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RESUMO: Este artigo tem por objetivo analisar a necessidade de testes
psi col 6gi cos naadmi ssdo do trabal hador, cotejando essas exigéncias com osdireitos
fundamentais dos trabalhadores. Procura ainda enfrentar temas especificos,
relacionados com os testes de conhecimento, os testes psicol 6gicos, as dindmicas
de grupo, os testes grafotécnicos, bem como os direitos dos investigados.

ABSTRACT: This article aims to analyze the need for psychological testing in
the admission of the worker, comparing these requirements with the fundamental
rights of workers. It also seeks to address specific issues related to the knowledge
tests, psychological tests, group dynamics, graphological tests, aswell astherights
of those investigated.
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1.OSTESTES DE CONHECIMENTO

O teste de conhecimento compreende uma espécie de técnica de selecéo
de pessoal utilizada pelas empresas com a finalidade de avaliar o nivel de
conhecimento profissional do candidato ao emprego para o desempenho do cargo
a ser exercido pelo mesmo no &mbito empresarial.

Pontes (2008, p. 157) assevera que 0s testes de conhecimento “visam a
analisar o grau de conhecimento e as habilidades do candidato adquiridos por
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intermédio do estudo ou da prética’.

Segundo Chiavenato (1983, p. 56), os testes de conhecimento “s&o
instrumentos para avaliar objetivamente os conhecimentos e as habilidades
adquiridos através do estudo, da prética ou do exercicio”. Para este autor, as provas
podem ser orais, escritas e de realizagdo. As provas orais e escritas sdo aquelas
que buscam respostas especificas. As provas de realizacdo visam a execucgdo de
algum trabalho ou tarefa.

Chiavenato (1983, p. 56) também classifica os testes quanto a area de
conhecimento. Nesta Ultimaclassificacdo, asprovas podem ser gerais e especificas.
As provas gerais se destinam a averiguagéo de cultura geral e generalidades de
conhecimento, ao passo que as especificas se destinam a aferi¢éo de conhecimentos
técnicos, diretamente relacionados ao cargo que sera ocupado pelo candidado ao
emprego.

Por dltimo, e ainda no que se refere a classificagdo dos testes, 0 mesmo
autor apresentaaclassificacdo quanto aforma. Nestaclassificacdo, as provas podem
ser elaboradas de formatradicional e objetiva. As provas tradicionais sdo do tipo
expositivo, que ndo exigem planegjamento, porém respostas longas e elaboradas.
As provas objetivas, por sua vez, sdo agquelas estruturadas na forma de testes
objetivos, com aplicacdo répida e fécil, por exigirem um minucioso plangjamento
(CHIAVENATO, 1983, p. 57).

Pontes (2008, p. 76) também entende que as provas de conhecimento
podem ser aplicadas de forma escrita ou oral. Para ele, os testes de conhecimento
podem ocorrer por meio dissertativo ou através de testes objetivos do tipo
aternativas verdadeiras ou falsas, multipla escolha, preenchimento de lacunas,
associagOes de pares e ordenacéo.

No que se refere as provas dissertativas, elas podem trazer, na visdo do
autor em andlise, “uma ou mais perguntas sobre assuntos especificos ou gerais,
como, por exemplo: discorra sobre as etapas de uma entrevista de selecéo ou
discorra sobre o processo de recrutamento e selecéo de pessoal” (PONTES, 2008,
p. 77).

Pontes (2008, p. 76) ainda instrui acerca dos cuidados que devem ser
tomados na elaborac&o dos testes de conhecimento. Para ele, as frases devem ser
preferialmente curtas e ndo devem ter duplo sentido; deve ser evitado um nimero
grande de testes; cada pergunta deve abranger um campo especifico do
conhecimento a ser medido.

O teste de desempenho, por sua vez, visa a avaliar a capacidade ou a
habilidade do candidato ao emprego para o desempenho de certas tarefas, como,
por exemplo: nogoes de informética; testes de datilografia, de desenho, de inglés,
de montagem e desmontagem de equipamentos, de redagéo e de diregdo deveiculos.

Tanto os testes de conhecimento quanto os de desempenho somente seréo
considerados procedimentos licitos de averiguacdo durante a selecdo de pessoal,
se o principio da boa fé objetiva, que se reveste nos deveres de cuidado, |ealdade,
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clareza de linguagem, ndo indugéo a erro e sigilo quanto as informagdes prestadas
imperar na fase prévia do contrato de trabal ho.

2.0S TESTES PSICOLOGICOS

A realizacdo de testes psicol6gicos decorre do exercicio do poder
empregaticio conferido ao empregador. Assim, em principio, ndo se podem
considerar invalidos os testes psicol dgicos na fase pré-contratual, uma vez que o
contratante tem o direito de conhecer minimamente as caracteristicas e os atributos
de seu contratado que sejam relevantes ao bom cumprimento do pactuado.

O empregador, como titular do poder diretivo empresarial, ndo pode
explorar amplamente o aspecto intimo do trabalhador, sgja na sua admissao, sgja
quando de sua promogao hierarquica, visto que, como bem assegura Barros (2009,
p. 56), 0 empregador deve“limitar-se aobter dados sobre a capacidade profissional
do empregado sem macular os direitos fundamentais inscritos no texto
constitucional e preservando o respeito a dignidade da pessoa’.

Apesar de o objeto de estudo da psicologia, segundo Santos e Silva Neto
(2000, p. 112) consistir na sua grande maioria, e talvez em sua totalidade, na
identificagdo e na revelagdo do desconhecido, ou segja, nas categorias invisivels
gue envolvem a multiplicidade do universo humano, a aplicacdo dos testes
psicol 6gicos somente sera amparada pela Constituicdo Federal de 1988, se o
empregador limitar-se a obter informactes apenas sobre a capacidade profissional
do empregado.

Até porque, em estudo realizado por Cogo (2006, p. 90), acerca dos testes
psicoldgicos existentes no mercado, € possivel consideré-los todos invasivos,
mesmo que sejam observados todos os cuidados protocolares. Segundo a autora,
todos os testes psicol 6gicos sdo suscetiveis a erros de diagnosticos.

Cogo (2006, p. 93) ainda assevera que a precisdo e a fidedignidade dos
instrumentos aplicadores dos testes psicoldgicos estéo intimamente ligadas a
possibilidade de erro de diagnostico.

Este também € o pensamento de Santos, ao estatuir que “os testes hoje
disponiveis, em sua maioria, apresentam dificuldades para fins diagndsticos’;
enfatizando que “[...] ndo podemos ter medo de criticar os testes psicoldgicos, a
sombra da descaracterizac&o daidentidade profissional, umavez que eles sdo, por
lel, exclusivamente da nossa profiss@o” (SILVA NETO e SANTOS, 2000, p. 72).

Conforme Coelho (2004, p. 21), todos os dias, milhares de candidatos séo
submetidos atestes psicol dgicos, entrevistas, dinamicas de grupo e outras técnicas
variadas, visando ao preenchimento de uma vaga para emprego. Ela adverte que
os referidos testes devem ser operados por psicologos, 0s quais deverdo possuir a
qualificagdo necessaria. Outras técnicas sdo aplicadas por profissionais dos mais
diversos ramos, inclusive psicologos, pedagogos e administradores. No tocante
especificamente aos testes psicol 6gicos, como os mesmos devem ser revalidados
pelo Conselho Federal de Psicologia, um teste aplicado a um candidato hoje pode
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ser considerado ndo valido posteriormente. Na Ultima avaliacéo realizada pelo
Conselho Federal de Psicologia, muitos dos testes avaliados foram reprovados.

Em raz&o disso, o Conselho Federal de Psicologia demonstrou
preocupacdo com a precisdo e validade dos testes psicoldgicos existentes no
mercado ao editar a Resolugdo n°. 02/2003, que define e regulamenta o uso, a
elaboracdo e a comercializacdo dos testes psicol 6gicos, bem como a necessidade
de validacdo e de revalidagdo dos mesmos.

Art. 4 - Para efeito do disposto no artigo anterior, S0 requisitos minimos
e obrigatorios para os instrumentos de avaliagdo psicoldgica que utilizam
questdes de mltipla escolha e outros similares, tais como “acerto e erro”,
“inventé&rios’ e “escalas’:

| - apresentagdo da fundamentacao tedrica do instrumento, com especial
énfase na definicdo do construto, sendo o instrumento descrito em seu
aspecto constitutivo e operacional, incluindo adefini¢do dos seus possivels
propositos e 0s contextos principais para os quais ele foi desenvolvido;
Il - apresentacdo de evidéncias empiricas de validade e precisdo das
interpretacdes propostas para os escores do teste, justificando os
procedimentos especificos adotados na investigacao;

I11 - apresentacéo de dados empiricos sobre as propriedades psicométricas
dos itens do instrumento;

IV - apresentacdo do sistema de correcdo e interpretacdo dos escores,
explicitando a légica que fundamenta o procedimento, em funcéo do
sistema de interpretacdo adotado, que pode ser:

a) referenciada a norma, devendo, nesse caso, relatar as caracteristicas da
amostra de padronizagdo de maneira clara e exaustiva, referencialmente
comparando com estimativas nacionais, possibilitando o julgamento do
nivel de representatividade do grupo de referéncia usado para a
transformagdo dos escores;

b) diferente da interpretacdo referenciada a norma, devendo, nesse caso,
explicar o embasamento tedrico e justificar aldgica do procedimento de
interpretacdo utilizado.

V - apresentacdo clara dos procedimentos de aplicacéo e correcdo, bem
como as condi¢des nas quais o teste deve ser aplicado, para que haja a
garantia da uniformidade dos procedimentos envol vidos na sua aplicagéo;
V1 - compilagdo das informactes indicadas acima, bem como outras que
forem importantes, em um manua contendo, pelo menos, informagdes
sobre:

a) o aspecto técnico-cientifico, relatando a fundamentagéo e os estudos
empiricos sobre o instrumento;

b) o aspecto prético, explicando a aplicacao, corregdo e interpretacao dos
resultados do teste;
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¢) aliteratura cientifica relacionada ao instrumento, indicando os meios
para a sua obtenc&o.

De acordo a Resolucéo n°. 02/2003 do Conselho Federal de Psicologia,
os dados empiricos dos testes psicoldgicos devem ser revisados quanto a sua
validade e precisio pelo Conselho Federal de Psicologia a cada vinte anos. E o
gue estatui o art. 14 dareferida resolucéo, veja-se:

Art. 14. Os dados empiricos das propriedades de um teste psicolégico
devem ser revisados periodicamente, ndo podendo o intervalo entre um
estudo e outro ultrapassar: 10 (dez) anos, para os dados referentes a
padronizacdo, e 20 (vinte) anos, para os dados referentes a validade e a
preciséo.

Além disso, vale descrever os dados estatisticos apresentados por Cogo
(2006, p. 94):

[...] dos mais de 100 testes psicol 6gicos que circulam no mercado, apenas
52,4% foram validados pelo Conselho. Isso quer dizer que muitos dos
testes aplicados pelas empresas ndo se prestam para o fim a que se
destinam, apresentam problemas de validade e precisdo dos diagnosticos.

De acordo com Coelho (2004, p. 20), em informac&o de 07 de novembro
de 2003 no Jornal Folha de S&o Paulo, 52,4% dos 103 testes verificados foram
reprovados, ou sgja, mais da metade; o que, segundo o mesmo jornal, acabou
acarretando uma investigacao por parte do Ministério Piblico Federal.

Desse modo, quando o teste psicolégico tiver o objetivo de revelar o
patrimdnio moral dos interessados a vaga de emprego sob o0 pretexto de averiguar
se 0s mesmos se enquadram no “ perfil” da politicaecondmica de gestéo de pessoal
adotada pela empresa, o direito fundamental aintimidade inscrito no art. 5, inciso
X, restard violado.

Mesmo porque, como bem assevera Cogo (2006, p. 85), no ambito da
administracdo de empresas, “estar envolvido emocionalmente com os objetivos
da organizac&o tornou-se a pedra de toque para os candidatos ao emprego”.

Convém destacar que, durante o processo de recrutamento e de técnicas
de selecdo de pessoal, 0os empregadores irdo contar com a participacdo dos
psicdlogos do trabalho especializados em comportamento humano para efetuar a
aplicacdo de testes.

Como os testes psicolégicos revelam aspectos de natureza pessoal acerca
da intimidade do candidato ao emprego, devem ser aplicados somente na situacéo
de ndo haver outro meio para afericéo de determinada caracteristica e sempre com
base no critério da proporciondidade, pois descortinam os tragos da intimidade do
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candidato, como asuainteligéncia, asua capacidade de raciocinio e de concentragéo,
as suas caracteristicas emocionais, as suas frustragdes, interesses e motivagdes.

E, como lembraUrabayen (apud GIANNOTTI, 1987, p. 08): “aintimidade
€ um sentimento que brota do mais profundo do ser humano, um sentimento
essencialmente espiritual”.

N&o resta divida, como bem destaca Nascimento (2009, p. 115), de que
“0 que se pretende através dessas avaliagdes € investigar a personalidade do
candidato e aferir se esta de acordo com o perfil buscado pela empresa’.

Cogo (2006, p. 80) ensina que o psicologo, a servico do empregador,
desempenha importante papel no controle do comportamento do trabalho. Mas,
por outro, através do resultado da aplicacéo dos testes psicol 6gicos, desnuda-se 0
intimo do subordinado. Para a autora, o perfil psicol 6gico do empregado denuncia
atributos que irdo interferir no desenvolvimento de suas tarefas quotidianas, como
a negociagdo, a comunicacdo, a empatia e a motivacdo. Trata-se de atributos que
sd0 visiveis e que se exteriorizam através do comportamento corporal e do poder
de raciocinio do empregado (COGO, 2006, p. 73).

Chiavenato (1999, p. 83) enfatiza que todos os testes psicol 6gicos ou
psicodiagnosticos se prestam a indicar as aptiddes dos candidatos. Portanto,
descortinam ostragos daintimidade do candidato, como as emoc0es, asfrustragoes,
osinteresses; asmotivagdes. Segundo ele, parahajaum bom resultado, € necessério
que o aplicador seja um psicologo especialista na area trabal hista.

Consoante ensina Nascimento (2009, p. 115):

[...] oresultado desses exames permite aferir ndo somente se o candidato
tem aptiddo pararealizar as tarefas exigidas para o cargo, mas também, e
principalmente, todas as suas caracteristicas psiquicas, abrindo margem
para a invasdo da esfera de intimidade e da privacidade do candidato.

Para Pontes (2008, p. 86), os testes psicol 6gicos sdo aqueles que visam a
analisar os aspectosindividuais do candidato ao emprego em rel ac&o aos requisitos
do cargo, como a sua personalidade (caréter, temperamento, equilibrio emocional,
frustractes, ansiedades), asuainteligéncia e as suas aptiddes pessoai s (capaci dade
de concentragdo e memorizagdo, memoria visual e aptidao mecanica) para o
desempenho do cargo.

O referido autor estipula que os testes psicol 6gicos possuem a finalidade
de mensurar “a possibilidade de adaptacéo do candidato ao cargo e empresa’
(PONTES, 2008, p. 86).

Como bem ensinaCogo (2006, p. 74): “aém do acimul o de conhecimentos
técnicos ou do quanto se é inteligente (QI), igualmente interessa ao empregador o
quanto pode usufruir da inteligéncia emocina (IE) do empregado”.

Nos ensinamentos de Goleman (1999, p. 45), a inteligéncia emocional
compreende
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[...] a capacidade de perceber os proprios sentimentos e emocoes,
manipul &los de formapositiva, motivar asi proprio paramelhor executar
tarefaslaborativas. Damesmasorte, implicasaber entender o outro mesmo
em seus sentimentos ndo verbalizados e lidar com reagdes emocionais
dos outros. Em sintese: autoconhecimento; administracdo das emocdes;
automotivacao; empatia e aptiddes sociais.

Para Gardner (apud COGO, 2006, p. 74), a inteligéncia representa a
capacidade de resolver problemas. Para este educador e professor de neurologia,
existem 8 (0ito) tipos de inteligéncia:

a) musical (capacidade de interpretar sons); b) corporal-cinestésica (usar
0 corpo para expressar emogao); ¢) 16gico-matemética (capacidade de
raciocinio légico); d) linguistica (facilidade em idiomas e orat6ria); €)
espacial (percepcdo de espaco); f) interpressoal (fécil relacionamento);
0) intrapessoal (controle sobre os humores); h) naturalista (interagdo com
0 meio ambiente).

Segundo o psicélogo americano MacClellad (apud COGO, 2006, p. 75),
0 empregado precisa saciar trés necessidades sociais: a de realizaco (busca de
desafios e resolucéo de problemas); b) a de poder (influenciar os outros); c) ade
afiliac8o (estabelecer e manter amizades).

Daubler (apud ARAUJO, 1996, p. 249) estabelece alguns critérios
baseados na jurisprudéncia alema para que seja permitida a aplicacéo dos testes
psicol 6gicos:

a) que o candidato concorde com a sua realizacdo; b) que se indique ao
candidato a forma de realizac@o do teste e quais sdo os dados que se
desgjem obter a respeito de sua pessoa; ¢) gque se trate de conhecer 0s
dados relativos ao posto de trabalho; d) que os dados em questéo ndo se
possam obter por outro procedimento (ex.: por um certificado); €) que a
prova sgja realizada por um psicélogo com a devida habilitaggo.

Pachés (apud LEITE e RIOS, 2008, p. 182) também apresenta alguns
critérios para que sgja realizado o teste psicolégico. Para ele, o candidato deve
manifestar sua conformidade a submeter-se a sua realizacdo; deve ser cientificado
sobre a forma de realizagdo do teste; deve conhecer quais sdo as qualidades
psicofisicas necessarias e requeridas para o cargo pleiteado. Por fim, ele também
assevera que o teste psicoldgico deve ser realizado por pessoas especializadas a
fim de garantir que os resultados sejam analisados com base em critérios
estritamente profissionais.

De acordo com Leite e Rios (2008, p. 180), o teste psicol égico estd sendo
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cada vez mais utilizado pelas empresas, quer diretamente, quer por empresas
especializadas nesse tipo de testes. Através deles, o empregador pode conhecer
ndo apenas a capacidade do candidato para o posto do trabalho, mas também
caracteristicas da sua personalidade, atingindo, assim, a esfera da vida privada.

Em razé&o disso, é preciso ter muita cautela em sua aplicacéo, pois, como
aponta Viana, os testes utilizados para revelar com profundidade o “perfil” ou
mesmo a personalidade do trabalhador podem ter o objetivo oculto de avaliar até
gue ponto o empregado é cooptével, ou sgja, se esta efetivamente pronto para
vestir a camisa da empresa — requisito indispensavel para o empregado se gjustar
as novas técnicas de gestdo de méo-de-obra, como os programas de “ Qualidade
Total” .2

Cogo (2006, p. 81) instrui que

As organizaces, diante da dinmica do mercado, necessitam, cada vez
mais, de empregados e colaboradores comprometidos com a filosofia da
empresa, além do compromisso moral de que estejadisponivel ao trabalho
em qualquer hora do dia ou da noite.

Para Charan (2001, p. 126), doutor em administraco com MBA pela
Harvard Business School:

Todo presidente de empresa ja sabe que no mundo dos negdcios ndo existe
linha de chegada. Os lideres devem apresentar bons resultados dia apos
dia, de formaincansavel, ao longo de um grande periodo. A apresentacéo
de resultados € o que da energia a uma empresa, enche as pessoas de
confiancaegeraeatrai osrecursosparaseir aém. [...] Umlider denegécio
sabe o que fazer, um lider de pessoas sabe 0 que fazer para que as coisas
acontecam: estimular os esforcos de outras pessoas, expandir acapacidade
delas e sincronizar para que esses esforgos atinjam os resultados. [...] Ao
longo dos anos, tenho perguntado a um grande nimero deles qual foi o
maior erro que eles cometeram com pessoas. A resposta mais frequente?
Demorar muito para remover um subordinado que ndo se encaixa nas
suas funcdes.

Em relagdo, ainda, ao controle dos empregados, 0 mestre em plangjamento
estratégico e defensor da eficiéncia total no mundo da administragdo Welch Jr.
(apud COGO, 20086, p. 86) ditaque“nagestdo de empresas, as pessoas so avaliadas
todos os dias, de maneira técita e informal — nos refeitdrios, nos corredores e em
todas as reunides’.

* Essa é a opinido do professor Mércio Tulio Viana, in: Acesso ao Emprego e Atestado de Bons Antecedentes. Texto
disponivel na pagina daAssociaggo dos Magistrados da Justica do Trabalho da 23?7 Regio, no link artigos juridicos.
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Em pensamento contrério ao de Charan e Welch Jr, Coelho (2004, p. 20)
expbe com exatiddo:

Basta, assim, uma mera consulta a revistas de administracdo ou livros de
auto-gjuda que preenchem as prateleiras de bancas e livrarias para
encontrar conselhos ao desempregado: “recicle-se”, “seja eficaz”,
“concentre-se”, “sejadindmico” ... sdo alguns dos chavdes de sempre, que
geralmente sO funcionam para enriquecer gurus, consultores e outras
figuras que surfam nas ondas do mercado perverso e que de vez em quando
sd0 engolidos por elas, sem conseguir utilizar parasi mesmos os proprios
conselhos. Narealidade, nada disso resolve, étudo faldcia. O desemprego
val desde o0 que nada estudou e nada faz até aquele que sempre procura
seguir os ditames da modernizag&o. Pouco importa o que se faca. O
mercado é um animal irracional sem ldgica e sem emog&o.

Complementando o pensamento do autor acima referenciado, assevera
Sader et al. (2000) que vivenciamos, sob o lado econémico, uma época de
desregulamentagéo e, sob o lado politico, uma época de regresséo da civilizagéo e
de expropriacéo de direitos. A politica econdmica, por suavez intocavel, produz e
reproduz atodo instante a hegemonia do capital financeiro e a desregulamentacéo
econdmica do capital financeiro, incluindo todas as consequéncias sociais e
subjetivas que isso possa trazer.?

De acordo com Cogo (2006, p. 92), até o computador tornou-se uma
instrumental ferramenta de recolhimento de informagdes do investigado na
aplicagdo e na execucdo dos testes psicoldgicos, especialmente na psicometria.
Com o auxilio do computador, ficou maisfacil arealizacdo dos cél cul os estatisticos
necessarios nostestes deinteligéncia. Narealidade, o computador, como ferramenta
de aplicacdo dos testes, substitui o folheto do teste e a folha de resposta.

Para Pasquali (2003, p. 56), o computador apresenta as seguintes
vantagens: “maior uso de gréaficos, medida exata do tempo de resposta e uso de
multimidia (videos, sons e realidade virtua)”.

Cogo (2006, p. 92) enfatiza, ainda, que “com o uso do computador como
executor de testes psicol 6gicos, tem-se a possibilidade de otimizar e de adaptar a
testagem para cada individuo em especial”.

Desse modo, Case (2004, p. 24) diz que empresas especializaram-se nesse
tipo de servicos e, através da rede mundial de computadores, € possivel levar os

2Egte autor, inclusive, assevera que 0 maior aentado a capacidade das pessoas de reproduzir com a minima dignidade sua
vidaéaexpropriacdo do direito ao trabalho. No Brasil, amaior parte das pessoas néo tem mais carteirade trabalho assinada.
Estaé umaquest&o essencia, porque se expropria das pessoas um contrato de direitos e deveres com asociedade. Portanto,
esté havendo umaregressio ao mercado formal de trabalho, pois existem pessoas que Ndo tém mais acesso ao direito formal
de um contrato de direitos e deveres com a sociedade, e isso € extremamente grave. Vea-se, assm, aobrade ARANTES,
Ester Mariade M.; COIMBRA, CeciliaM. B.; DELGADO, Pedro Gabriel; PELBART, Peter P; SADER, Emir; SAIDON;
Osvado. Psicologia, direitos humanos e sofrimento mental. So Paulo: Casa do Psioclogo, 2000, p. 30.
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testes psicol égicos até a casa dos investigados.

Segundo Fontana (apud COGO, 2006, p. 23), empresas armazenam dados
dos investigados e, através do perfil, procuram, mediante pagamento, colocacao
dos clientes testados no mercado de trabalho.

Cogo (2006, p. 93) complementa, exemplificando o caso da empresa
CATHO, em S&o Paulo, com escritdrio central naAvenida Paulista, onde é possivel
localizar, “online” , inimeros testes a disposi¢do dosinteressados, afim de avaliar
a inteligéncia emocional, as habilidades numéricas e verbais, o perfil de
competéncias, o alinhamento de competéncias 360 graus e o feedback.

Segundo Coelho (2004), ostestes onlineda Catho foram criados parafacilitar
e otimizar o processo de pré-selecdo de seus candidatos. Desenvolvidos por doutores
em Psicologia, os 35 diferentes testes online da Catho avaiam: Inteligéncia Geral,
Persondlidade e A dequacéo Executiva, Conhecimentosde | nforméti cae Conhecimentos
Especificos (Idiomas, Marketing e Matemética Financeira). E possivel, ainda, a
empresa, selecionar 0s testes a serem ministrados ou utilizar as recomendacfes que
costam no sitedaCATHO. Essasrecomendages sdo de acordo com o nivel hierérquico
eadreade atuagdo do candidato. Os testes poderdo ser aplicados nas dependéncias da
empresa ou enviados para o e-mail do candidato, proporcionando comodidade para a
suaredizaggo. Osrelatorioselaudosficam disponivel simediatamente apds aredizagéo
e sdo divulgados de trés formas distintas: tabela comparativa de candidatos; tabela/
laudo resumo dos testes de cada candidato; laudo individua de cada teste aplicado.
S0 exemplos de indagacdes redlizadas aos candidatos: “ Vocé, em geral, recebe de
boa vontade a censura de seusamigos? Vocé acha que umgrandeamor seriaamelhor
compensagao para os sofrimentos da vida? Vocé, as vezes, tem a impressdo de que
suasfantasias, esperancas e sonhos acabardo por realizar-se? Vocé ja pensou que, as
vezes, é impulsionado em seus atos e atitudes por um mal disfarcado desgjo de
mandar?’ (COELHO, 2004, p. 26).

Como se vé, ensina Cogo (2006, p. 87):

[...] o poder de diregdo do empregador esta camuflado na bem elaborada
seducéo dos trabal hadores. A manipulagéo da intimidade dos empregados
€ amelhor das ferramentas para o efetivo controle dos individuos.

Coelho (2004, p.20), em estudo aprofundado sobre a realizac8o de testes
psicoldgicos na fase pré-contratual, descreve alguns dos “sintomas’ decorrentes
dos critérios adotados durante a selecéo de pessoal. Segundo o autor, 0 aumento
na procura por empregos e a saturacdo do mercado de trabalho fizeram com que
as grandes empresas brasileiras exigissem um perfil especia de profissionais. Os
critérios de selegdo foram mudando, e hoje ndo basta ter um étimo curriculo,
experiéncia, diploma, curso de informatica e conhecer uma lingua estrangeira.
Como boa parte dos candidatos j& atende a esses requisitos, os funcionérios de
recrutamento avaliam outras qualidades. Contam pontos a capacidade de
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comunicagdo, a iniciativa e até mesmo a autoestima do candidato, atributos que
estdo sendo bastante valorizados no mercado profissional. Alguns critérios
subjetivos também podem definir a contratacéo. Na avaliagdo da equipe de selecdo
de algumas grandes empresas, 0 espirito de iniciativa revela a capacidade de
adaptacéo e de trabalho em grupo. Valoriza-se, também, a seguranga com que o
candidato se expressa nas dindmicas de grupo.

A psicologa Bianca Massucci (apud COELHO, 2004, p. 20), que trabalha
como analista de recursos humanos da empresa Ford New Holland, afirma ser o
profissional mais procurado o que é ‘ pré-ativo’, em suas palavras, define que: “ E
muito grande a procura por pessoas que busguem o seu proprio desenvolvimento
profissional e sua maturidade dentro da empresa. Alémdisso, devemter dinamismo,
vontade de crescer e de desenvolver novos projetos’ .

Ja o diretor de producdo da Copel Geracdo Ricardo Goldani (apud
COELHO, 2004, p. 20) diz que a pessoa tem de ter um bom relacionamento
interpessoal, pensamento critico, ousadia e auto-estima.

Nesse sentido, ndo se pode perder de vista, conforme assegura Coelho
(2004, p. 20), avisdo de que a protegdo da personalidade, como ja mencionado, é
fundada na dignidade da pessoa humana. Com efeito, a dignidade alcanga um
amplo leque de direitos, dentre os quais decorre o respeito a integridade fisica e
psiquica, a qual, neste aspecto, ndo pode ser ameagada na composi¢cao entre
desenvolvimento tecnoldgico e poder econdémico.

Como muito bem orienta o autor em destaque, apesar de ndo existir no
Brasil umalegislacdo que proteja o candidato contra o vazamento de informacdes
sobre a personalidade, a ndo contratacdo pode ensejar a préatica de atos
discriminatérios pelo empregador, mais precisamente a chamada “ discriminacao
por personalidade’.

Coelho (2004, p. 20) cita como exemplo 0 caso de uma empresa que sO
contrate pessoas expansivas, de outra que sO contrate pessoas com “espirito de
lideranca’ elevado, e de outra que afaste candidatos com estimaem baixa. Destaca,
aproposito, deformacuriosa, que o mercado quer empregados com estimaelevada,
mas, como € notorio, 0 desemprego geralmente acarreta uma baixa justamente
nesse aspecto.

Convém destacar, entretanto, que, em alguns casos, a selegcéo de pessoal
podera ser realizada de forma mais rigorosa com o trabalhador, de tal sorte que o
referido teste podera ser aplicado de modo mais detalhado, quando certos fatores
psicol 6gicos forem fundamentais para a execuggo do trabalho. E o que se passa,
por exemplo, com pilotos de avido, cujo teste psicoldgico podera avaliar com
mais minucia a estabilidade emocional desse trabal hador, eis que el e podera passar
por situagdes em que a sua inteligéncia emocional seja colocada em causa.

Tem-se, também como exemplo, a contratacdo na funcdo de vigilancia,
visto que, nos termos do art. 19, I, da Lei n°. 7.102/83, os empregados para tal
atividade tém direito a porte de arma quando em servigo. O art. 16, V, daLel n°
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7.102/83 ainda estabelece como um dos requisitos obrigatérios para ingressar na
empresadevigilanciacomo vigilante aaprovacdo em exame de salidefisica, mental
e psicotécnica.

O propésito, aerta Neto (Revista de Direito do Trabaho, n. 116, p. 155),
€ “impedir que trabalhador com nivel de agressividade acima do normal segja
admitido para execucdo de trabalho de vigilancia ostensiva na medida em que se
reserva aquele o direito ao porte de arma em servigo”.

Quando a contratacdo de pessoal for criteriosa ou revelar rigorosidade
em relagdo adeterminado trabal hador é porque, nacontraposi¢ao entre aintimidade
e 0 poder diretivo empresarial, 0 “critério de ponderacéo” utilizado foi o interesse
de todos em prol ao de um trabalhador singularmante considerado, visto que, em
determinadas categorias profissionais (motoristas, vigilantes, aeronautas), a
atividade desenvolvida pelo empregador pode ensgjar risco a vida de muitos seres
humanos.

Cogo (2006, p. 75) destaca que a vantagem de conhecer as necessidades
e o perfil do trabalhador é a de que informag&o é poder. Para a autora, quem
consegue reconhecer e entender as necessidades dos outros esta habilitado a
perceber 0 que esta além das questdes declaradas. Em razado disso, podera prever
de forma mais acertada quais ser&o as agdes e reacdes dos subordinados.

Como bem expressamais umavez aautora: “o empregador, ao reconhecer
e dominar o perfil do empregado, torna-se favorecido para a manipulacéo
psicoldgica do subalterno” (COGO, 2006, p. 75).

Diante das consideragdes acima tracadas, € preciso rememorar sempre 0S
ensinamentos de Coelho (2004, p. 20), ao enfatizar que “ os testes de personalidade
ou projetivosinvadem aesferapsiquicado individuo”. Assim, “seexisteum direito
psiquico, derivado da personalidade, que é irrenunciavel, ndo se justifica,
juridicamente, hoje, em todas as situagdes, a aplicacéo de testes aos candidatos a
emprego, mesmo que por profissional qualificado” (COELHO, 2004, p. 25).

Portanto, “inexiste o direito absoluto de ndo contratar com base em um
resultado de teste” (COELHO, 2004, p. 26).

No que serefere aobtencdo dos dados obtidos por intermédio darealizacao
do teste psicoldgico, € importante destacar o pensamento de Moreira (2004, p.
134): “em ndo havendo contratacdo, os dados obtidos devem ser destruidos sob
pena de realizacdo de um armazenamento ilicito de dados que s6 dizem respeito a
pessoa do trabalhador”.

3 Segundo Daniel Sarmento, na ponderacdo de interesses, “o julgador deve buscar um ponto de equilibrio entre os
interesses em jogo que aenda aos seguintes imperativos: a) a restricdo a cada um dos interesses deve ser idonea para
garantir asobrevivénciado outro; b) tal restricio deve ser amenor possivel paraa protegdo do interesse contraposto; e ¢)
0 beneficio logrado com arestrigao aum interesse tem de compensar o grau de sacrificio imposto ao interesse antagdnico.
Além disso, aponderacdo deve sempre se orientar no sentido da proteg&o e da promog&o da dignidade da pessoa humana,
que condensa e sintetiza os va ores fundamentais que esteiam a ordem constituciona vigente”. Consultar: SARMENTO,
Daniel. A ponderacdo de interesses na Constituiggo Federal de 1988. Rio de Janeiro: Lumen Juris, 2009, p. 145.
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2.1 Os direitos dos investigados

Durante arealizag8o dos testes, é necessario que o candidato ao posto de
trabalho seja esclarecido sobre as técnicas a serem utilizadas durante a aplicacéo
dos testes que visam a averiguar as suas caracteristicas psicol dgicas.

Como afirma Cogo (2006, p. 86): “o trabalhador possui o direito de ndo
responder a perguntas indiscretas, ou mesmo o de ocultar fatos que ndo apresentem
relevancia para a tarefa que for executar”.

Entretanto, a autora em destaque assevera que, na pratica, ndo existe o
exercicio do direito de recusar pelo candidato ao emprego. Veja-se:

A recusa seria legitimada pelo ordenamento juridico e apresentada ao
mundo real, que farddo trabal hador, seguramente, mais um desempregado
na multiddo. Na prética, ndo existe o exercicio do direito de recusar. O
trabalhador se submete as leis do mercado. A sobrevivénvia resta
condicionadana submissdo da dignidade da pessoa humana (COGO, 2006,
p. 97).

Por isso, ensina a autora: “ o0 desemprego e o medo de perder o emprego
geram inimeros conflitos para o trabalhador. O medo € um poderoso estimulo,
capaz de viciar qualquer tomada de decisdo” (IDEM, IBIDEM).

Apesar disso, nem o0 consentimento expresso do candidaro ao emprego
na aplicacdo dos testes psicol 6gicos autorizando a intromissao do empregador em
sua esfera intima e privada podera ser considerado valido em decorréncia de os
direitos de personalidade serem irrenunciaveis.

Gediel (2003, p. 163), em sentido contrario, entende ser possivel o
trabalhador vencer a ciacdo psicoldgica e expressar consentimento livre de vicio.
Para o autor:

A imagem, a vida privada e o trabalho s@o elementos ou aspectos
indissociaveis do trabalhador. [...] Na vida privada, esta incluida a
intimidade[...] e sO mediante consentimento esclarecido e expresso pode-
se admitir a intromiss&o justificada e ndo abusiva do empregador.

Em que pese 0 pensamento supra mencionado, inclinamo-nos as pa avras
elucidativas de Cogo (2006, p. 100), que assim se manifesta:

Com o devido respeito, ndo ha como admitir que um trabal hador possa
vencer as barreiras da coagdo mora e da necessidade fisica e emitir
consentimento esclarecido autorizador da devassa de sua intimidade.

Mesmo porque expressa Coelho (2004, p. 20):
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Um teste levanta muito mais do que fatores correl acionados com afungéo,
assim, se o chamado “perfil profissiogréfico” da funcdo deve levar em
contaaspectos subjetivos e situagdes circunstanciais, € possivel identificar
oslimites dainvasdo naesferaprivadaem um caso especifico, e, portanto,
al, ha um direito violado.

Cogo (2006, p. 98), ao se afastar o consentimento expresso do candidato
a0 emprego quanto a realizacao dos testes psicol dgicos, destaca que:

[...] o empregador sabera mais sobre os registros contidos no universo
moral (intimidade) do trabalhador do que ele proprio. Além do que, ocorre
atague ao principio da dignidade da pessoa humana; esta ndo pode ser
negociada, diminuida ou segregada.

Moraes (2008, p. 21) assevera que a Republica Federativa do Brasil tem
como fundamento:

A dignidade da pessoa humana: concede unidade aos direitos e garantias
fundamentais, sendo inerente as personal i dades humanas. Esse fundamento
afasta a ideia de predominio das concepgdes transpessoalistas de Estado
e Nacdo, em detrimento da liberdade individual. A dignidade € um valor
espiritual e moral inerente a pessoa, que se manifesta singularmente na
autodeterminacdo consciente e responsavel pela propria vida e que traz
consigo apretensdo ao respeito por parte das demais pessoas, constituindo-
se um minimo invulnerével que todo estatuto juridico deve assegurar, de
modo que, somente excepcionalmente, possam ser feitas limitaces ao
exercicio dos direitos fundamentais, mas sempre sem menosprezar a
necessaria estima que merecem as pessoas enquanto seres humanos.

Seguindo a linha de pensamento de Moraes (2008) que consagra a
dignidade como fundamento, Branco (2007, pag. 59) corrobora do entendimento
que €ele é um principio que:

No Principio Constitucional da Dignidade da Pessoa Humana que,
agregando em si a qualidade de principio constitucional e de fundamento
da Republica, ndo hade tolerar qualquer descaso ou desrespeito cometido
contra ele, exprimindo a ado¢do de uma postura de insubordinacdo a este
valor fundamental e, via de consequéncia, um comportamento tendente a
corrosdo da estrutura da propria Ordem firmada.

Desse modo, como bem assevera Cogo (2006, p. 100):
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N&o haverg, parao trabalhador, esclarecimento capaz deretiré-lo do manto
da coacdo moral; toda a manifestacéo de vontade sera turbada,
consequentemente, nulo serd o negdécio juridico a partir dessa
manifestac&o.

Além do que:

O bem-estar dos investigados que sofrem o ataque dos testes psicol gicos
€ resguardado como direito fundamental pelo texto constitucional, a
depender de um intérprete capacitado e comprometido na defesa da
dignidade humana (IDEM, IBIDEM).

2.2 O projeto de Lei n° 5.566/91 e as dindmicas de grupo

Convém ressaltar que, em 2001, tramitou no Congresso Nacional o Projeto
de Lel sob 0 nimero 5.566/91%, dispondo sobre a proibicéo do uso de métodos de
recrutamento de pessoal que possam causar danos a honra e a dignidade do
trabalhador. O autor do projeto, atual senador federal e ex-deputado federal do
Partido dos Trabalhadores (PT), Paulo Paim, sugeriu a ateracdo do art. 442 da
Consolidagdo das Leis Trabalhistas (CLT), quando dispds acerca da proibicéo do
uso de métodos de recrutamento de pessoal que possam causar danos a honrae a
dignidade do trabalhadir.

De acordo com o art. 2 do Projeto de Lei n°.5.566/91, o art. 442 da CLT
passaria a vigorar com a seguinte redacéo. Veja-se:

Art. 4421..]

§ 1. Fica proibida a utilizag&o de métodos de recrutamento de pessoa que
possam causar dano a honra e a dignidade do trabalhador.

§ 2. Pelo efetivo dano & honra e a dignidade do trabalhador candidato a
umavagano quadro de pessoal daempresa, nostermosdo § 1 deste artigo,
€ devida uma indenizagdo no valor de dez a cem vezes o salario
estabelecido para o cargo a ser pago pelo empregador ou pelo recrutador.

Como bem orienta o senador Paulo Paim, as novas formas de administragéo
empresarial, focadas na alta competitividade e exigidas hoje para os
empreendimentos no contexto da interdependéncia socioecondmica mundial, ou
mesmo globalizacdo, estdo implementando novos métodos de recrutamento de
pessoal. Dentre 0s novos mecanismos advindos do processo de globalizagdo da
economia, ha as dindmicas de grupo, por meio das quais muitos candidatos a uma
vaga de emprego sdo avaliados a0 mesmo tempo pela empresa.®

4 Infelizmente tal projeto foi retirado de pauta para arquivamento em 04 de dezembro de 2002.
5 PAIM, Paulo. Projeto de Lei n°. 5.566/91. Disponivel em: <www.senadorpaim.com.br>. Acesso em 20 abr. 2011.
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Para Gil (2001, p. 67), atécnica de dinamica de grupo busca reunir todos
os candidatos e confronté-los entre si e, com situacdes hipotéticas (jogos
psicolgicos), retirar-lhes informacdes relativas a capacidade de lideranca, a
sociabilidade, ainiciativa, a espontaneidade e a capacidade de andlise.

Minicucci (1987, p. 89) destaca: “as dindmicas procuram identificar
posicionamentos diante de situaces adversas: retraimento, racionalidade nas
decisdes, agressividade, verborragia, obsessividade, viscosidade”.

Robbins (2004, p. 78) asseveraque asimulacdo de desempenho representa
uma eficaz ferramenta para se avaliar o desempenho do candidato, submetido a
forte pressdo no cumprimento de ordens e na aplicacdo de técnicas de negociagéo.

Segundo Paulo Paim, as dindmicas de grupo sdo atividades eficazes “ para
se medir a capacidade de autocontrole, de criatividade, de iniciativa, de comando,
etc., caracteristicas indispensdveis aos gerentes e aos executivos de empresas
inseridas em mercado atamente competitivo” .5

Explana, ainda, o referido senador pelo PT, ao justificar asrazdes daedicéo
do projeto de Lei n° 5.566/91:

O trabalhador candidato a uma vaga no quadro de pessoa da empresa,
nessas dindmicas de grupo, é tratado com desprezo e inclria ao ser
submetido, por exemplo, a testes nos quais € obrigado a imitar o
comportamento e a atitude de animais ou a realizar atividades infantis
por meio dejogos conheci dos popularmente como cabra-cega, brincadeira
de roda, etc.”

Como bem atesta ainda 0 senador:

Essas atividades ndo levam em conta a idade, a religido, o sexo e a
formac8o moral e intelectual das pessoas avaliadas, compelindo-as e
arrastando-as ao desconforto e ahumilhacéo perante osdemais candidatos.®
Ademais, ele também assevera:

E inconcebivel que numa sociedade voltada paraaval orizagdo dos direitos
e garantias individuais se permitatal afronta a honra e adignidade de um

trabalhador que se candidate a uma vaga em uma empresa.®

Dessaforma, Paulo Paim instrui, destacando que os direitos e as garantias
fundamentai s estabel ecidos aos trabal hadores ndo podem ser submetidos a légica

5 PAIM, Paulo. Projeto de Lei n°. 5.566/91. Disponivel em: <www.senadorpaim.com.br>. Acesso em: 20 abr. 2011.
7 Ibidem.

8 bid.

9 Ibid.
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do mercado que comandaatudo e atodos, passando por cimadaéticae dadignidade
dos trabalhadores, a ponto de 0s mesmos serem tratados como simples pecas de
uma engrenagem empresarial como se desprovidos de sentimentos e de emogdes.™®

A deputada federal Vanessa Grazziotin, em parecer favoravel ao Projeto
de Lei n°. 5.566/2001, também se manifestou de forma contréaria a aplicacdo das
dindmicas de grupo na fase pré-contratual:

S80 averiguadas por meio das chamadas dindmicas de grupo (encenacdo
de psicodramas), que objetivam também analisar se 0 candidato deve estar
harmonizado com os valores da empresa. S8o interminaveis entrevistas e
tarefas que, muitas vezes, abalam psicologicamente o candidato,
principa mente se sdo realizadas em grupo, expondo-o ao ridicul o perante
os demais participantes da dindmica. Ou segja, um verdadeiro exagero.

A selecdo de pessoal, em alguns casos, € tdo apurada que se chega ao
absurdo de a empresa ficar com vagas ociosas, como aconteceu com a
Natura em 2000. Segundo reportagem da Revista Isto €, do dia 23 de
maio de 2001, a referida empresa dispunha de 21 vagas, mas somente 14
foram preenchidas, apesar dos 8.088 candidatos.

Dessa forma, entendemos que o traba hador, ja humilhado pela falta de
emprego, obrigado a aceitar as mais variadas ofensas aos seus direitos
trabal histas para conseguir uma colocacdo no mercado de trabalho, ndo
precisaaindapassar por mais atos atentatorios de suadignidade ao realizar
atividades vexatdrias, constantes dos processos de selecéo de pessoal das
grandes empresas.t

A propdsito, Sénia das Dores Dionisio, Juiza do Tribunal Regiona do
Trabalho da 172 Regi&o, numa brilhante decisdo proferida em novembro de 2005,
jacondenou a prética das chamadas técnicas de dinamicade grupo. Para areferida
juiza, a sua aplicacdo desvirtuada ou inconsequente pode caracterizar a pratica de
assédio moral. Vease:

ASSEDIO MORAL DINAMICA GRUPAL. DESVIRTUAMENTO.
VIOLACAOAO PATRIMONIO MORAL DO EMPREGADO.ASSEDIO
MORAL. INDENIZACAO. A dindmica grupal, na &rea de recursos
humanos, objetiva testar a capacidade do individuo, a compreensao das
normas do empregador e gerar asuasocializagdo. Entretanto, suaaplicacéo
inconsequente produz efeitos danosos ao equilibrio emocional do
empregado. Ao manipular tanto a emog&o, como o intimo do individuo, a
dinémicapodelevé-lo ase sentir humilhado e menos capaz que os demais.
Impor pagamentos de prendas publicamente, tais como dancgar a danca da

1 PAIM, Paulo. Projeto de Lei n. 5.566/91. Disponivel em: <www.senadorpaim.com.br>. Acesso em: 20 abr. 2011.
 |bidem.
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boquinhada garrafa, aquele que ndo cumpre suatarefaatempo, configura
assédio moral, pois o0 objetivo passa a ser o0 de inferiorizé-lo e torn&lo
diferente do grupo. Por isso golpeia a sua autoestima e fere o seu decoro
e prestigio profissional. A relacdo de emprego cuja matriz filosofica esta
assentada no respeito e na confianca mutua das partes contratantes impde
ao empregador o dever de zelar pela dignidade do trabalhador. A CLT,
maior fonte estatal dos direitos e dos deveres do empregador e do
empregado impde a obrigacdo de o empregador abster-se de praticar lesdo
a honra e a boa fama do seu empregado (art. 483). Se 0 empregador age
contrario a norma, deve responder pelo ato antijuridico que praticou, nos
termosdo art. 5, X daCF/88. (Recurso Proviso) TRT 17 Regido RO 01689.
2004. 008. 17. 00-0. Relatora Juiza Sonia das Dores Dionisio. DJU 18/
11/2005 AC 08693/2005.

Como se v, as dindmicas de grupo, quando realizadas na fase pré-
contratual, representam uma técnicainvestigativa da personalidade do trabal hador,
capazes de acarretar violagdo a sua dignidade e a sua intimidade.

Como o ordenamento juridico brasileiro continua nao emitindo leis
ordindrias capazes de assegurar as situagdes que podem acarretar violagdo ao
patrimdnio mora do trabalhador, é necessaria a aplicagéo de mecanismos com a
finalidade de possibilitar a neutralizagcdo da coagdo moral sofrida pelo trabal hador,
afim de possibilitar a manifestacdo de vontade deste sem qualquer vicio.

Portanto, é necessario ser regulamentada umalei vigendo sobre o caso do
trabalhador que ndo tem acesso ao emprego devido a sua reprovacao em um teste
psicoldgico cujo padréo ndo seja validado posteriormente pelo Conselho Federa
de Psicologia. Na mesma linha, deve também ser editada uma lei para a situacéo
do trabalhador que se recusa a fazer o teste psicol6gico e que, por isso, ndo tem
acessn a0 emprego; caso contrario, esse trabalhador tera direito a danos morais
por mativo de discriminagdo e de violagdo a sua intimidade.

Além disso, assevera Cogo (2006, p. 100) que é necessaria a estipulagdo
desancBestributarias e comerciais paraempresas que violam o sigilo dos resultados
obtidos a partir da aplicacéo da testagem psicolégica, pois a autora, sabiamente,
estatui que deveria ser prevista a regulamentacéo e a fiscalizagcdo dos testes
psicoldgicos por intermédio do Ministério da Salide, mediante a colaboracdo do
Conselho Federal de Psicologia, como muito bem ja adota o Ministério da Salde
em suas regras sobre medicina e seguranca do trabalho.

3. O TESTE GRAFOTECNICO OU GRAFOLOGICO

Com as mudancas advindas do final do século XIX, em decorréncia das
novas exigéncias derivadas dos novos programas de gestdo empresarial, 0 modelo
econdmico de producdo, asaber —aglobalizacdo econdmica—exige dos candidatos
a0 posto de trabalho um perfil que se adeque aos programas de eficiéncia e de
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qualidade total. Em raz&o disso, as empresas vém se utilizando de processos os
mais variados para encontrar, no mercado de trabalho, os trabalhadores mais
eficientes para 0 desempenho de determinada funcéo.

De acordo com os ensinamentos de Cogo (2006, p. 91), atestagem através
da grafologia remonta aos gregos desde o0 ano 300 a.C., quando Demétrio dizia
“ estar seguro de que a escrita refletia a alma do individuo” . No século X1V, na
Espanha, o rabino Samuel Hangid também estudava a forma como os fieis
escreviam bilhetes no confessionério.

Segundo Robbins (2004, p. 83),

O grafolégico consegue reunir informagoes acerca da personalidade,
capaci dade, aptidBes, interesse eintegridade moral do candidato. E possivel
a verificagcdo do quociente de inteligéncia, bem como das competéncias
em relacdo a inteligéncia emocional.

O exame grafotécnico e grafolégico, sem duvida alguma, como bem
lembra Cogo (2006, p. 82), possui a finalidade de revelar as caracteristicas da
personalidade do candidato ao emprego por intermédio daverificagdo dasuaescrita.

Paraareferidaautora, até mesmo o preenchimento de umaficha contendo
os dados biograficos, culturais e familiares do candidato € capaz de revelar o seu
perfil histérico e ser usada, por consequéncia, como forma inicial de eliminagdo
dos interessados.

Barros(apud NETO, n. 116, p. 150), ao discorrer sobre 0 assunto, esclarece:

A grafologiaéaciénciaque se ocupaem estudar o comportamento através
da letra. Esta ciéncia apresenta sinais de sua existéncia ha mais de 500
anos.

Para este autor, a grafologia compreende “o estudo das caracteristicas da
caligrafiado individuo rel acionadas com as respectivas atitudes comportamentais’.
A grafologia, portanto, para 0 mesmo, representa:

Uma ciéncia completamente amparada pela psicologia, ndo cabendo a s
nenhumainterpretacdo peculiar sendo adapropriainterpretacao compreendida
pelos padrfes cientificos ja oficiaizados (NETO, n. 116, p. 150).

Lembra, por sinal, a psicdloga Valéria Propato que “aletra‘a em forma
de triéngulo indica um temperamento agressivo e autoritério; um ‘c’ enrolado €
sina de egoismo; 0 ‘j’ com a perna sinuosa mostra uma pessoa traumatizada e
rancorosa’ .*?

2 PROPATO, Valéria As letras ndo mentem. Disponivel em: <http://www.grafol ogia-sp.com.br>. Acesso: 20 abr. 2011.
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Complementando, Swartzman (1996, p. 14) diz que “a grafia dos gays
apresenta sinais inconfundiveis como floreios, coqueterias e excesso de curvas. Ja
as |éshicas exigem angulos pontiagudos nas letras’.

Em raz8o disso, Neto (n. 116, p. 150) assevera que a grafologia se funda
em bases nitidamente cientificas e com o propdsito de auxiliar a empresa na
contratacéo daquel e trabalhador que elaconsiderar ser o mais apto parao exercicio
da atividade empresarial.

Para Oliveira (2001, p. 129), a“andlise grafica ja € adotada como cirtério
de selecéo de pessoal por uma entre cada trés companhias instaladas no Brasil”.

Como as empresas estdo buscando cada vez mais a contrataco ndo apenas
de trabalhadores mais capazes para o exercicio da fungdo, mas também a
contratacdo daqueles que se encontram subjetivamente mais adequados ao
desempenho do cargo, Neto (n. 116, p. 150) assevera que:

[...] nacondicéo de processo destinado a inser¢éo de novos trabal hadores
na empresa, a grafologia comparece com 0 espantoso percentual atinente
aindice de acerto a ordem de 85%. Significa o seguinte: os trabalhadores
gue realizam o exame tém desvendada a sua personalidade na esmagadora
maioria das hipdteses em que se submetem a tais exames.

Nao restadivida: adinamicade grupo representa umaavaliacéo efetivada
pelo empregador demolidora da tutela da intimidade do trabalhador, pois revela
de formadetal hada os tragos pessoais e intimos do candidato ao emprego (VALIO,
2006 p. 76).

Até porque o direito a intimidade, segundo Neto (n. 116, p. 150), tem
“contedido préprio. A sua protecéo se identifica a tutela da porgdo mais recondita
do individuo. Vicios, hébitos, aventuras amorosas, tudo isso se insere na
salvaguarda a intimidade”.

Consoante ensina Sussekind (1995, p. 597):

A prova grafoldgica €, em tese, demolidora da tutela a intimidade. Partindo
daescritado candidato, visadesnudar seusrecados, revelar, por umaférmula
matriz, o caréter, a personalidade da pessoa. Suainvasividade é evidente. E a
lesfo ao direito ndo estano vazamento do resultado daprova, masnaaplicagéo
do teste em 9, ja que arecusa do pretendente a emprego de submeter-se aos
designios da grafol ogia tolhera a possibilidade de sua contratacgo.

De acordo com Medeiros (apud LEITE e RIOS, 2008, p. 182), o
grafoanalista pode diagnosticar mais de trezentas caracteristicas da pessoa
investigada, se assim a grafia permitir.

A autorareferenciada (apud LEITE e RIOS, 2008, p. 182) ainda apresenta
0s aspectos que podem ser investigados quando darealizacao do teste grafol 6gi co:
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a) Quanto aos aspectos intelectuais - mentalidade criadora, perspicécia, métodos
e processos, tipo de raciocinio (I6gico, concreto, intuitivo, abstrato, tedrico),
imaginacdo, memoria, atencdo, curiosidade intelectual, razdo, tempo de resposta
a0 meio, mente ativa e passiva, capacidade de andlise e sintese; b) Quanto aos
aspectos interpessoais e capacidade de interacdo em equipe - inteligéncia
emocional, equilibrio, clareza de ideias e de julgamento, introversdo, extroversao,
comunicacgdo, eloquéncia, persuasdo, discricdo, energia para se impor,
agressividade, diplomacia, timidez, necessidade de popul aridade, pessoa profunda
ou superficial, pensamento e sentimento em harmonia, prudéncia ou ousadia nos
contatos, habilidades sociais; ¢) Quanto a energia - atuacdo sob pressdo, fadiga
fisica ou mental, perseveranca; d) Quanto aos aspectos de lideranca - autoridade,
sensatez em suas decisOes, assertividade, autonomia, iniciativa, proatividade,
capacidade de criar um clima saudével, sinérgico e que tenha qualidade ao mesmo
tempo, motivador, focado em resultados efetivos que gerem receita paraaempresa,
persuasdo, ousadia profissional, competéncia para lidar com pessoas de
personalidades diferentes, relac8o entre causa e efeito, visdo de conjunto,
plangjamento; €) Quanto aos aspectos intrapsiquicos - autoimagem, autoconceito,
marketing pessoal, vaidade, ambicdo, perfeccionismo, comunicacdo, clareza e
objetividade ao expor as suas ideias, eloquéncia, fluéncia, diplomacia,
agressividade, firmeza nos contatos, capacidade de se impor com moderagéo,
flexibilidade, toleréncia a pontos de vista diferentes; f) Quanto a confiabilidade -
senso de justica, retiddo moral, ética, transparéncia em seus atos, |ealdade.

Nesse raciocinio, Leite e Rios (2008, p. 183) asseveram que a grafologia
oferece a andlise de muitas caracteristicas de personalidade que, muitas vezes,
ndo sdo fornecidas por outros testes. Assim, por meio da interpretacdo e do
cruzamento de diversas informagdes, o grafologo pode projetar quarenta tipos de
personalidade. Dentre as informacdes, estdo: a forma, a dimensdo e a inclinagéo
das letras, bem como a press&o e a velocidade da escrita.

Cabe ressaltar que o art. 11 do Cadigo Civil estabelece: “ com excegédo
dos casos previstos em lei, os direitos da personalidade sdo intransmissiveis e
irrenunciavels, nao podendo o seu exercicio sofrer limitacdo voluntaria” . Significa
dizer que o direito a intimidade, assim como os demais direitos da personalidade
estdo fora do comércio juridico, ndo podendo ser objeto de contrato, salvo as
hipétesestaxativamente previstas nalegislagdo (como é o caso do atletaprofissiona
de futebol, pois aLei n° 9.615/98 permite a celebracdo de contrato de licenca de
uso da imagem do atleta por parte da agremiacéo esportiva).

Sendo assim, mesmo que haja espontanea manifestacdo de vontade do
candidato ao emprego quanto a sua submissao ao referido exame, ficard constatado
abuso de direito e violagdo ao caréter irrenunciavel do direito de personalidade do
empregador, se tal exame for realizado no sentido de denegrir a sua intimidade,
visto que certamente sera descoberta a sua personalidade.

Conforme assegura Valio (2006, p. 32), “atribue-se, ainda, aos direitos
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de personalidade, a caracteristica de irrenunciaveis, por impossibilidade juridica
de reconhecimento de manifestagéo volitiva de abondono do direito”.23
Infelizmente, Neto (n. 116, p. 152) noticia que:

MilhGes de desempregados sfo submetidos a diversos processos seletivos,
mas sequer tém qual quer inclinagdo ou gosto pelaatividade postaadisposicéo
pela unidade empresarial, quer porque a fungdo ndo é atraente, quer porque
ndo o é o sa&rio oferecido; pouco importa, fazem os exames apenas porque
os ditames da sobrevivéncia osimpelem atanto. Pergunta: se soubessem que
0 exame grafologico que fizeram promovera o desnudamento de sua
personalidade, consentiriam, ainda assim, com a manipulagéo dos resultados
pela empresa ou pelos consultores de recursos humanos que o aplicaram?

Certamente. I1sso se d& em decorréncia da necessidade econdmica e do
aumento do desemprego que assolam muitos seres humanos desprovidos dos bens
necessarios bésicos de sobrevivéncia digna e respeitosa.

Como bem assevera Neto (n. 116, p. 152), é fato notério a dificuldade
com gue os pretendentes a postos de trabalho se envolvem para conseguir uma
colocagdo no mercado de trabalho. E é tal dificuldade que torna o trabalhador
vulneravel a ofensa de sua condicdo humana, ja que a recusa de realizar o exame
acaba acarretando, por consequéncia, rendincia a vaga de emprego.

Nesse sentido, caso 0 empregador venha a submeter o trabal hador atestes
grafol 6gicos ou grafotécnicos como condi ¢ao de admissdo no emprego, eleincidira
em intromissdo indevida da intimidade do candidato ao emprego e na sua
incompatibilidade com o principio constitucionail da dignidade da pessoahumana.

E é também com lastro na dignidade da pessoa humana que deve haver a
protecdo para todo exame a ser feito pelos trabalhadores. Em qualquer tipo de
avaliagdo psicotécnica, impde-se a empresa cientificar os trabalhadores a respeito
da natureza do teste a que serdo submetidos, pois a dignidade da pessoa humana,
principio fundamental inserido na Constituicao Federal de 1988, representa a base
de protecéo dos direitos de personalidade de todo trabalhador, impossibilitando,
assim, qualquer supressdo pelo titular desses direitos.

Logo, a submissdo do trabalhador a testes grafol 6gicos ou grafotécnicos
ensgjara a violagdo aos direitos constitucionais e fundamentais estampados no
inciso X do art. 5 da Constitui¢do Federa que consagra a protecéo aos direitos de
personalidade do trabal hador, em especial a sua intimidade e a sua dignidade.

Nesse desiderato, cabe registrar os ensinamentos de Nascimento (2009,
p. 117), ao estatuir com razéo que

2 Convém destacar, entretanto, que esse ndo € o pensamento de Manoel Jorge e SilvaNeto. Paraele: “aindaque o direito
a intimidade deva ser objeto de tutela especifica nas relages de trabalho, nada impede que o trabalhador, desde que
ciente da natureza do exame e da destinacdo que se dard a0 respectivo resultado, opte pela sua redlizagd sem que o
comportamento possa induzir a existéncia de renincid’. p. 154.
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O dispositivo constitucional em comento proibe o empregador de submeter
o trabalhador a testes grafoldgicos ou grafotécnicos, assegurando-lhe o
direito a inviolabilidade da intimidade e da vida privada e a nao
discriminagdo, colocando-os fora dos limites de alcance de atuacéo do
poder diretivo.

Desse modo, o exame grafologico se mostra incompativel com os
principios constitucionais do trabalho, dentre os quais a dignidade da pessoa
humana, além de vulnerar direitos individuais do candidato ao posto de trabalho,
como o pertinente a intimidade.

Como bem expressa Manoel Jorge e Silva Neto:

A margem de acerto da metodologia utilizada em casos tais, além de
construir para a contratacdo do empregado certo para a funcéo certa,
terminapor desenvolver umasérie de consequéncias ofensivas aprincipios
constitucionais, de modo especifico ao da dignidade da pessoa humana
(NETO, n. 116, p. 150).

Como bem entende Coelho (2004, p. 20), técnicas abusivas, como a
chamada “avaliac8o 360 graus’, sistemas de “testes on line”, dindmicas de grupo
aleatdrias, ampliam sobremaneiraapossibilidade de divulgagdo indevidae violagdo
de intimidade. Tais questdes precisam ser pensadas e repensadas pelo direito e
pela sociedade para que néo se repita a frase de Ripert: “ Quando o Direito ignora
arealidade, esta se vinga e ignora o Direito” .

No mesmo raciocinio, segue Coelho (2004, p. 26), ao relatar histérias
reais de violac&o aos direitos de personalidade do trabalhador:

Francisco de Souza (0 nome éficticio), 27 anos, é executivo de umaempresa
multinacional. Ele ndo quis revelar suaidentidade por medo de sofrer represdlias, mas
nos contou aexperiénciade ser submetido aumadas chamadas* avaliagtes 360 graus’ .
“Tive que responder a 5 mil perguntas, durante o periodo de quatro dias, para ser
avadiado”, disse. Eis agumas das questdes que €l e teve de responder: Suamulher jase
masturbou? Se a resposta for ‘sim’, quantas vezes por semana? O que vocé acha
disso? Vocé ja brincou de enterro?

A Constituicado Federal de 1988 plasmou a guisa de fundamento da
Republica Federativa do Brasil como Estado Democratico de Direito a dignidade
da pessoa humana, retratando o reconhecimento de que o ser humano ha de
constituir o objetivo primacial daordemjuridica, cujafuncéo dediretriz herméutica
Ihe é irrecusavel, posto que, como bem assevera Neto (n. 116, p. 150):

N&o se pode pensar em interpretacdo constitucional ou, de resto,
interpretacéo de qualquer dispositivo do ordenamento juridico nacional a
revelia do valor dignidade da pessoa humana, fundamental mente porque
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se pde como inexcedivel teleoldgico a partir do qual devem ser extraidas
todas as proposi¢des do aplicador do direito.

A nossaatual Constituicdo Federal de 1988 arrolacomo direitose garantias
fundamentais, entre outros, ainviolabilidade daintimidade, avidaprivada, ahonra
e aimagem da pessoa. E a protecdo a dignidade da pessoa humana representa o
fundamento maior de todos os demais direitos fundamentais expressos na
Constituicdo Federal de 1988.

Com a vigéncia da Constituicdo Federal de 1988, o nicleo basilar do
ordenamento juridico passou a ser a dignidade da pessoa humana. Nesse enleio,
Gamba (2010, p. 144) dispoe:

E necessario entender a dignidade humana como um “superprincipio”,
0uU sgja, um instrumento para a interpretacéo e aplicagdo das normas que
regem asrelacBesjuridicas, sendo fundamental parapermitir acompletude
do ordenamento juridico e proceder aincessante busca por um pais mais
democrético e participativo.

Portanto, € necessario que sejam utilizadas técnicas de selecéo de pessoal
no sentido de afastar qualquer conduta do empregador que venha a agredir a
intimidade e a dignidade dos interessados ao posto de trabal ho.

Bem assevera Cogo (2006, p. 82) em relacdo a uma leitura detalhada do
curriculo ja ser suficiente para apresentar sinais como:

[...] indicadores de competéncia profissional; experiéncia prética;
adequacéo ao futuro grupo detrabalho; desej o de permanénciano emprego;
vontade de trabalhar e de aceitar novos desafios; e disponibilidade em
melhorar o desempenho profissional [...].
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