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Resumo

A Psicologia Organizacional e Trabalho ¢ uma das principais areas de atuag@o do psicologo no Brasil, sendo necessario discutir as competéncias
necessarias para essa pratica. O objetivo deste estudo foi relatar a construgao e a verificar a qualidade inicial de um instrumento de autopercepcao
de competéncias de estagidrios para a atuagdo em POT. Foram realizados dois estudos, sendo o primeiro de construgdo do instrumento e analise
dos juizes, e o segundo de um estudo piloto com 41 estagiarios de POT. Os resultados apontaram para uma escala de 41 itens e duas dimensoes
(competéncias profissionais e habilidades sociais), com indicadores razoaveis de validade e confiabilidade, sem a identificacdo de diferencgas de
género e idade. A proposta tedrica do primeiro estudo se confirmou parcialmente no estudo piloto. Ao final, sdo discutidas a adequagdo teorica das
dimensdes, a necessidade de outras valida¢des do instrumento e o avango na compreensio da realidade dos estagiarios.

Palavras-chave: educacdo baseada em competéncias, organizagdes, instrumentos de medida, apoio ao desenvolvimento de recursos humanos.

Self Perception of Skills in Organizational
Psychology: The Construction of a Psychometric
Instrument

Abstract

Work and organizational psychology (WOP) is one of the main areas
of activity of psychologists in Brazil, and it is necessary to discuss
the skills required for this practice. The objective of this study was to
report the construction, and verify the initial quality of an instrument
for self-perception of interns' competencies for working in WOP. Two
studies were carried out, the first on the construction of the instrument
and analysis by the judges, and the second on a pilot study with 41
WOP interns. The results pointed to a scale with 41 items and two
dimensions (professional skills and social skills), with reasonable
indicators of validity and reliability, without identifying gender and
age differences. The theoretical proposal of the first study was partially
confirmed in the pilot study. At the end, the theoretical adequacy of
the dimensions, the need for further validation of the instrument,
and progress in understanding the reality of interns are discussed.

Keywords: competency-based education, organizations, training
support, support for human resources development.

Auto Percepcion de las Habilidades en Psicologia
Organizacional: Construccién de un Instrumento
Psicométrico

Resumen

La Psicologia Organizacional y del Trabajo es una de las principales
areas de actuacion de los psicologos en Brasil, siendo necesario
discutir las habilidades necesarias para esta practica. El objetivo de este
estudio fue informar la construccion y verificar la calidad inicial de
un instrumento de autopercepcion de las competencias de los pasantes
para el trabajo en el POT. Se realizaron dos estudios, el primero sobre
la construccion del instrumento y andlisis por parte de los jueces, y el
segundo sobre un estudio piloto con 41 pasantes del POT. Los resultados
apuntaron a una escala con 41 items y dos dimensiones (habilidades
profesionales y habilidades sociales), con indicadores razonables de
validez y confiabilidad, sin identificar diferencias de género y edad.
La propuesta tedrica del primer estudio fue parcialmente confirmada
en el estudio piloto. Al final, se discute la adecuacion tedrica de las
dimensiones, la necesidad de una mayor validacion del instrumento y
los avances en la comprension de la realidad de los pasantes.

Palabras clave: educacion basada em competencias, organizaciones,
instrumento de medida, apoyo al desenvolvimiento de recursos
humanos.
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Ao longo do tempo, os modelos de gestdao vém sofrendo
diversas mudangas e a Psicologia Organizacional e do Trabalho
(POT) tem acompanhado esse processo, se adaptando as
necessidades por meio de sua atuagao e interesses de pesquisa.
A atuagdo do psicologo no campo das organizagdes ocorre
desde os primeiros modos de gestdo, com a chamada psicologia
industrial, em que o psicélogo se restringia aos problemas de
ajuste e adequagdo de pessoal, com as praticas de selecdo e de
treinamento. Essas praticas se expandiram sob a denominagao
de psicologia organizacional e deram espago aos estudos dos
grupos, geréncias, comunicagao, lideranga e ampliam em
grande escala as possibilidades de atuagdao dos psicologos nas
empresas (Jacques, 2019).

Bastos e Galedo-Martins (1990) apontaram que entre os
objetivos da atuagdo do psicologo organizacional estdo realizar
estudos para produzir tecnologias, politicas e estratégias
em recursos humanos, desenvolver a¢des de avaliagdo e de
aperfeicoamento profissional, aplicar agdes de controle da vida
funcional e desenvolver programas de saude, de valorizagao
e de satisfagdo do trabalhador. Desde entdo, alguns autores
sinalizam um alargamento da POT, em que mesmo as praticas
tradicionais tém sido remodeladas (Borges-Andrade, et
al., 2018; Zanelli, 2002). Sdo tendéncias do campo a maior
preocupacdo com fendmenos grupais e organizacionais, a
atengdo a varidveis afetivas e emocionais, aos produtos laborais
e seus impactos fora do trabalho (Oliveira et al., 2018). Além
disso, contingéncias como as novas tecnologias, a recessao
econdmica, o aumento do estresse, a atencdo voltada para
as questdes éticas e de responsabilidade social forgam uma
atuacdo em situagdes diversificadas e novas, sendo que o
psicologo deve assumir papel ndo apenas operacional, mas
também estratégico (Zanelli, 2002).

A POT ¢ uma das principais areas de atuacdo do psicologo
no Brasil. Em um levantamento recente sobre o trabalho do
psicologo no pais, realizado com quase 20 mil profissionais,
12,1% relataram ja atuar na area e 16,9% dos respondentes que
aspiram comegar atuar em psicologia disseram se interessar
pela atuagdo. Entre aqueles que ndo atuam mais, 34,2% ja
atuaram no campo das organizagdes e trabalho (Bastos et al.,
2022).

Apesar da grande representagdo, muitos pontos impedem
o crescimento da area. A POT tem se desenvolvido lentamente
e ¢ alvo de muitas criticas, porque muitos psicologos se inserem
nas organizagdes despreparados até para as atividades mais
tradicionais, sendo raros aqueles que possuem embasamento
metodologico aliado ao senso critico e interesse pelo trabalho
(Zanelli, 2002). Aliado a isso, ¢ possivel observar uma distancia
entre o conhecimento cientifico e as praticas implementadas
nas organizagdes, a falta de interesse dos gestores pelo
conhecimento cientifico, que se agravam pelo fato dos estudos
cientificos apresentarem sugestdes pouco aplicaveis a realidade
(Caetano & Santos, 2017).

Considerando esses desafios, aprofundar o conhecimento
sobre as competéncias dos psicologos para a atuagdo nessa
area pode representar um dos primeiros passos para suprir
as lacunas existentes. As competéncias podem ser definidas
como a mobiliza¢do de conhecimentos, habilidades e atitudes
implicadas no exercicio do trabalho e operacionalizado
por um desempenho exitoso que agrega valor a pessoa e
as organizagdes (Gondim, et al., 2014), ou seja, trata-se do
conjunto de habilidades e comportamentos demandados pela
pratica profissional para uma boa atuagdo (Ramos et al. 2017).

As competéncias podem ser classificadas em diversos
tipos, e tém sido comumente organizadas em soft skills

e hard skills, sendo as primeiras caracterizadas como
qualidades pessoais e interpessoais relativas as formas de se
relacionar e interagir com as pessoas, € as segundas relativas
as habilidades instrumentais cujo know-how técnico € mais
tangivel, detectavel e treinavel (Abbad et al., 2022; Salman
et al., 2022). Considerando a importancia das competéncias
para o desempenho, os mapeamentos de competéncias tém se
mostrado cada vez mais importantes no contexto de trabalho
atual, por indicar um caminho e propostas de aprendizagem
para determinada categoria (Silva & Mourdo, 2018). Seus
resultados tém sido utilizados em diversas agdes de recursos
humanos, especialmente naquelas relacionadas a gestdo e aos
programas de treinamento ¢ desenvolvimento (Salman et al.,
2020).

Considerando, entdo, as necessidades de formagao, atuacao
e qualificacdo profissional, a Associagdo Brasileira de Psicologia
Organizacional e¢ do Trabalho (SBPOT) desenvolveu um
referencial para a formacao e qualificagdo profissional em POT
no Brasil (SBPOT, 2020). De acordo com o documento, foram
consideradas competéncias primarias técnicas, basicas para
quaisquer intervengdes: i) analise de demandas e necessidades;
ii) avaliacdo e diagndstico; iii) planejamento; iv) intervengao;
v) avaliagdo; e vi) comunicagdo. A essas competéncias,
foram incorporadas um conjunto de competéncias primarias
pessoais, que consistem em tragos pessoais, atitudes frente
a propria carreira e habilidades relacionais. Sao elas: 1)
desenvolvimento profissional continuo; ii) autoavaliagdo; iii)
criatividade, inovag¢do ¢ empreendedorismo; iv) atuagdo em
equipes multiprofissionais; v) comunicagao; vi) visao politica e
articulagao; vii) lideranga de equipes (SBPOT, 2020).

O mapeamento dessas competéncias ¢ especialmente
importante para estagiarios desta area, uma vez que se trata
de uma experiéncia académica entre as mais importantes para
a articulag@o entre teoria, produgdo de conhecimento e pratica
profissional. Deacordo com Gondimetal. (2020), as experiéncias
de estagio, sejam elas em empresas juniores, universidades
ou organizagdes, sdo favoraveis ao desenvolvimento de
competéncias e habilidades sociais relativas a atuacdo inter e
multiprofissional, mas também a analise de contexto e campo
de atuacdo, interven¢do, investigagdo cientifica e avaliagdo e
diagnoéstico. Em suas diretrizes para educagdo e treinamento
em POT, a Sociedade de Psicologia Industrial e Organizacional
(Society for Industrial and Organizational Psychology, SIOP)
reforga que as oportunidades de trabalho em projetos aplicados
possuem papel ativo no treinamento e na educacdo dos alunos,
em conjunto com agdes tedricas (SIOP, 2016).

Além disso, ao mapear as competéncias necessarias
para a atuacdo de estagidrios na area de gestdo de pessoas
no Brasil, Ramos et al. (2017), apontaram lacunas criticas
em competéncias consideradas para a formacao do psicologo
organizacional. No estudo, os autores apontam necessidades
de desenvolvimento de competéncias voltadas para legislacao,
gestdo de projetos, andlise e elaboracdo de documentos,
gerenciamento de conflitos, atividades de pesquisa, entre outras,
que devem ser trabalhadas por meio de atividades com foco em
comportamentos profissionais que priorizem a capacidade de
analise e compreensdo dos processos organizacionais e suas
problematicas (Ramos et al., 2017).

Apesar da existéncia de modelos de competéncias em
POT, nao foi identificado um instrumento de medida para as
mesmas. Tais instrumentos sdo ferramentas fundamentais
para a realizag@o de levantamentos, diagndsticos e avaliagdes,
que permitem a analises com grandes amostras ¢ conclusdes
generalistas e confidveis (Caetano et al., 2016). Esse estudo,
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portanto, tem como objetivo construir e verificar a qualidade
inicial de um instrumento referente a autopercepcdo de
competéncias de estagidrios para a atuagdo em POT, por meio
de um estudo de construgdo do instrumento e de um estudo
piloto.

Estudo Um: Construc¢io do Instrumento
Método

Como primeiro passo para a constru¢do do instrumento,
foi definido o construto a ser avaliado e sua base teorica, além
da natureza de auto relato da ferramenta para o publico-alvo de
estudantes de graduagdo em psicologia atuantes no contexto
organizacional. Definidos esses parametros, avangou-se
para a operacionaliza¢do do construto, a fim de transformar
o fendmeno psicolégico (trago latente) em estimulos
(afirmagdes). Nesta etapa, a equipe de pesquisadores adaptou
as competéncias incluidas nos mapeamentos realizados para o
contexto brasileiro (Ramos et al.2017; SBPOT, 2020) para itens
que pudessem ser avaliados de forma auto perceptiva pelos
estudantes. Para finalizar a constru¢do do instrumento, foram
determinadas as instrugdes para responder o teste e o layout
da ferramenta.

Como etapa seguinte, a verificagdo da validade de
conteudo foi realizada por meio de uma analise de juizes. Foi
convidado um grupo composto por seis juizes, sendo dois
professores universitarios da area, dois estudantes de mestrado
ou doutorado (escolhidos por possuirem notavel conhecimento
nas areas de avaliagdo psicologica e/ou POT), além de dois
estagiarios em POT (escolhidos por fazerem parte do publico-
alvo da pesquisa).

Os juizes avaliaram o instrumento a partir de trés critérios
- clareza da redacdo do item, relevancia geral e relevancia
para dimensdo -, numa escala numérica que variava de um
a cinco em cada um dos critérios. Ao final das avaliagdes,
foram realizadas analises das médias de clareza e relevancia de
cada item, além de uma analise do contetido dos comentarios
discursivos feitos para cada um dos itens. Foram consideradas
médias baixas as abaixo de 3,5, médias satisfatorias as entre 3,5
e 4,5, e médias elevadas as acima de 4,5.

Resultados
Elaboracgdo do Instrumento

O instrumento partiu do modelo proposto pela SBPOT
(2020), acrescentando as competéncias citadas por Ramos et
al. (2017) que fossem distintas. Inicialmente, manteve-se o
modelo de duas dimensdes - competéncias primarias pessoais
e competéncias primarias técnicas (SBPOT, 2020). Nesta fase,
a primeira dimensdo contemplou sete grupos (comunicagao
com a equipe, atuagao em equipes multiprofissionais, lideranga
de equipes, visdo politica e articulagdo, criatividade inovagao
e empreendedorismo, desenvolvimento profissional continuo e
autoavaliagdo) e a segunda dimensdo contemplou seis grupos
(analise de demandas e necessidades, avaliacdo e diagnostico,
planejamento, intervengdo, avaliagdo e comunicagdo de
resultados), totalizando 37 competéncias.

Em seguida, a construgdo dos itens foi realizada a partir
da definigdo das 37 competéncias. Nesta etapa, a defini¢do da
competéncia foi transformada de modo a ser descrita como a
percepgdo da competéncia, utilizando expressdes como ‘eu set’,
‘eu posso’, ‘eu sou capaz’, ‘eu possuo habilidades para’, entre

outras. A titulo de exemplo, ¢ possivel citar uma competéncia
da dimensdo Atua¢do em Equipes Multiprofissionais, em
que a definicdo ‘Capacidade de contribuir para os objetivos
da equipe, adotar expectativas e diretrizes e compartilhar
informagdes’ foi transformada no item ‘Eu posso contribuir
para os objetivos da minha equipe, adotando expectativas e
diretrizes e compartilhando informacdes’. Ao final desta etapa,
arelagdo de 37 competéncias foi operacionalizada em 39 itens.

Analise dos Juizes

Apos a etapa de elaboracdo, os seis juizes avaliaram a
versdao do instrumento composta por 39 itens. No critério
de clareza, trés itens foram considerados poucos claros, 26
adequadamente claros, e dez muito claros. No critério de
relevancia geral, um item foi considerado pouco relevante,
23 adequadamente relevante, e 15 muito relevante. Por fim,
no critério de relevancia para a dimensao, trés itens foram
considerados pouco relevantes, 20 adequadamente relevantes,
e 16 muito relevantes (Tabela 1).

As observagdes discursivas geraram consideragdes
relacionadas a redagao e linguagem dos itens, redacdo da escala
likert e reducéo ou ampliag@o de alguns itens. Apds a andlise
dos juizes, o instrumento foi revisado pela equipe e em sua
versao final apresentou as duas dimensdes contendo 13 grupos
e 39 competéncias, mas agora operacionalizadas em 44 itens,
pois foram incluidos os itens 2, 6, 8, 17, 19 e, 25, e retirado
um item relacionado a intervengdo indireta. A relagao final de
itens por competéncias ¢ apresentada na Tabela 2.

Estudo Dois: Estudo Piloto
Método
Participantes

Para o estudo piloto, foi realizada uma coleta com
alunos que atuam como estagiarios na area organizacional
em empresas externas e na Empresa Junior da universidade,
obtendo 41 respostas validas. Dentre os participantes, 27 se
consideram mulheres cisgénero, o que corresponde a 66%
da amostra, e os outros 34% dos participantes se consideram
homens cisgénero, correpondendo a 14 individuos. Em média,
os estudantes que responderam a escala possuem 22 anos
completos e em sua maioria (27%) estdo no 7° periodo. Dentre
os participantes, houve a presenga também de uma pessoa com
deficiéncia, correspondendo a 2% da amostra.

Na amostra coletada, 56% eram membros da Empresa
Junior, 42% atuavam como estagiarios em empresas seniores
externas a universidade e 2% atuava como funcionario efetivo
neste mesmo perfil de empresa. Dentre os estudantes que
atuam em empresas externas, 17 (94%) estdo inseridos em
empresas privadas e 1 (6%) em uma empresa publica. Com
relacdo ao modelo de trabalho, 28 alunos (68%) estdo sob
regime hibrido, 8 (20%) de forma presencial e 5 (12%) em um
regime totalmente remoto.

Instrumentos

Para a coleta de dados foi utilizado um instrumento de
percepgdo de competéncias em POT, além de um questionario
demografico com questdes relativas a género, idade, tempo
na graduagdo, empresa, cargo ¢ modalidade de atuagdo. A
Escala de Auto Percepcdo de Competéncias em Psicologia
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Tabela 1

Médias das avaliagées dos juizes (Escala de 1 a 5)

Item

Clareza da redagao Relevancia geral Relevancia na dimensao

1- Comunicagao

2- Relacionamento interpessoal

3- Trabalho em equipe

4- Gerenciamento de conflitos

5- Lideranga

6- Coordenagao de grupos

7- Tomada de decisao

8- Tomada de decisdo politica

9- Valores organizacionais

10- Inovagdo

11- Iniciativa e proatividade

12- Orientagdo para mudangas

13- Aprendizado

14- Autoavaliagdo

15- Viso estratégica do negocio

16- Legislacao

17- Legislagdo

18- Linha de produgao

19- Elaboragao de pesquisas e estudos
20- Identifica¢ao de necessidades

21- Definigdo de objetivos e metas

22- Analise de documentos psicologicos
23- Avaliagdo individual e grupal

24- Avaliagdo organizacional

25- Prestagdo de servigos ao cliente

26- Definigdo de analise de requisitos

27- Avaliagdo de atributos

28- Avaliacdo de possiveis impactos

29- Planejamento de intervengdes

30- Intervengdo direta para individuos e grupos
31- Intervencdo indireta

32- Implementagdo do servigo ou produto
33- Planejamento da avaliagdo

34- Avalia¢do das medidas

35- Emissao de juizo e analise da avaliagdo
36- Fornecimento de feedback

37- Redagao de pareceres, relatorios e laudos
38- Apresentagdo de trabalhos

39- Transferéncia de tecnologias e conhecimentos

2,7 43 47
43 45 43
42 47 43
4,0 45 50
3,7 45 50
47 50 5,0
4,0 47 4,
43 42 42
45 47 45
43 43 45
42 43 43
438 438 4,0
42 45 47
47 48 438
48 5,0 43
43 45 3,5
45 43 3,5
42 3.8 43
35 3.8 4,0
35 3,5 42
38 43 47
45 42 43
3,8 4,7 438
42 43 47
45 438 33
45 45 3.8
43 42 3,7
4,0 4,0 38
47 45 45
4,7 4,0 45
3.8 42 47
43 4,0 3.8
43 45 43
47 4.8 43
4,0 47 48
438 50 47
45 438 4,7
48 4.8 438
4,7 47 4,

Organizacional foi utilizada em sua versdo construida no
estudo um, composta por 13 grupos de competéncias e 44 itens.

Procedimentos de Coleta de Dados e Cuidados Eticos

Para utilizagdo dos resultados no ambito de pesquisa, o
estudo piloto seguiu os procedimentos éticos estabelecidos
pelo Comité Etico de Pesquisa da Universidade das
pesquisadoras. Todos os participantes foram tratados de acordo
com os procedimentos éticos especificados pela American
Psychological Association (APA). A proposta foi aprovada
pelo Comité da mesma instituicdo sob o nimero CAAE
65708722.0.0000.5149 e recebeu financiamento da Fundacgdo
de Amparo a Pesquisa do Estado de Minas Gerais (FAPEMIG).

Procedimentos de Analise de Dados

Com relagdo as andlises de dados do estudo piloto,
conforme apontado por Ambiel e Carvalho (2017) e Pacico
(2015), as analises empregadas em um estudo piloto devem
indicar a adequacdo de um instrumento junto a populagio-
alvo, assim como devem apontar para as evidéncias iniciais
das qualidades psicométricas, notadamente, as expectativas
de estrutura interna que possivelmente serdo identificadas em
estudos futuros. Assim, para a presente investigacdo, com o
suporte do pacote estatistico Jamovi (The jamovi project,
2022), foram realizadas Analise Fatorial Exploratoria (AFE) e
Analise de Diferengas de Médias para os fatores identificados
pela primeira.
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Modelo de dimensdes, competéncias e indicadores

Competéncia Indicadores Descric¢ao Item
Dimensao Um: Competéncias primarias pessoais
Comunicagdo coma  Comunicagdo Comunicar-se, com 0s pares € com 0s superiores, com 1. Eu sei me comunicar de maneira assertiva com

equipe

clareza, coeréncia, assertividade, concisdo e solida
fundamentagao dos seus argumentos e decisdes.

os meus colegas de trabalho, sendo claro, coerente
€ Conciso.

2. Consigo me comunicar de maneira assertiva
com os meus superiores, sendo claro, coerente e
conciso.

Atuagdo em equipes

multiprofissionais

Relacionamento
interpessoal

Demonstrar habilidades sociais no estabelecimento de
relagdes profissionais, de forma assertiva e respeitosa,
buscando assegurar a qualidade da sua atuagdo pratica e a
efetividade das suas intervengdes

3. Possuo habilidades sociais para manter relagdes
profissionais com uma postura assertiva e
respeitosa.

Trabalho em

Capacidade de contribuir para os objetivos da equipe, adotar

4. Eu posso contribuir para os objetivos da minha

equipe expectativas e diretrizes e compartilhar informagdes. equipe, cumprindo diretrizes e compartilhando
informagdes.
Gerenciamento Capacidade de ouvir, estimular o didlogo e adotar uma 5. Sou capaz de ouvir e estimular o dialogo diante

de conflitos

postura racional diante de conflitos interpessoais no
ambiente de trabalho.

de conflitos interpessoais no ambiente de trabalho.

6. Consigo adotar uma postura racional diante de
conflitos interpessoais no ambiente de trabalho.

Lideranga de equipes

Lideranca

Liderar processos grupais que produzam resultados
organizacionais e saide e qualidade de vida para o
trabalhador

7. Eu sei liderar processos grupais que produzam
resultados organizacionais.

8. Sei como promover saude e qualidade de vida
para o trabalhador nos processos em que eu lidero.

Coordenagao de
grupos-tarefa

Delegar tarefas e manejar os processos grupais respeitando
as caracteristicas individuais de cada membro da equipe.

9. Eu consigo delegar tarefas e manejar os
processos grupais respeitando as caracteristicas
individuais dos membros da equipe.

Visdo politica e Tomada de Trabalhar com diferentes fontes e tipos de informagao, de 10. Sou capaz de articular diferentes fontes e tipos
articulacao decisao forma concomitante, para subsidiar processos decisorios. de informacao para tomar uma decisdo.
Além de perceber-se como parte de processos politicos e de . s e
dinami p de pod I; ; pfu 3 {’ | na tomad 11. Consigo perceber as dindmicas de poder e suas
indmicas de poder, como elemento fundamental na tomada ;g an iac nag decisdes.
de decisoes
Valores Capacidade de aprender e colocar em pratica os valores da 12. Me sinto competente para aprender e colocar
organizacionais  empresa se envolvendo em programas, estruturas e sistemas  em pratica os valores da empresa.
da companhia.
Criatividade, Inovagao Estar disposto a desenvolver novas técnicas, métodos de 13. Eu consigo propor técnicas e servigos

inovagao e

intervengao e servigos, com base em critérios cientificamente

inovadores para suprir as necessidades da minha

empreendedorismo estabelecidos e aceitos, de modo a suprir as necessidades organizagao.
emergentes ou estabelecidas de individuos, grupos e da
sociedade em geral.
Iniciativa e Tomar iniciativas em prol do crescimento da organizagao, 14. Sou capaz de propor iniciativas, considerando
proatividade levando em consideracdo recursos fisicos, materiais e os recursos disponiveis na organizagio, sem a
de fontes oficiais de informagdo, sem a necessidade de necessidade de orientagdo prévia.
orientagdo prévia do gestor.
Orientagdo para  Capacidade de ajustar-se a condi¢des variaveis, propondo 15. Consigo me ajustar a condi¢des variaveis e
mudangas ideias e solugdes. situacdes de mudanga, propondo ideias e solugdes.
Desenvolvimento Aprendizado Buscar atualizagdo profissional continua dentro de um 16. Eu possuo ferramentas para minha atualiza¢ao
profissional continuo plano estratégico de carreira, acompanhando os principais profissional, alinhada a um plano de carreira.
desenvolvimentos teoricos e técnicos dos campos cientifico 17. Eu sei har o d Ivi
. , ~ . Eu sei como acompanhar o desenvolvimento do
e proﬁ§510nal de sua area de atuacdo, promoYendo o X meu campo de atuagio,
aprendizado para o aprimoramento ¢ melhoria da formagao e
pratica profissional.
Autoavaliagdo Autoavalia¢do Refletir criticamente sobre suas praticas profissionais 18. Consigo refletir criticamente sobre minha

relacionando seus resultados as suas competéncias, de modo
a identificar oportunidades de melhoria.

pratica profissional, relacionando meus resultados
as minhas competéncias.

19. Eu reflito sobre os efeitos da minha pratica na
minha construgdo profissional.

Dimensao dois: Competéncias primarias técnicas

Analise de demandas

e necessidades

Visdo estratégica
do negocio

Capacidade de tomar decisdes para garantir o cumprimento
do planejamento estratégico da organizagao.

20. Sou capaz de tomar decisdes coerentes ao
planejamento estratégico da organizagao.

Legislagao

Agir de acordo com leis, normas e codigos profissionais,
identificando as implicagdes de suas a¢des para a sociedade
como um todo.

21. Eu sei agir de acordo com leis, normas e
codigos profissionais.

22. Sei como identificar as implicagdes de minhas
acOes para a comunidade.




Amorim, S. M., Campos, C. O., Dolabella, C. V., & Oliveira, K. S. (2024).

Tabela 2 (continuacio)

Modelo de dimensdes, competéncias e indicadores

Competéncia Indicadores Descric¢ao Item
Dimensao dois: Competéncias primarias técnicas
Analise de demandas  Linha de Capacidade de identificar a interligagdo de todos os 23. Eu posso identificar a conexao entre os
e necessidades produgao processos de trabalho que fazem parte da linha de produgdo  processos de trabalho da minha organizagao.
da organizagao.

Elaboragéo de Desenvolver pesquisas e estudos visando auxiliar a tomada 24. Consigo desenvolver pesquisas e estudos,
pesquisas e de decisdes, o atendimento das necessidades institucionais ¢ visando as decisdes e necessidades institucionais.
estudos o desenvolvimento do conhecimento cientifico. 25. Sei como desenvolver conhecimento cientifico

no ambiente organizacional.

Identificagdo de
necessidades

Reunir informagdes sobre necessidades de clientes por meio
de métodos apropriados, procurando esclarecer e analisar
onde a agdo deve ser mais fortemente empregada.

26. Eu conhego métodos que auxilitam na
identificagdo das necessidades da organizagao.

Definigao de
objetivos e metas

Propor e negociar com o cliente, estabelecendo metas
aceitaveis e exequiveis e especificando critérios para a
avaliar o seu alcance em um momento posterior.

27. Sei estabelecer metas e especificar critérios
para o seu alcance, por meio da comunicagdo com
a equipe.

Avaliacao e Analisar Analisar diferentes documentos psicologicos, identificando 28. Consigo analisar diferentes documentos

diagnostico documentos a metodologia e a comunicagao utilizada, a fim de psicolégicos, identificando o método e a
psicologicos compreender o exposto no documento. comunicagao utilizada.

Avaliacdo Conduzir a avaliagdo por meio de entrevistas, testes e 29. Me sinto competente para para conduzir

individual e observacdo de individuos e grupos em um contexto relevante uma avaliagdo por meio de entrevistas, testes e

grupal para o servigo demandado. observagdo de individuos e grupos.

Avaliagao Planejar a avaliagdo, avaliar e diagnosticar individuos, 30. Sou capaz de planejar uma avaliagao,

organizacional grupo, organizagao ou contexto relevante para intervengao. diagnosticando individuos, grupos, organizagido ou
contexto.

Prestagdo de Capacidade de identificar as demandas do funcionario, 31. Sei como identificar as demandas do

servigos de atendendo e encaminhando suas necessidades dentro do funcionario, atendendo ou encaminhando suas

qualidade prazo vigente. necessidades.

Planejamento Definigao e Definir a proposta do produto ou servigo, identificar 32. Me sinto competente para definir a proposta de
analise de relevantes stakeholders, analisar os requisitos e restri¢oes, um servigo, com suas especificagdes, requisitos e
requisitos desenhar especificagdes para produtos ou servigos levando restrigdes.

em consideragdo o contexto em que eles serdo usados.
Avaliagado de Testar o servigo ou produto e avaliar sua viabilidade, 33. Eu sei como testar um servico e avaliar sua
atributos confiabilidade, validade e outras caracteristicas levando em  viabilidade e qualidade.

consideragdo o contexto em que eles serdo usados
Avalia¢ao Avaliar o servigo ou produto com relacdo a sua utilidade, 34. Consigo avaliar um servigo com relagdo a sua
de possiveis satisfacdo do cliente, utilizagdo, custos e outros aspectos que  utilidade, satisfagdo do cliente, custos e outros
impactos sejam relevantes no contexto em que o produto ou servico aspectos.

sera utilizado

Intervengao Planejamento de  Desenvolver um plano de intervengdo que seja apropriado 35. Me sinto competente para desenvolver um plano

intervengdes para alcangar as metas em um contexto relevante para o de intervengao apropriado para um servigo.
servico demandado.
Intervengao Aplicar métodos de intervencdo que afetem diretamente um  36. Sou capaz de aplicar métodos de intervengao.
direta orientada ~ ou mais individuos de acordo com o plano de intervengao
para individuos e  em um contexto relevante para o servigo demandado.
grupos
Intervengao Aplicar métodos de intervengdo que permitam que
indireta individuos, grupos ou organizagdes aprendam e tomem
decisodes focando nos seus interesses em um contexto
relevante para o servigo demandado.
Implementagao Introduzir produtos ou servigos e promover sua correta 37. Consigo introduzir produtos ou servigos e
de servigo ou utiliza¢@o por clientes e outro(a)s psicologo(a)s. promover sua correta utilizagao por clientes e
produto outro(a)s psicologo(a)s.
Avaliagao Planejamento da  Desenhar um plano para a avaliagdo de uma intervencao, 38. Sei avaliar e reformular projetos e, a partir disso,

intervengao

incluindo critérios derivados do plano de intervengdo e das
metas estabelecidas em um contexto relevante para o servigo
demandado.

propor novos procedimentos.

Avaliagdo das
medidas

Selecionar e aplicar técnicas e medidas que sejam
apropriadas para avaliar a efetividade do plano em um
contexto relevante para o servigo demandado.

39. Eu consigo selecionar e aplicar técnicas para
avaliar a efetividade de um servigo.

Emissdo de juizo
e analise da
avaliagdo

Julgar a interveng@o de acordo com os critérios previamente
estabelecidos e conduzir analises de acordo com o plano

de avaliagdo e construir conclusdes sobre a efetividade

da intervengdo em um contexto relevante para o servigo
demandado.

40. Sou capaz de conduzir analises para construir
conclusdes sobre uma intervengao, a partir de
critérios previamente estabelecidos.




Tabela 2 (continuacio)
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Modelo de dimensdes, competéncias e indicadores

Competéncia Indicadores

Descrigao

Item

Dimensao dois: Competéncias primarias técnicas

Comunicagao de Fornecimento de

Fornecer feedback para clientes usando meios verbais e/ou

41. Eu sei fornecer feedback para clientes usando

resultados Feedback audiovisuais adequados em um contexto relevante para o meios verbais e/ou audiovisuais adequados.
servi¢co demandado.
Redagao de Escrever relatorios para informar aos clientes/usuarios 42. Sou capaz de elaborar relatorios, resultados e
relatérios sobre os resultados da avaliagao do produto ou servigo documentos técnico-cientificos, de forma clara e
pareceres e desenvolvido, intervengdes e/ou avaliagdes em um contexto  objetiva.
laudos relevante para o servico demandado, elaborar diferentes tipos
de documentos técnico-cientificos de forma clara e objetiva,
respeitando o codigo de ética profissional do psicologo.
Apresentar Apresentar trabalhos de forma clara e objetiva utilizando 43. Me sinto competente para apresentar trabalhos
trabalhos recursos audiovisuais ou outros tipos de materiais de apoio de forma assertiva, considerando as caracteristicas
de acordo com as caracteristicas do publico-alvo. do publico-alvo.
Transferéncia Redigir material que facilite a incorporagdo de 44. Consigo redigir materiais que facilitem a
de tecnologias e conhecimentos e tecnologias geradas pela intervengao, incorporagao de conhecimentos gerados pelas
conhecimentos capacitar e socializar. minhas intervengdes.

Para a AFE, primeiramente, foi verificada a fatorabilidade
dos dados, por meio dos valores do Teste de Esfericidade de
Bartlett (p <0,05) e Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). Neste, valores
entre 0,50 e 0,70 sdo considerados mediocres e acima de 0,80
sao entendidos como bons (Damasio, 2012). Em seguida, essa
verificacdo ocorreu por meio do método de extracao de Eixos
Principais, em que o coeficiente de determinagdo multipla
de uma variavel com as demais ¢ utilizado como estimativa
inicial, e da rotagdo Oblimin, que permite a relacdo livre entre
os fatores (Damasio et al., 2021). Essas decisdes se deram em
fun¢do do tamanho reduzido da amostra (n = 41), portanto, os
métodos selecionados para AFE poderiam indicar informagdes
iniciais para fundamentar as expectativas futuras de estrutura
interna da escala.

Cabe destacar ainda que, para os fatores identificados, a
retencao de fatores se deu com base na Analise Paralela, e foram
mantidos itens com carga fatorial acima de 0,30 (Damasio,
2012). Apds estas acdes, estimaram-se os coeficientes de
confiabilidade alfa de Cronbach e 6mega de McDonald, que
foram interpretados a partir das orientacdes de Katz (2006) e
Kline (2000), em que indicadores acima de 0,70 sdo entendidos
como bons e acima de 0,90 sao classificados como excelentes.

Estimada a estrutura fatorial inicial do instrumento, foram
realizadas analises de diferencas de média. Inicialmente,
verificou-se a normalidade dos dados para fundamentar a
selecdo de estratégias paramétricas e ndo paramétricas. Assim,
para variaveis dicotdmicas, foi empregado o Teste # de Student
para amostras independentes. Por sua vez, para variaveis
politdmicas, empregou-se a Andlise da Varidncia. Para a
interpretacdo dos tamanhos de efeito (d de Cohen) utilizou-se
as orientacdes de Espirito-Santo e Daniel (2015) que sugere
que tamanhos de efeito entre 0,20 e 0,49 s3o pequenos, entre
0,50 e 0,79 sdao médios, entre 0,80 e 1,29 sdo grandes e acima
de 1,30 sdo muito grandes.

Resultados

A andlise da fatorabilidade dos dados apontou para
adequacdo do Teste de Esfericidade de Bartlett (y*=1764,61;
gl = 946; p < 0,001) e para KMO mediocre (KMO=0,50).
A Analise Paralela indicou a retengdo de dois fatores. O
primeiro, com valor de eigenvalue de 12,32, responséavel por
28,00% da variancia, contendo 33 itens, cujas cargas fatoriais
variaram entre 0,83 (para o item 37) e 0,33 (para o item 8).

A confiabilidade deste primeiro fator foi alfa e 6mega de
0,95. O segundo fator, apresentou valor de eigenvalue de 4,51,
responsavel por 10,30% da variancia, contendo oito itens,
com cargas fatoriais variando entre 0,73 (para o item 1) e 0,31
(para o item 11). A confiabilidade para este fator foi alfa de
0,75 e dmega de 0,76. Ainda, cabe destacar que dos 44 itens
analisados, a AFE sugere a exclusdo de trés (item 4, 19 e 21),
uma vez que apresentaram cargas fatoriais inferiores a 0,30.
Os detalhamentos dessas informagdes podem ser observados
na Tabela 3.

Apds essas agOes, foram observados os resultados
para as analises de diferencas de médias para as variaveis
sociodemograficas. Os testes de normalidade nido foram
significativos para nenhum dos fatores: fator 1 (W = 0,97;
p = 0,55) e fator 2 (W = 0,98; p = 0,35). Também o teste de
homogeneidade da varidncia nao foi significativo para o fator
1 (F=0,90; g/ =39; p=0,34) e fator 2 (F=0,98; g/ =39; p =
0,45). Assim, seguiu-se a selegdo de estratégias paramétricas
de anélise. Para a variavel identificagdo com sexo, nao foram
identificadas diferencas de médias significativas para homens
cis e mulheres cis para o fator 1 (¢ = 0,10; g/ = 39; p = 0,91).
Também ndo foram identificadas diferencas significativas
para a variavel idade (F = 0,73; g/ = 9; p = 0,66, 2 = 0,17).
Considerando a auséncia de diferengas significativas, nao
foram analisados os tamanhos de efeito.

Discussao

Com o objetivo de construir um instrumento relativo a
auto percepcdo de competéncias de estagidrios para a atuacgdo
em POT, este trabalho relatou o desenvolvimento de dois
estudos, relativos a constru¢do do instrumento, baseada em
dois referenciais (Ramos et al., 2017, SBPOT, 2020) e na analise
de conteudo realizada por juizes, e ao estudo piloto realizado
para verificar a qualidade inicial do instrumento. Basicamente,
os resultados apontaram para um instrumento de 41 itens e
duas dimensdes.

A analise dos juizes se mostrou uma etapa fundamental
do processo, que acrescentou itens, confirmou a estrutura e
garantiu a coeréncia e compreensao do instrumento por parte
do publico-alvo, corroborada pelo estudo piloto. Os dados deste
estudo apresentaram indicadores razoaveis de validade, com
adequados testes de esfericidade, indices de confiabilidade e
cargas fatoriais da maioria dos itens, além da invariancia para
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Tabela 3

Cargas fatoriais e coeficientes de confiabilidade dos fatores

Item - Indicador Fator 1 Fator 2
37- Implementagao do servigo ou produto 0,838
28- Analise de documentos psicologicos 0,814
17- Aprendizado 0,782
39- Avaliagdo das medidas 0,735
16- Aprendizado 0,731
25- Elaboragao de estudos e pesquisas 0,721
44- Transferéncia de tecnologias e conhecimentos 0,706
24- Elaboracao de estudos e pesquisas 0,682
38- Planejamento da intervengao 0,668
14- Iniciativa e proatividade 0,667
33- Avaliagdo de atributos 0,650
34- Avaliagdo de possiveis impactos 0,646
35- Planejamento de intervengoes 0,643
32- Definigdo e analise de requisitos 0,643
13- Inovagao 0,637
36- Intervengdo direta para individuos e grupos 0,622
42- Redagao de relatorios, pareceres e laudos 0,583
30- Avaliagdo organizacional 0,539
20- Visdo estratégica do negdcio 0,526
29- Avaliagdo individual e grupal 0,522
26- Identifica¢@o de necessidades 0,520
23- Linha de produgao 0,508
27- Defini¢ao de metas e objetivos 0,503
40- Emissao de juizo e analise da avaliagdo 0,472
15- Orientagao para mudangas 0,471
12- Valores organizacionais 0,453
10- Tomada de decisdo 0,450
7- Lideranga 0,423
18- Autoavaliagdo 0,412
9- Coordenagao de grupos-tarefa 0,387
41- Fornecimento de feedback 0,374
43- Apresentagao de trabalhos 0,344
8- Lideranga 0,334
1- Comunicagao 0,737
3- Relacionamento interpessoal 0,646
2- Comunicagio 0,633
5- Gerenciamento de conflitos 0,598
22- Legislacao 0,510
31- Prestag@o de servigos ao cliente 0,474
6- Gerenciamento de conflitos 0,347
11- Tomada de decisao politica 0,318
19- Autoavaliagdo - -
4- Trabalho em equipe - -
21- Legislagao - -
alfa de Cronbach () 0,952 0,757
omega de McDonald () 0,952 0,769
Correlagdo entre fatores - 0,299

diferencas de sexo e idade da amostra. Tais analises, ainda que
iniciais, demonstram uma boa estrutura para o instrumento
construido. E possivel atribuir a adequagio dos dados as etapas
iniciais da pesquisa, que se basearam em um referencial teérico
robusto, possibilitando a construgdo de itens consistentes.
Ainda que com um referencial consistente, a proposta

inicial de duas dimensdes (competéncias primarias pessoais e
competéncias primarias técnicas) se confirmou parcialmente,
pois que os itens que compuseram as duas dimensdes do estudo
piloto divergiram do modelo de competéncias inicial. Com
relacdo as competéncias técnicas, no modelo tedrico estavam
incluidas competéncias de analise de demandas e necessidades,
avaliacdo e diagnostico, planejamento, intervengdo, avaliagdo e
comunicagao de resultados. No modelo testado empiricamente,
esta dimensdo apresentou maior amplitude, contemplando
grupos de competéncias relacionados a implementagdo
e avaliacdo de servicos, lideranca, pesquisa, inovagdo,
elaboragdo de documentos e conhecimentos relacionados a
cultura da organizagdo.

Ainda assim, esta dimensdo se aproxima da defini¢do de
hard skills, que seriam aquelas desenvolvidas informalmente
com maior facilidade com o tempo de trabalho em uma
organizagdo. De acordo com a SIOP (2016), habilidades
relacionadas a questoes legais, éticas, de diversidade e culturais,
estariam num mesmo dominio por considerar a preocupagao
com o bem-estar dos individuos, direitos humanos e condi¢des
de trabalho de maneira geral. O mesmo documento considera
uma dimensdo de competéncias denominada habilidades
profissionais, que engloba habilidades de comunicagao,
desenvolvimento de propostas de negocios e pesquisa, e
consultoria e gerenciamento de projetos como essenciais
para a atuagdo em basicamente todos os setores de trabalho
(SIOP, 2016). O agrupamento empirico parece, portanto, ter
considerado os dois fatores apontados pela SIOP (2016) em
uma Unica dimensao.

No que diz respeito as competéncias pessoais, O
modelo tedrico inicial incluia as competéncias relacionadas
a comunicagdo com a equipe, atuagdo em equipes
multiprofissionais, lideranga de equipes, visdo politica e
articulacdo, criatividade, inova¢do e empreendedorismo,
desenvolvimento profissional continuo e autoavaliagdo. Ja
no modelo empirico, permaneceram nessa dimensdo as
competéncias relacionadas a comunicagdo, acrescidas daquelas
associadas ao relacionamento interpessoal, gerenciamento
de conflitos, legislacdo, prestacdo de servigos e tomada de
decis@o politica. Embora em ambos os casos as dimensdes
sejam consideradas soft skills, por se tratarem atributos
subjacentes do individuo (Salman et al.,, 2020), o modelo
testado empiricamente parece ter agrupado as competéncias
com maior relagdo com a inteligéncia social.

Segundo Gondim et al. (2014), as inteligéncias emocional
e social podem ser definidas como a capacidade de reconhecer,
entender ¢ usar a informagao emocional sobre si e 0s outros,
a fim de manter tanto o bem-estar pessoal quanto a harmonia
das relagdes. Para os autores, as habilidades sociais sdo
um dos componentes deste grande conjunto mais amplo
de competéncias socioemocionais. Tais habilidades sao
o repertorio comportamental do individuo que permitem
que ele apresente desempenho sociais e estabeleca seus
relacionamentos em contextos diversos (Del Prette & Del
Prette, 2001). Considerando os desafios e mudangas inerentes a
inser¢do no contexto de trabalho e no ambiente organizacional
(Del Prette & Del Prette, 2003), ¢ esperado que as habilidades
sociais tenham apresentado notoriedade para os estagiarios de
POT.

Sendo assim, os resultados empiricos parecem demonstrar
a existéncia de duas dimensdes, sendo uma relacionada as
competéncias profissionais, e outra relacionada as habilidades
sociais. A visdo incorpora a forma mais atual de compreender
as competéncias em dois aspectos amplos: um aspecto mais
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visivel (hard) e um aspecto menos visivel (soff) (Abbad et
al., 2021; Salman et al., 2020). Nesta versao do instrumento,
trés itens ndo apresentaram carga fatorial elevada em nenhum
dos fatores. Tratam-se de itens relacionados as competéncias
de autoavaliagdo, trabalho em equipe e legislagdo, que
podem apresentar limitagdes em sua redagdo ou estar menos
relacionados a pratica profissional de estagiarios ou somente da
amostra incluida neste estudo.

Cabe ressaltar que trata-se de um estudo inicial de
validacdo, possuindo como principal limitagdo o fato das
analises do estudo piloto terem sido realizadas com uma amostra
pequena advinda de um ambiente universitario especifico.
Embora a proporcéo de participantes por item utilizada seja
considerada adequada para a apresentagdo de dados estaveis
(Damasio, 2012), um numero de participantes maior pode gerar
maior estabilidade, variabilidade de respostas necessaria para
a realiza¢do de generalizagdes e compreensdo da diversidade
de perfis que pode compor a populacdo de estagiarios em POT
(Schreiber, 2021). Esse fato se confirma pelo fato de que alguns
indicadores, como o0 KMO, ndo apresentaram bons resultados.

Entende-se, portanto, que os resultados aqui encontrados
ndo devem ser tomados como definitivos, sendo fortemente
recomendado que outros estudos verifiquem e aprimorem
essa estrutura. E esperado que em amostras maiores e mais
diversificadas o instrumento apresente uma estrutura fatorial
mais complexa, que contemple todas as competéncias apontadas
os referenciais tedricos (Ramos et al., 2017; SBPOT, 2020).
Estudos futuros devem se dedicar a essa validacdo, a fim de
disponibilizar um instrumento com evidéncias de validade, uma
vez que este estudo representa uma estratégia de compreensao
inicial das caracteristicas da medida desenvolvida.

Apesar disso, o estudo avanga na compreensao da realidade
de estagiarios, pouco contemplada pelas pesquisas, e inicia
esforgos em disponibilizar um instrumento de medida para este
publico, ressaltando a importancia das habilidades profissionais
e socioemocionais no contexto de aprendizagem para a atuagao
em POT. Os dados informam ainda as semelhancgas entre as
competéncias necessarias aos profissionais de POT e aqueles
que estdo ingressando nessa area, voltando a atengdo das
organizagdes para estes postos de trabalho. Caso essa estrutura
se confirme, os resultados poderiam embasar treinamentos,
disciplinas e agdes voltadas para a melhor formagdo dos
estagiarios desse contexto, contribuindo para o fortalecimento
da area como um todo.
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