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1 CONTEXTUALIZACAO

- pr

Durante o planejamento do processo seletivo da empresa em questdo, feito pelos
estagiarios de Psicologia, foi constatado que seria necessario contar com a participagao dos demais
membros da area de gestdo de pessoas, para auxiliar o processo de observagdo dos candidatos,
durante a etapa de dindmica de grupo do processo seletivo. Como os membros mencionados nao
possuiam conhecimento do como se d4 uma etapa de dinamica de grupos, muito menos de como
observar objetos de estudo, assim como tomar nota de tais observacdes, um treinamento eficaz
mostrava-se necessario para o bom resultado do processo seletivo, permitindo com mais seguranga
a escolha dos melhores candidatos para a empresa.

A importancia tanto em favorecer um ambiente propicio quanto em tomar nota dos
acontecimentos de maneira correta, era essencial para que se pudesse perceber ao maximo as
competéncias dos candidatos inscritos, e fazer-se as melhores escolhas. Uma ma capacitagdo punha
em risco o debate, a riqueza de detalhes dos acontecimentos e, consequentemente, punha em risco
a tomada de decisdo sobre os candidatos, uma vez que nao era possivel apenas os estagiarios de
psicologia participarem como observadores da etapa, devido ao numero de candidatos, e
dependiam do auxilio dos demais membros da area de gestdo de pessoas.

No presente artigo abordaremos o conceito de empresa junior, selecdo e selecdo por
competéncias. Conceituaremos, também, o que ¢ dindmica de grupo € como esta etapa foi planejada
pelos estagiarios. Explanaremos sobre o treinamento feito com os membros participantes,
detalhando os porqués de cada faceta do treinamento, seus desdobramentos e, por fim, discutiremos

sobre os resultados alcangados, fazendo uma reflexado acerca dos caminhos percorridos.

2 PERCURSO METODOLOGICO

Empresa Junior. As Instituicdes de Ensino Superior buscam “agregar 4 grade curricular
dos cursos de graduagdo atividades de extensdo universitdria com o objetivo de desenvolver
competéncias e proporcionar aprendizagem profissional de seus académicos” (DIAS, 2010, p. 10).

Dentre estas atividades estdo as Empresas Juniores.
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Estas empresas “fornecem aos estudantes do curso, aos professores € a toda comunidade
académica que dela participa para que crescam cada vez mais, aliada as experiéncias teoricas
adquiridas em sala de aula e levando esse conhecimento para a pratica de fato com o mercado de
trabalho” (AGUIAR; LUSTOSA, p.3).

No Brasil, o conceito de Empresa Junior, foi “introduzido pela Camara de Comércio
Franca-Brasil em 1988 e, entdo no final deste ano surgem as primeiras, empresas juniores” (DIAS,
2010, p.7). Com isso, “trouxe para o pais e para o continente sul-americano a inovagdo de se
trabalhar em uma empresa formada e gerida por alunos, estes orientados e supervisionados por
professores” (AGUIAR; LUSTOSA, p.4).

Uma Empresa Junior ¢ uma associagao civil sem fins lucrativos, que tem como objetivo
promover o crescimento pessoal e profissional dos seus membros, por meio do oferecimento de
servigos de qualidade e a baixo custo (FEJESP, 2011.). De acordo com a Brasil Junior (2011), uma
empresa junior deve “realizar projetos e/ou servigos, preferencialmente, para micro e pequenas
empresas, € terceiro setor, nacionais, em funcionamento ou em fase de abertura, ou pessoas fisicas,
visando ao desenvolvimento da sociedade” (p. 2).

Este artigo se refere a uma Empresa Junior de Controle e Automagao, que tem, em média,
vinte membros efetivos em cada semestre, e se divide em quatro areas: Projetos, Marketing, Gestao
de Pessoas e Administrativo-financeiro, além de possuir um Comité de Planejamento, Estratégia e
Qualidade (CPEQ).

Para manter uma Empresa Junior funcionando e com um quadro efetivo suficiente, ja que
esse tipo de empresa tem como caracteristica a alta rotatividade de membros, “torna-se necessario
um processo seletivo, com enfoque em competéncias dos alunos da graduacdo.” (AGUIAR;
LUSTOSA, p.5).

Processo de Selecdo. O processo de selegdo ¢ realizado com o objetivo de conseguir
pessoas para trabalhar nas organizagdes, e ele consiste na “busca de candidatos que melhor possam
cumprir as tarefas dos cargos a serem ocupados, bem como contribuir para que a organizagao atinja

seu objetivo” (SANTOS, 2003).
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Corroborando com isto, Pereira afirma que, “A selegdo € um processo pelo qual se
escolhem os candidatos com as melhores aptidoes e capacidades para determinada posi¢cdo na
empresa. Nesse sentido, as empresas veem o processo de selecdo muito mais do que uma simples
contratacdo, como pega-chave para o sucesso do negocio” (p.5).

Segundo Chiavenato (2008), a decisdo sobre um candidato, se ele vai ser aprovado ou nao,
envolve um tratamento, isso significa o tipo de resolucao a ser tomada. Assim, “a selecdo de pessoal
comporta quatro modelos de tratamento: modelo de colocagdo (ha s6 um candidato e uma vaga);
modelo de selecdo (ha varios candidatos e apenas uma vaga); modelo de classifica¢do (varios
candidatos para cada vaga e varias vagas para cada candidato); modelo de agregacao de valor” (p.
136).

Na Empresa Junior a que este artigo se refere, ¢ aplicado este ultimo modelo, o qual ndo
ha numeros de vagas a serem preenchidas com exatiddo, ou seja, um candidato ndo vai competir
com outro candidato, apenas com ele mesmo.

Chiavenato (2008), explica que este tipo de tratamento, o modelo de agregagao de valor,
ndo se pauta pela,

mera comparagdo com o cargo a ser ocupado e vai além e focaliza o abastecimento e
provisdo de competéncias para a organiza¢ao. Cada candidato ¢é visualizado do ponto de
vista das competéncias individuais que oferece para incrementar as competéncias
organizacionais. Se as competéncias individuais oferecidas interessam a organizagao, o

candidato ¢ aceito. Caso contrario, ¢ rejeitado. A idéia basica € incrementar o portfolio de
competéncias organizacionais que garantem a competitividade organizacional (p.136).

Ao realizar um processo seletivo, apos ser escolhido o tipo de tratamento, ¢ necessaria a
escolha das etapas que ele sera constituido e as suas técnicas. Para Chiavenato (2008), “as técnicas
de selecdo permitem um rastreamento das caracteristicas pessoais do candidato através de amostras
do seu comportamento” (p.143). E para ser considerada como uma boa técnica, precisa conseguir
prever o desempenho do candidato no cargo futuro, “em funcdo dos resultados que alcangou
quando submetido a essa técnica aplicada” (p. 144)

Seleciao por Competéncias. A Empresa Junior a qual este artigo se baseia, faz o processo

seletivo de acordo com as competéncias desejadas pela organizagdo; segundo Chiavenato (2008),
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quando o processo ¢ realizado deste modo, “a colheita de dados se concentra na defini¢do das
competéncias individuas. Quanto mais claramente definida a competéncia, tanto mais ela se torna
um instrumento viavel de medida (métrica) para comparar os candidatos” (p.142).

Para tanto, ¢ preciso escolher algumas competéncias para serem observadas e buscadas
em um processo de selecdo, e depois defini-las. Uma competéncia, “constitui um repertorio de
comportamentos capazes de integrar, mobilizar, transferir conhecimentos, habilidades,
julgamentos e atitudes que agregam valor econdmico a organizagdo e valor social a pessoa.”
(CHIAVENATO, 2008, p. 142).

No primeiro momento, durante a elaboracdo das etapas do processo de selecao, foram
constatadas, pelos estagidrios, algumas inadequacdes nas competéncias elencadas em semestres
anteriores pela empresa, com defini¢cdes, um tanto quanto, vagas e que dificultariam a objetividade
das discussdes. O termo “lideranca”, por exemplo, era indicado como uma das competéncias
esperadas, um termo muito comum e falado no mundo empresarial € que, em um primeiro
momento, parece claro e objetivo. Basta perguntar, porém, a duas pessoas distintas, como ambas
definem o termo, para que se perceba sua amplitude.

Foi feito, entdo, o exercicio de destrinchar ao méximo o que era esperado pela empresa, e
buscou-se uma literatura adequada, que apoiasse de forma embasada, definicdes mais precisas e
claras sobre as competéncias a serem observadas.

Rabaglio (2001), indica as seguintes competéncias a serem observadas em um processo
de selecdo, assim como, exemplos do que pode ser observado, para melhor elucidar e definir tais
competéncias:

1. Criatividade - Novas ideias para solucionar problemas; Ideias criativas para
lidar com falta de recursos; Boas ideias para administrar situacdes imprevistas;
Praticidade na administragdo das rotinas;

2. Flexibilidade - Resisténcias a mudanga; Renunciar a propria opinido; Aceitar
ideias e opinides de outras pessoas; Admitir que outras pessoas possam ser diferentes;

Lidar bem com a diversidade;
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3. Iniciativa - Antecipar-se a erros; Ser pro-ativo; Assumir responsabilidades de
outras pessoas ou areas; Propor mudangas que tragam bons resultados;
4. Negociacao/Persuasdo - Habito de se organizar e planejar antes da negociagio;
Capacidade de persuasio; Entusiasmo; Empatia; Capacidade de Influenciar;
5. Solugao de Conflito - Foco em solu¢do de problemas; Facilitador de Solugdes;
Facilidade no trabalho em equipe; Habilidade de Relacionamento Interpessoal;

Apoiando-se em Robbins (2005) também foi elaborada, pelos estagidrios, a competéncia,
a ser observada:

6. Comunicagao - Capacidade de transmitir ideias com clareza; Boa oratoria; Boa
elaboragdo de frases e escolha de palavras na transmissao de um ponto de vista;

E importante frisar que o papel do psicélogo organizacional nio se limita, apenas, a definir
as competéncias utilizadas num processo de sele¢do. O termo competéncia ¢ um termo dinamico,
onde saber refletir acerca do que € observado ¢ essencial, as competéncias auxiliam a observagao
e tomadas estratégicas a partir do observado, porém, a presenga delas por si s6 ndo basta.

Diferentes competéncias se permeiam, e convergem em diversos pontos. E notével, por
exemplo, que, quando se tratando da competéncia “solucdo de conflito”, na descri¢ao “facilidade
no trabalho em equipe”, se perceba, pelo menos, outra competéncia envolvida, como “persuasao”
ou “flexibilidade”. Quando em “iniciativa” destaca-se o comportamento de “propor mudangas que
tragam bons resultados”, inerentemente falamos, também, da competéncia “criatividade”.

Nao se trata de uma ciéncia exata e, muito menos, pode-se pautar a escolha de um
candidato pela constatacdo ou ndo de determinada competéncia. Isto se da em diferentes graus de
intensidade, onde uma pessoa pouco flexivel, pode ndo ser desejada pela empresa, devido a uma
provavel dificuldade em trabalhar em equipe, a0 mesmo tempo que, uma pessoa flexivel demais,
pode deixar de defender um ponto pertinente em uma negociacao, e assim, ndo ser a melhor escolha
para a organizagao.

Além das diferentes intensidades em que uma competéncia se mostra em diversos
candidatos, a combinacgao total das competéncias deve ser levada em consideragao, pelo psicologo

organizacional, para a escolha de um perfil. Um candidato que se mostra extremamente criativo,
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porém, extremamente inflexivel, dependendo do cargo e posi¢ao, apesar de sua grande criatividade,
poderé nao ser a melhor opgao.

Dinamicas de grupo. O selecionador pode utilizar diversos instrumentos de medida para
prever o comportamento do candidato no ambiente de trabalho, segundo Santos (2003). Dentre eles
estao as dinamicas de grupo, que sdao, normalmente utilizadas, em funcao de abranger um nimero
grande de participantes simultaneamente e com a vantagem de que, com esta técnica, ¢ possivel
observar competéncias que aparecem quando um individuo esté trabalhando em grupo.

Dinamica de Grupo ¢ uma técnica que consiste em “colocar um grupo de pessoas em
movimento através de jogos, brincadeiras, exercicios, quando sao vivenciadas situagdes simuladas,
proporcionando sensagdes da vida real, nas quais os participantes poderdo agir com autenticidade,
buscando aperfeicoamento de sua conduta” (ANDRADRE, 1999, p.15).

Como aponta Minicucci (2002), a fun¢do das dindmicas grupais no processo seletivo pode
variar de acordo com os objetivos do selecionador. Com esta técnica, ¢ possivel observar o
comportamento do individuo inserido dentro do grupo com objetivos tracados.

Esta técnica, conforme menciona Pereira (2003), pode ser considerada como uma forma
de integracdo de pessoas, consiste em uma ferramenta que auxilia o processo de sele¢do e “ndo
existem estudos de validade sobre ela, porque nao € um teste, mas sim uma técnica que permite
observar o individuo (ou candidato) em agao” (p. 3).

Este método, apesar de nao existir validade, tem eficéacia, afinal, “consiste em colocar o
candidato em situagdo de grupo, para que se envolva em diferentes tarefas, podendo desempenhar
um papel de forma auténtica” (ANDRADRE, 1999, p.29).

As dinamicas devem ser escolhidas, ou criadas, para, a partir delas, ser possivel observar,
a presenga ou auséncia das competéncias escolhidas pela organizagdo, no comportamento do
candidato. Nessas dindmicas, “as pessoas reproduzem comportamentos do dia a dia, até mesmo
sem perceber. Por isso € uma poderosa e preciosa ferramenta de observacdo de comportamentos
no processo de Selecao de Pessoal” (RABAGLIO, p.2).

E importante que a escolha das dindmicas seja feita de forma critica. E fundamental que

o psicodlogo organizacional reflita sobre quais competéncias poderdo ser passiveis de observagao,
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no decorrer dos varios exercicios disponiveis ou criados. Devem-se verificar, entdo, quais as opgoes
que melhor possibilitardo a observagdo das competéncias escolhidas pela organizacao,
maximizando a possibilidade de verificarem-se, na maior frequéncia possivel, as competéncias dos
candidatos durante o exercicio.

Como ja mencionado, a dinamica de grupo ¢ uma simulagdo, onde os acontecimentos que
ocorrem nem sempre se equiparam com a realidade, por isso, por mais que a etapa se apresente de
forma rica e com um grande nimero de competéncias observadas, deve-se sempre buscar
confirmacdo dos comportamentos apresentados na etapa de entrevista, que investiga os
comportamentos passados na vida do sujeito.

Por mais que a etapa de dinamica seja preparada para favorecer a espontaneidade, alguns
candidatos se portam de maneira dissimulada, atuam de uma maneira diferente da maneira com
que interagem no dia a dia, e o selecionador deve estar atento a este acontecimento. Afinal, como
afirma Gay (1986), ha alteracdes no comportamento dos individuos quando sabem que estao sendo
observados. A etapa ¢ sempre parcial, em consequéncia, nao pode, por si s, prover informagdes
suficientes para que uma decisdo assertiva e responsavel seja tomada pelo psicologo
organizacional.

Por isso que, segundo Irias (2010), um processo de selecao ndo se deve restringir apenas
ao uso de dinamicas de grupo, mas sim, utilizar um conjunto de técnicas, informagdes e
observacoes sobre cada candidato. Com isso, sera selecionado melhor, um novo funcionario,
quando utilizados dois, ou mais, instrumentos em vez de um (PEREIRA; PRIMI; COBERO, 2003).

Balerini (2003), afirma que “independente do instrumento utilizado, uma coisa ¢ certa:
nenhum deles, sozinho, consegue avaliar profundamente um candidato. As técnicas se
complementam e podem fornecer uma visao mais ampla do profissional que se busca no mercado”
(apud GROSS; LIMA, p. 5). Por isso que, segundo Godoy e Noronha (2005), as entrevistas, as
dindmicas de grupo, os testes psicologicos, entre outras técnicas, sdo instrumentos importantes para
obter um indice de acerto na contratagdo do candidato, em relagao as expectativas e necessidades

do contratante, quando utilizados em conjunto.
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3 RELATO DA EXPERIENCIA
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Treinamento. Devido ao nimero insuficiente de estagiarios de psicologia na organizagao
em questao, para que se conseguisse observar adequadamente os candidatos, foi preciso contar com
o auxilio dos demais integrantes da area de Gestdo de Pessoas, sendo estes graduandos das fases

3

iniciais do curso de Engenharia de Controle e Automacdo. Afinal, deve-se contar com “um
observador para no méaximo 5 pessoas” (ANDRADRE, 1999, p.23).

Para tanto, foi preciso planejar um treinamento onde os membros da area de Gestao de
Pessoas pudessem ser qualificados a participarem da etapa, garantindo um ambiente propicio para
a realizagdo da dinamica e para uma boa observagao.

Segundo Irias (2010), “treinar significa aperfeigcoar o desempenho dos colaboradores,
aumentar a produtividade e as relagdes interpessoais, levando as pessoas a se preocuparem com 0s
objetivos definidos pela Organizacdo”. E o sucesso de cada treinamento “depende em grande parte
do planejamento com base em uma perfeita identificacdo e interpretacdo das necessidades reais de
treinamento”, € preciso definir o “por que precisa ser treinado, quando e como.”

O treinamento foi dividido, entdo, em trés etapas: dindmicas escolhidas e cronograma,;
como se portar durante a dindmica e; como observar e tomar nota. Era essencial que todos os
participantes estivessem cientes do cronograma e das dinamicas que ocorreriam na ocasido.
Estariam, assim, prontos para se dedicarem totalmente a observacao dos candidatos, uma vez que
nenhuma aten¢ao precisaria ser desviada para a assimilacao de novidades, como, quais atividades
ocorreriam durante a etapa e em qual sequéncia.

A segunda parte do treinamento, como se portar durante a dindmica, mostrava-se
importante para que o ambiente fosse favoravel ao surgimento da autenticidade no comportamento
dos candidatos durante a dinamica, como frisa ANDRADE (1999). Era importante salientar, neste
momento, quais atitudes eram desejaveis, nos membros, € quais nao, assim como seus porqués.

A terceira parte, por fim, se concentrava em apresentar aos membros, os erros de
observagao comuns a atividade, para que estes, uma vez cientes da possibilidade de se encontrarem
cometendo algum dos erros apresentados, ficassem atentos a seus proprios julgamentos no decorrer

das observacdes. Afinal, o enviesamento da observacdo pode afetar a validade da observagao
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(GAY, 1986). Esta parte do treinamento consistia, também, em educar sobre o como a observagao
deve ser conduzida de maneira a diminuir a0 maximo a subjetivagdo e projecao do observador, e
como deveriam ser registrados os eventos ocorridos para um posterior debate apoiado nas
competéncias selecionadas.

Assim como, utilizar diversas ferramentas para o processo de selegdo ¢ crucial para uma
melhor nogao sobre os candidatos (PEREIRA; PRIMI; COBERO, 2003), buscou-se que cada
candidato fosse observado por, pelo menos, dois observadores, garantindo multiplos olhares sobre
os comportamentos apresentados na etapa, e aumentando, assim, a probabilidade de uma decisao
livre de subjetivacdes.

O treinamento foi pensado, no intuito de engajar, verdadeiramente, 0 membro a seguir
com o proposto, por mais novas, e fora do habitual, que as orienta¢des pudessem ser a estes. Para
tanto, a apresentacdo das orientagdes - com excecdo da primeira parte, a qual era meramente
expositiva - foi intercalada com problematizagdes e reflexdes sobre as consequéncias que os atos
apresentados gerariam, assim como seus contrarios.

Foi apresentada, também, a importancia do engajamento dos membros com as orientagdes
do treinamento, para que um bom processo de selecdo ocorresse, € para o sucesso da empresa.
Gondim e Silva (2004), apontam que ““a natureza intrinseca das atividades que as pessoas realizam
atua como fonte exponencial de motivagao no trabalho” (p. 160). Ao perceber a importancia de seu
trabalho para o sucesso da organizagdo, ao significar o seu fazer a um fim, mesmo que
indiretamente, “experimentar o trabalho como significativo, valido ou importante” (GONDIM;
SILVA, 2004, p. 160), o membro se torna mais engajado e motivado com a realiza¢dao de suas
tarefas na empresa. “A motivagao seria da emergéncia de necessidades humanas” (GONDIM;
SILVA, 2004, p. 152).

Como se portar durante a dindmica. Por se tratar de um ambiente de selecdo,
naturalmente, o sentimento de intimidagao estard presente em muitos dos candidatos. O contexto
da universidade, principalmente em suas fases iniciais, também apresenta grandes niveis de
brincadeira, descontragdo e opressao. As interagdes do trote do curso da Empresa Junior, ocorrem

por volta do mesmo periodo em que a selecio de novos membros acontece. Era fundamental
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orientar os observadores a se portarem de maneira a ndo favorecerem conversas e agdes que
remetessem a essas interacdes. Tais atitudes poderiam vir a aumentar o nervosismo e ansiedade
dos candidatos durante a etapa.

E comum, tanto no &mbito empresarial junior quanto sénior, pessoas que acreditam que a
demonstragdo de autoridade e intimidagao fazem parte de uma sele¢ao de pessoal, acreditam que ¢
o papel do observador se mostrar impiedoso a erros e impecavel. Foi imprescindivel educar os
observadores sobre a importdncia em ndo favorecer, de nenhuma forma, um ambiente
desconfortavel e hostil. Problematizou-se que isto contribuiria para gerar um ambiente onde o
candidato deixaria, em parte, de apresentar suas caracteristicas naturais do dia a dia e,
consequentemente, colocaria a etapa em risco, onde muito sobre o que poderia ser observado, sobre
as competéncias dos candidatos, estaria comprometido.

Os membros foram orientados a ndo se dirigir, através de apelidos, aos candidatos; nao
conversar sobre o conteido das dinamicas; ndo fazer piadas e comentarios de cunho pessoal;
manter um posicionamento mais neutro possivel; evitar conversas durante a etapa; serem discreto
nas trocas de ideias; atentar as expressOes faciais, evitando expressdes que remetessem a
repreensdes ou intimidagoes.

Falar de processo seletivo por competéncia €, antes, desconstruir todos os paradigmas
criados, ao longo de algum tempo, quando se falou do assunto pela primeira vez. Trata-se
de: receber; recepcionar; acolher; criar um ambiente de empatia; tornar o clima interativo,
e ndo competitivo; deixar claro para todos que a intengao é buscar o profissional com perfil
profissional que mais se aproxime da oportunidade oferecida; falar de competéncias
comportamentais, de cargos, fungdes e banco de talentos. Enfim, é permitir que o
profissional sinta-se a vontade e acolhido, de modo que se permita mostrar-se da maneira
mais natural possivel, visto que ¢ exatamente isso que desejam os selecionadores que

acreditam, compreendem e sabem aplicar, de fato, o processo de seleg¢do por competéncia
(MARQUES, 2012).

Como observar e tomar nota. Durante o processo de observagdo, alguns erros sao
comuns e frequentes, o treinamento visou apresenta-los aos membros, assim como orientar para
que o observador estivesse sempre atento as suas atitudes durante a atividade, permitindo ao mesmo

autorregular seu comportamento de observar, evitando, assim, cometer os erros apresentados.
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Para isso, apresentaram-se para eles os possiveis erros que poderiam cometer € o que,
geralmente, acontece quando ha a observacao de pessoas, sdo eles:

Percepgdo Seletiva - E, indiscutivelmente, impossivel perceber tudo aquilo o que se
encontra disponivel a observagdo, apenas uma parcela do total de estimulos dispostos em um
evento, pode ser assimilada por uma pessoa. O individuo percebe recortes da realidade, mas nao
de maneira aleatoria, como afirma Robbins (2002), percebe seletivamente, de acordo com suas
atitudes, experiéncias passadas e interesses. “A percep¢ao seletiva nos permite uma ‘leitura rapida’
dos outros, mas com o risco de obtermos uma figura imprecisa. Como sempre, vemos aquilo que
queremos ver, podemos tirar conclusdes erradas de uma situagdo ambigua” (p. 123).

Efeito de Halo - Esse efeito, ¢ tendéncia em construir uma generalizagdo sobre um
individuo, a partir de uma informacdo isolada (GAY, 1986). A preocupacdo com que o0s
observadores estendessem uma avaliagdo positiva ou negativa de um candidato para todos os itens
da avaliagdo, sem fazer uma analise adequada de cada um dos fatores separadamente, atentou os
estagiarios. Para tanto, foi enfatizado a necessidade de o observador guiar-se, constantemente, pelas
competéncias escolhidas para o processo de selegdo, assim como buscar discernir entre os
diferentes comportamentos apresentados, pelos candidatos, durante a etapa, buscando ndo
generalizar, o que comprometeria o processo de observagao e a avaliagdo do perfil dos candidatos.

Efeito de Contraste - A relagdo entre os diferentes candidatos ¢ influenciadora no
julgamento sobre os mesmos, a avaliagdo ¢ normalmente afetada pela comparacdo entre os
individuos. “A avalia¢cdo de qualquer candidato pode sofrer distor¢des por causa da sua posi¢ao na
ordem de chamada. Ele pode ser beneficiado se o candidato anterior for mediocre, ou prejudicado
se o antecessor for brilhante” (ROBBINS, 2002, p.124).

Projecdo - Ocorre quando o observador, ao invés de avaliar o candidato pelo que ele
mostra, projeta caracteristicas pessoais suas, e através de identificacdo tende a avaliar de forma
distorcida. Projegdo ¢ a “atribui¢do de caracteristicas proprias de um individuo a outras pessoas”
(ROBBINS, 2002 p.124). “O avaliador costuma ser mais favoravel aqueles que se parecem consigo
mesmo, seja pelas caracteristicas profissionais, pelos interesses pessoais, pela formag¢ao na mesma

faculdade ou por pertencer ao mesmo grupo social” (COELHO, 2009).
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Tendéncia Central - “Por medo ou inseguranca, o avaliador deixa de atribuir notas muito
baixas para nao prejudicar o avaliado; ou muito altas, para ndo ter que justifica-las no futuro”
(COELHO, 2009). Este fator impede a discussdo sobre os candidatos de se tornar um debate rico,
perdendo-se a possibilidade de tragar caracteristicas com maior clareza, e enfraquece a etapa de
dinamica, onde, uma vez observando e julgando os candidatos com o erro de “tendéncia central”,
pouco pode se produzir a partir da etapa, e pouco, entdo, serve para apoiar o psicologo
organizacional na defini¢do do perfil dos candidatos.

Para além de deixar o observador ciente dos erros comuns de observacao, era preciso
capacita-los a registrar os ocorridos da etapa de forma eficiente e que permitisse que o debate sobre
as observacoes fosse feito com qualidade. As competéncias escolhidas foram apresentadas aos
membros, uma a uma, acompanhado de suas defini¢des e exemplos que as ilustrassem.

Segundo Robbins (2002), “o que uma pessoa percebe pose ser substancialmente diferente
da realidade objetiva” (p.117). Por este motivo, foi solicitado aos membros que registrassem as
acOes observadas, baseando-se em comportamentos especificos, € sem inferéncias sobre a
intencionalidade do candidato ao realizar tais comportamentos. Desta forma, a realidade objetiva
era registrada de melhor maneira, e permitiria que, ao lerem-se as anota¢cdes no momento do debate,
a situagdo fosse relembrada da forma menos distorcida possivel, onde a capacidade de deliberar
sobre o fato se tornaria mais assertiva. “Quando uma pessoa observa um alvo e tenta interpretar o
que esta percebendo, esta interpretacdo ¢ fortemente influenciada pelas caracteristicas pessoais do
observador.” (ROBBINS, 2002, p.118)

Segundo Gay, ¢ essencial que os observadores sejam “treinados de modo a garantir que
todos observam e registram os comportamentos da mesma maneira” (1986). Como afirma Robbins
(2002), observar o que os outros fazem ¢ um trabalho penoso.

Para garantir a0 méximo a fidedignidade das a¢des ocorridas durante a etapa, e evitar as
distorgdes proprias dos observadores, solicitou-se anotar os comportamentos especificos realizado
por cada um dos participantes. Desta forma fica, indiscutivelmente, mais facil de ter-se nogao sobre
como ocorreram as interagdes, uma vez que, ao anotar puramente o comportamento, o observador

deixa de lado sua subjetividade, e relata o fato em si. Isto permite um didlogo mais coeso sobre os
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diferentes candidatos, com uma avaliacao e observagao parelha acerca dos ocorridos, onde o debate
pode se concentrar na avaliagdo das competéncias em si apresentadas durante a etapa. Como aponta
Coelho (2009), definir conjuntamente um padrao de como observar os candidatos ¢ essencial para

reduzir as caracteristicas pessoais do observador.

4 CONCLUSOES

Ao constatar-se que o processo de selecdo contaria com a participagao de demais membros
da area de Gestao de Pessoas, foi iminente, aos estagiarios, a necessidade de se capacitar estas
pessoas, pelos motivos ja apresentados, as quais ndo possuiam conhecimento prévio sobre o
assunto.

Apo6s a capacitagdo dos membros participantes na etapa de dinamicas, foi notavel a
qualidade da realizacdo tanto da atividade quanto do debate posterior a atividade. Os membros
mantiveram uma postura coesa com treinamento, o que possibilitou um ambiente harmonioso e
propicio aos candidatos do processo de selegdo manter a autenticidade.

Comportamentos especificos foram apresentados durante o debate, o que relembrava os
observadores, com facilidade, sobre os ocorridos, assim como se minimizavam as subjetivacoes de
cada observador. Um consenso sobre as competéncias apresentadas por cada um dos candidatos
foi facilmente estabelecido, tendo se em vista que “definir um perfil” final destes era imprudente,
e questdes, entdo, ficaram para averiguacdo e aprofundamento posterior, durante etapa de
entrevistas individuais.

A organizagdo em questao possui, apds o processo seletivo, um programa de capacitagao
dos candidatos selecionados, nomeado “Programa Trainee”. Nos processos de selecdo dos
semestres em que os estagiarios estiveram presentes na coordenagao do processo, foi notavel a
qualidade dos resultados atingidos, uma vez que durante os “Programas Trainee” dos respectivos
semestres, foi possivel comparar os perfis estipulados pela equipe, ao final do processo de selegao,
aos membros atuando, de fato, na organizacao.

Os perfis estipulados coincidiram, em sua grande maioria, com os perfis reais, havendo

uma meédia de um candidato selecionado, entre quinze, tendo apresentado dissonancias
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significativas do previsto. Esta comparagdo, que ocorreu desde o primeiro semestre mencionado,
serviu de refor¢ador a equipe para manter a capacitacdo de membros como imprescindivel para a
realizacdo do processo de selecao.

Apesar da extrema importancia em capacitar os observadores de uma etapa de sele¢do a
se portarem de forma adequada, favorecendo um ambiente propicio, € a observarem corretamente
e da mesma maneira que os demais observadores, tanto em uma etapa de dinamica de grupos quanto
em entrevista ou demais etapas de sele¢do, os estagidrios, durante seus estudos e levantamento de
material bibliogréafico, se depararam com a escassez literaria em publica¢des que se refiram ao tema
de maneira especifica.

Foi necessaria uma leitura ampla, sobre diferentes temas, para que entdo, articulacdes
comecassem a ser elaboradas em busca de planejar e criar, da melhor maneira e de forma embasada,
um treinamento eficaz que possibilitasse um processo de selecdo adequado.

Mesmo em equipes de selecdo onde todos os profissionais ja sejam aptos a observar
candidatos, o treinamento que antecede a execucao do processo € essencial para que se haja uma
“calibragem” entre a equipe. A explanacdo das competéncias elegidas para o processo de
observagao, assim como as atividades que se dardo e suas especificidades, entre todos os membros
da equipe observadora ¢ essencial para que se minimizem as discrepancias € erros comuns ao
processo.

Pela importancia do tema, a falta de material tedrico especifico demonstra uma
possibilidade e necessidade de aprofundamento teérico e pratico sobre o assunto, e estudos que
busquem estabelecer critérios e fundamentos para treinamento e capacitacdo a uma equipe de
selecdo serdo de grande contribuicdo para este enfoque muito importante ao ambiente

organizacional, porém, ainda pouco explorado.
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