucos níveis hierárquicos e consequentemente mais flexíveis. Este cenário exige que o processo seletivo atual deva estar alinhado com os paradigmas empresariais e com a cultura organizacional, procurando funcionários que possuam comportamentos e atitudes adequadas a missão, a visão e aos objetivos organizacionais.
Após cientistas das escolas da administração terem descoberto a importância e contribuições dos psicólogos no suporte, auxílio e consultoria em processos de gestão de Recursos Humanos, conforme apontado por Santos, Franco e Miguel (2003), tivemos a partir 1930, investimentos consideráveis em pesquisas que discutiam a utilização de ferramentas de avaliação psicológicas inicialmente de uso clínico (como por exemplo, os testes Quati, IFP, IAT, Wartegg, dentre outros), sendo direcionadas ao ambiente organizacional, conforme afirma Alencar e Gomes (2005). 
Segundo Miguel (2001), atualmente, a maior demanda de serviços psicológicos aplicados a seleção de pessoal voltam-se a organizações de natureza privada, uma vez que sua administração se fundamenta em estratégias que levam a multiplicação de lucros e capitais financeiros, diferente de organizações sem fins lucrativos cujo a administração prioriza outros objetivos. Neste sentido, estas organizações representam grande porcentagem de empregabilidade de psicólogos e profissionais voltados a atividade de R&S de pessoal.

1.4. O PSICÓLOGO ORGANIZACIONAL E AS TÉCNICAS DE SELEÇÃO

A seleção de pessoal não pode ser feita apenas com a avaliação da experiência e do conhecimento do trabalho realizado. Deve-se conhecer os aspectos relacionados à personalidade do candidato, pois assim o setor de recrutamento e seleção pode avaliar melhor o perfil do candidato e verificar se ele possui os requisitos exigidos pelo cargo. (FRANÇA, et al, 2002)

Assim, o psicólogo organizacional tem um papel fundamental, pois deve focar, no processo de seleção, a personalidade do candidato somada às necessidades para o cargo, ou seja, deve considerar os requisitos exigidos pala empresa para a função, bem como as características pessoais dos candidatos. Esse trabalho exerce sobre o psicólogo uma grande pressão, pois “quando a administração fracassa na adequação correta, tanto o desempenho como a satisfação dos funcionários são prejudicadas”. (ROBBINS, 2005, p. 24)
Nesse sentido, o processo de seleção é muito mais que uma simples contratação. Por isso conhecer a adequação de um teste para seleção de pessoal é fundamental para ter uma contratação assertiva, evitando desperdício financeiro e de tempo numa escolha inadequada (PEREIRA, et al, 2003).  

Para que o psicólogo realize um R&S eficaz é necessário ter bem definido os requisitos exigidos para o preenchimento do cargo e a partir dessas informações o profissional dará início ao processo. De acordo com os critérios a serem avaliados, o psicólogo deve escolher a técnica mais adequada para realizar a seleção dos candidatos. Ivancevich (2008) destaca algumas técnicas que podem ser utilizadas na seleção de candidatos, entre elas: entrevistas, testes psicológicos de aptidão e personalidade, testes situacionais, testes médicos e físicos e dinâmica de grupo entre outros.
Abaixo segue o conceito de algumas técnicas mais utilizadas pelos profissionais de Recrutamento e Seleção.

1.4.1 Entrevista

A entrevista é a técnica mais utilizada na seleção de pessoal e pode ser realizada por qualquer profissional na área de recrutamento e seleção. Sua finalidade no processo de R&S segundo Marras (2000), é “detectar dados e informações dos candidatos a emprego subsidiando a avaliação do processo seletivo” (p.80). 
França (et al, 2002), diz que a entrevista deve pesquisar aspectos de conteúdo profissional e pessoal, tanto os relacionados a vida pregressa quanto aspirações futuras do candidato. Investigar hobbies e hábitos do candidato, também pode trazer revelações importantes sobre sobres suas preferencias e realizações. A linguagem corporal, ou seja, gestos, postura, aparência, também devem ser analisados na entrevista, pois, esses comportamentos demonstram o interesse do candidato na empresa e no cargo em questão.

Para Gil (1994, p117) entrevista é quando “o investigador se apresenta frente ao investigado e lhe formula perguntas com o objetivo de obtenção dos dados que interessam a investigação”. Para Chiavenato (2005, p. 161)

A eficiência reside em fazer corretamente as coisas: saber entrevistar bem, aplicar testes de conhecimento que sejam válidos e precisos, dotar a seleção de rapidez e agilidade, contar com um mínimo de custos operacionais, envolver as gerencias e suas equipes no processo de escolher candidatos etc. A eficácia reside em alcançar resultados e atingir objetivos: saber trazer os melhores talentos para a empresa e, sobretudo, tornar a empresa cada dia melhor com as novas aquisições de pessoal.   

Santos (et al, 2009), também ressalta a importância da participação ativa dos gestores na entrevista, tendo em vista que o psicólogo se encarrega de investigar o que tange as competências enquanto os gestores realizam uma entrevista mais técnica, visando a experiência e capacidade para a realização da função.
1.4.2  Testes de conhecimento ou de capacidades

Uma técnica de seleção bastante utilizada e que possui resultados satisfatórios são os testes de conhecimento ou de capacidade. Dentro deste contexto, analisa-se o conhecimento do candidato, são também aplicados testes para analisar o seu desemprenho. De acordo com Chiavenato (2000) as provas de conhecimento ou capacidade funcionam como instrumentos que possibilitam medir o grau de conhecimentos profissionais ou técnicos exigidos pelo cargo assim como o grau de capacidade ou habilidade para certas tarefas. 

França (et al, 2002, p. 69), que afirma que as provas de conhecimento podem ser gerais ou especificas, ou seja, as provas gerais “visam avaliar o grau de cultura geral do candidato”, já as provas especificas “visam avaliar os conhecimentos profissionais que o candidato possui, imprescindíveis para o bom desempenho da função´”. É importante que esses instrumentos sejam desenvolvidos e validados internamente na empresa para não eliminar bons candidatos. 

1.4.3  Técnicas vivenciais 

De acordo com França (et al, 2002, p.70), as técnicas vivenciais “exigem respostas a situações de forma que os candidatos interajam e participem ativamente delas. Por serem atividades de atuação e/ou simulação de determinada circunstância, o candidato perde o controle da situação, assim os resultados se tornam mais espontâneos e verdadeiros. Essas técnicas necessitam de planejamento e devem ser aplicadas por profissionais qualificados, os quais consigam controlar a situação e evitar possíveis conflitos dos participantes. 

As técnicas vivenciais podem ser classificadas segundo França (et al, 2002, p. 70) em: 

· Provas situacionais: relacionadas às tarefas do cargo. Podem ser, por exemplo, um teste de digitação e a operação de uma empilhadeira.

· Dinâmica de grupo: envolve jogos de grupo com situações estruturadas, relativas ou não ao cargo, nas quais os integrantes interagem. É uma técnica muito utilizada, pois permite observar problemas de relacionamento, integração social, liderança etc.

· Psicodrama: tem como pressuposto a expressão da personalidade através de um papel social atribuído, no qual o candidato deve expressar-se de acordo com a linguagem e as dimensões desse papel. Por se tratar de uma representação, o candidato fica livre para expressar sentimentos, valores e emoções.

1.4.4 Testes psicológicos

Outro recurso muito utilizado no processo de seleção, são os testes psicológicos.
França (et al, 2002, p.69), conceitua os testes como “instrumentos padronizados que servem de estímulo a determinado comportamento do examinado. Visam predizer o comportamento humano com base no que foi revelado na situação teste”.

De acordo com a resolução do CFP 002/2003:

Os testes psicológicos são instrumentos de avaliação ou mensuração de características psicológicas, constituindo- se um método ou uma técnica de uso privativo do psicólogo, em decorrência do que dispõe o § 1° do art. 13 da lei no 4.119/62. [...] são procedimentos sistemáticos de observação e registro de amostras de comportamentos e respostas de indivíduos com o objetivo de descrever e/ou mensurar características e processos psicológicos, compreendidos tradicionalmente nas áreas emoção/afeto, cognição/inteligência, motivação, personalidade, psicomotricidade, atenção, memória, percepção, dentre outras, nas suas mais diversas formas de expressão, segundo padrões definidos pela construção dos instrumentos (MACHADO, 2007, p. 19).
Os testes psicológicos utilizados no processo seletivo focalizam principalmente as aptidões. Servem para determinar quanto elas estão presentes em cada candidato, com o objetivo de prever o seu comportamento em determinadas formas de trabalho, ou seja, “baseiam-se nas diferenças individuais e analisam o quanto variam as aptidões de um indivíduo em relação às estatísticas de resultados de amostra” (CHIAVENATO, 2008, p.152).

Pasquali (1999), afirma que o psicólogo deve fazer a escolha do teste psicológico após definir os atributos e características a serem avaliados, investigar na literatura especializada os melhores instrumentos disponíveis para cada objetivo desejado e, principalmente, avaliar as características psicométricas dos instrumentos a serem utilizados, como sensibilidade, validade, precisão e existência de normas especificas e atualizadas para a população brasileira.  

Machado (2007), afirma que a função do teste é medir as diferenças entre os indivíduos ou entre as relações do mesmo individuo em diferentes ocasiões. A autora ressalta que os testes psicológicos devem ser entendidos como instrumentos auxiliares na coleta de dados e que, juntamente com as demais informações organizadas pelo psicólogo, auxiliam na compreensão do todo, facilitando assim a tomada de decisão.

Chiavenato (2008) diz que os testes psicológicos constituem uma medida objetiva e estandartizada de uma amostra do comportamento, no que se refere a aptidão das pessoas, eles “são utilizados como medida de desempenho e se baseiam em amostras estatísticas de comparação, sendo aplicados sob condições padronizadas” (p.151). Ainda conforme Chiavanato (2008), os testes psicológicos apresentam três características que as entrevistas e provas tradicionais ou objetivas não têm: 

· Preditor: é a capacidade de um teste oferecer resultados prospectivos capazes de servir como prognósticos para o desempenho do cargo.

· Validade: é a capacidade do teste de aferir exatamente aquela variável humana que se pretende medir.

· Precisão: é a capacidade do teste apresentar resultados semelhantes em várias aplicações na mesma pessoa. É a consistência da mensuração e ausência de discrepância de medida.

Ainda segundo o autor todo instrumento de seleção deve possuir características de validade e de precisão. 

Os testes psicológicos são divididos em duas categorias segundo Marras (2000), sendo:

· Testes de aptidão: que avaliam as características naturais dos candidatos e possíveis capacidade para realização de determinadas tarefas.

· Testes de personalidade: são utilizados para conhecer o sistema endógeno dos indivíduos, formado por características unas que determinam o perfil comportamental de cada um.

“Testes são ferramentas. São um meio para alcançar um fim. Podem ser mal aplicados, o que limita ou anula sua utilidade. A responsabilidade última pelo uso e interpretação apropriados dos testes é do psicólogo” (MACHADO, 2007, p. 20).

Machado (2007), pontua alguns cuidados que devem ser tomados na aplicação dos testes psicológicos, são eles:

· Observação dos aspectos físicos do(s) avaliando(s): medicações, estado de cansaço, problemas visuais e auditivos, alimentação etc.

· Condições psicológicas: problemas situacionais, alterações comportamentais, a fim de identificar possíveis situações que possam influenciar na qualidade do desempenho do sujeito.

· Rapport: no início da avaliação é importante salientar os objetivos da mesma, procurando esclarecer todas as dúvidas. 

· Princípios de padronização do teste: durante a aplicação é de responsabilidade do psicólogo observar se não há instruções diferentes do que estabelece o manual.

· Seguir rigorosamente as orientações do manual: o psicólogo deve seguir todas as orientações de aplicação descritas no manual, porém não precisa adotar postura estereotipada e rígida para tal função.

· Utilizar material original: é proibido o uso de materiais fotocopiados, pois podem acarretar em problemas futuros.

· Postura do psicólogo: na hora da aplicação o psicólogo deve ser claro e objetivo, inspirar tranquilidade evitando a acentuação da ansiedade situacional típica da avaliação.

· Registros da aplicação: o trabalho pode ser facilitado se o psicólogo registrar os eventos de forma pormenorizada da aplicação, ou seja, os comportamentos do candidato durante a aplicação. Isso facilitará na hora da sistematização dos dados e auxiliará o profissional na conclusão de seu trabalho.
Após a aplicação dos testes, a próxima etapa segundo Machado (2007), é a avaliação dos mesmos. O manual do teste aplicado deve ser consultado e o psicólogo deve segui-lo rigorosamente. O sigilo das informações deve ser assegurado pelo profissional, os materiais devem ser guardados em local adequado, cabendo ao psicólogo a confecção do laudo de avaliação e devida divulgação das informações coletadas. 

França (et al, 2008, p.69), afirma que “o uso dos testes e provas psicológicas, conjugados com outros recursos, é o procedimento de maior segurança de que se dispões”, pois, vários estudos indicam que o emprego desse instrumento supera os índices alcançados pelos processos tradicionais ou pelo recrutamento ocasional.

Deste modo, somando os testes com as demais ferramentas de seleção teremos um processo de seleção rico em informações, proporcionando uma visão global dos candidatos, facilitando assim, a escolha do melhor profissional para o cargo.   

2. CONSIDERAÇÕES FINAIS
Com uma visão mais estratégica de negócios e gestão de pessoas, as empresas estão selecionando de forma mais eficaz seus colaboradores, por isso a demanda de profissionais cada vez mais qualificados para esse processo se faz necessário. 

O psicólogo organizacional tem ganhado espaço dentro das organizações, pois verificamos que tão importante quanto recrutar novos candidatos é saber selecioná-los. Escolher a pessoa inadequada para ocupar um cargo dentro de uma organização, acarreta em prejuízos iguais, ou até maiores do que não escolher nenhum proﬁssional. Assim sendo, através deste trabalho, mostrarmos que o processo de recrutamento e seleção é uma das atividades essenciais da gestão, visto que, quando o mesmo é feito adequadamente, garante a entrada de pessoas de alto potencial e qualidade na organização, pois, candidatos bem preparados requerem menos treinamento, supervisão e motivação, além de trabalhar mais e melhor.


Quando uma empresa ainda não possui um setor de Recursos Humanos bem estruturado, ela deve priorizar o processo de recrutamento e seleção, pois é através dele que se pode agregar à organização um bom capital humano, economizando em futuros treinamentos e novas contratações. Se a empresa não possui uma equipe bem preparada para a realização deste serviço com qualidade é aconselhável terceirizá-lo. Mas, ao fazer isso, ela deve observar se a empresa de consultoria contratada para o serviço mantém-se atualizada, utilizando em seus processos tecnicas e metodologias de seleção atuais e eficientes. Outro fator importante são os laudos que devem ser oferecidos aos requisitantes do cargo, contendo aspectos da personalidade do candidato que realmente sejam importantes para a função que será oferecida. Isso assegura a transparência do trabalho e facilita na escolha final do candidato pelo empregador (RODRIGUES, 2009).
A escolha das técnicas de seleção adequadas e testes precisos de seleção são as grandes ferramentas que ajudam as organizações a evitar os custos da contratação de candidatos e também ajudam a assegurar um processo de contratação dentro das exigências da função.
Ante ao exposto, evidencia-se que o objetivo central desse artigo foi atingido, pois descreveu a importância do recrutamento e seleção de pessoas nas empresas, expondo a compreensão das diferenças inerentes aos processos de recrutamento e seleção dentro das organizações, bem como o levantamento do seu papel e impotência do psicólogo organizacional neste processo.
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