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Resumo

A atuagdo em Psicologia Organizacional ¢ complexa e exige dos profissionais competéncias pouco contempladas
pelos cursos de graduag@o. Para contribuir com o mapeamento dessas competéncias, este estudo objetivou
acumular evidéncias de validade interna e externa de uma Escala de Autopercep¢ao de Competéncias em Psicologia
Organizacional para estagiarios de POT. Participaram 302 estagiarios de Psicologia, que responderam a Escala de
Competéncias ¢ a Escala de Percepc¢do de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizagdes. As analises fatoriais,
de diferengas de médias e correlagdes identificaram boas evidéncias de validade para a estrutura de 33 itens ¢ oito
fatores. O instrumento ¢é util para avaliagdes e intervengdes académicas e organizacionais, que podem facilitar a
trajetoria de carreira dos estagiarios e aperfeigoar a formagdo em Psicologia.

Palavras-chaves: Psicologia organizacional, Validade Estatistica, Estudantes Universitarios

Abstract: Validity Evidence of the Self-Perception Scale of Organizational Competences for POT Trainees
Working in Organizational Psychology is complex and requires professionals to have skills that are rarely covered in
undergraduate courses. To contribute to the mapping of these skills, this study aimed to gather internal and external
evidence of the validity of a Self-Perception of Skills Scale in Organizational Psychology for POT interns. A total of
302 Psychology interns participated in the study, who responded to the Skills Scale and the Perception of Learning
Opportunities in Organizations Scale. Factor analyses, mean differences, and correlations identified good evidence of
validity for the 33-item, eight-factor structure. The instrument is useful for academic and organizational assessments
and interventions, which can facilitate the career path of interns and improve their training in Psychology.
Keywords: Organizational Psychology, Statistical Validity, University Students

Resumen: Evidencia de Validez de la Escala de Autopercepcion de Competencias Organizacionales para los
Pasantes del POT
Trabajar en Psicologia Organizacional es complejo y requiere que los profesionales tengan habilidades que rara
vez se cubren en los cursos de pregrado. Para contribuir al mapeo de estas competencias, este estudio tuvo como
objetivo acumular evidencia de la validez interna y externa de una Escala de Autopercepcion de Competencias en
Psicologia Organizacional para pasantes de POT. Participaron 302 pasantes de Psicologia, respondiendo la Escala
de Competencias y la Escala de Percepcion de Oportunidades de Aprendizaje en las Organizaciones. Los analisis
factoriales, las diferencias de medias y las correlaciones identificaron buena evidencia de validez para la estructura
de 33 items y ocho factores. El instrumento es util para evaluaciones e intervenciones académicas y organizacionales,
que pueden facilitar la trayectoria profesional de los internos y mejorar la formacion en Psicologia.
Palabras clave: Psicologia organizacional, Validez Estadistica, Estudiantes Universitarios
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A Psicologia Organizacional e do Trabalho (POT)
tem como um dos seus objetivos compreender e intervir
no comportamento das pessoas, grupos e organizagoes.
Com origem de atuagdo no contexto industrial, em seu
processo historico, a POT passou por diversas mudangas
que responderam a necessidades do contexto, sendo que
nos dias atuais ¢ observado um foco de atuagdo amplo,
com objetos de estudo inovadores ¢ uso de métodos diver-
sos (Sociedade Brasileira de Psicologia Organizacional e
do Trabalho - SBPOT, 2020). O potencial da Psicologia
aplicada as organizagdes se reflete na inser¢do dos profis-
sionais no campo. Este ¢ um dos principais ambientes de
atuac@o do psicologo no Brasil - conforme apontado pelo
Censo da Psicologia organizado pelo Conselho Federal de
Psicologia (CFP, 2022), no qual 14,4% dos profissionais
afirmaram estar inseridos na POT no inicio da carreira,
0 que torna a area a terceira em volume de ingresso de
psicologos recém-formados (CFP, 2022).

Um dos caminhos para refletir sobre a formagdo em
Psicologia e, logo, avangar com as praticas e desfechos
positivos promovidos pelo campo, estd na compreensao
e no desenvolvimento das competéncias dos psicologos
inseridos em uma area (Gusso et al., 2019). As competén-
cias podem ser definidas como a integracdo de conheci-
mentos, habilidades e atitudes demandadas pelo exercicio
do trabalho e concretizadas por uma performance bem-
-sucedida, que visam gerar valor ao individuo e a um am-
biente de trabalho. Elas podem ser classificadas como soft
skills, relativas as formas de interagdo e relacionamento
com outros individuos, € hard skills, orientadas as habili-
dades técnicas do profissional (Abbad et al., 2021).

Coerente a tais defini¢des, e com objetivo de mapear
as competéncias relacionadas a POT, a Sociedade Brasileira
de Psicologia Organizacional e do Trabalho (SBPOT) de-
senvolveu um manual que apresenta as competéncias ne-
cessarias aos profissionais atuantes nas organizagdes, que
diferencia as competéncias primarias técnicas das compe-
téncias primdrias pessoais. As competéncias técnicas sao
mais associadas a defini¢ao de hard skills e apontadas como
essenciais ao exercicio de maneira geral da POT, sendo
elas: 1. analise de demandas e necessidades; 2. avaliacao e
diagndstico; 3. planejamento; 4. intervengdo; 5. avaliagdo;
e 6. comunicacdo. As competéncias primarias pessoais,
enquanto soft skills, estdo relacionadas aos tragos pessoais,
atitudes frente a propria carreira e habilidades relacionais
que certificam a entrada e permanéncia em uma organi-
zacdo, ou mesmo a gestdo de equipes de trabalho, e sdo,
nomeadamente: 1. desenvolvimento profissional continuo;
2. autoavaliagdo; 3. criatividade, inovagdo ¢ empreende-
dorismo; 4. atuacdo em equipes multiprofissionais; 5. co-
munica¢do; 6. visdo politica e articulagdo; 7. lideranga de
equipes (SBPOT, 2020).

A necessidade de desenvolver essas competéncias
ainda na graduag@o em Psicologia ¢ uma demanda tanto
dos estudantes, que vislumbram este campo como uma
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primeira possibilidade de atuagdo (CFP, 2022), quanto
das organizacdes, que buscam aprimorar 0s seus proces-
sos de gestdo e de bem-estar a partir do contato com a
academia (Cactano & Santos, 2023; Dias et al., 2023).
Embora o cenario seja favoravel a insercdo desses pro-
fissionais no mercado de trabalho, a formagao para a atu-
acdo em POT ¢ deficitaria. Analises sobre as competén-
cias desenvolvidas no curso de graduagdo em Psicologia
e as competéncias exigidas pelo mercado apontam que
os cursos ndo oferecem conteudos da pratica de POT, o
que impacta os requisitos necessarios para a atuagao nas
organizagdes (Ramos et al., 2017; Travassos & Mourdo,
2018). Outros autores apontam divergéncias entre o que
¢ ofertado na graduagdo e o que ¢ considerado importante
pelos autores, pesquisadores ¢ entidades da Psicologia
(Caetano & Santos, 2017; Camargo & Macedo, 2020;
Fonseca et al., 2023).

Os estagios compdem uma atividade importante da
formacgao, pois representam uma oportunidade de desen-
volvimento e consolidagdo de competéncias e experién-
cias introdutérias a atuagdo profissional (Soligo et al.,
2020). Também na Psicologia, os estagios curriculares sdo
a etapa inicial do exercicio profissional, proporcionando
a oportunidade de aprendizado na pratica sociocultural, a
problematizagdo da realidade, a interven¢do nos campos
e o levantamento de questdes para a pesquisa cientifica
(CFP, 2013). Tratam-se de experiéncias fundamentais para
auxiliar os estudantes na aplicacdo dos conhecimentos te-
oricos e no desenvolvimento de habilidades necessarias
ao mercado de trabalho (Cruz, 2016), sendo percebidos
pelos discentes como oportunidades de identificacdo com
o exercicio profissional (Lima et al., 2022). Em POT, as
experiéncias de estdgio se assemelham as de profissio-
nais seniores, gerando observagao e pratica em interven-
¢Oes e aproximagdo das condi¢des de trabalho (Santos
& Nobrega, 2017). Entretanto, os estagios em POT tém
demonstrado que os graduandos estdo em defasagem em
relacdo as competéncias necessarias para atuar nas orga-
nizagdes de maneira consistente, comprometida e ética
(Camargo & Macedo, 2020; Gusso et al., 2019; Martins-
Silva et al., 2015; Nobrega & Rodrigues, 2019).

As evidéncias, tanto da formagao quanto da pratica,
apontam, portanto, discrepancia entre a formacao ofertada
aos futuros psicologos organizacionais ¢ as competén-
cias esperadas pelas instituicdes do mercado de trabalho
(Ramos et al., 2017). E possivel concluir que a POT como
formagdo precisa aprimorar os €ixos estruturantes previs-
tos nas Diretrizes Curriculares Nacionais da Psicologia
(Ministério da Educacdo — MEC, 2023), principalmente
no que diz respeito aos procedimentos que promovam o
dominio de estratégias de atuacdo adequados a contextos
e problemas (Ministério da Educag@o, 2023). Por esse mo-
tivo, sdo necessarios estudos que investiguem as compe-
téncias necessarias neste marco da carreira dos psicologos
nessa area de atuagao.
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A aplicagdo de instrumentos de medidas se con-
figura como primeiro passo para desenvolver acdes de
Treinamento, Desenvolvimento e Educaciao (TD&E) com
alinhamento teorico e resultados cientificos (Mourdo &
Menezes, 2012). A fim de suprir a lacuna relacionada ao
mapeamento das competéncias necessarias aos estagiarios
de POT, Amorim et al. (2024) construiram uma Escala de
Autopercepcdo de Competéncias de Atuagdo em POT de
estagiarios. Partindo da semelhanca entre a atuacdo dos
estagiarios e trabalhadores seniores em POT, o manual
da SBPOT (2020) foi utilizado como referéncia, sendo
que a construgdo tedrica e o estudo piloto chegaram a
um instrumento de duas dimensdes (competéncias profis-
sionais e habilidades sociais), coerentes ao referencial e
sem diferencas de género e idade. Embora tenha sido uma
contribuigdo inicial relevante, os indicadores razoaveis
de validade e confiabilidade e a reduzida amostra do es-
tudo piloto demonstravam a necessidade de buscar outras
evidéncias de validade ao instrumento. Nesse sentido, o
objetivo deste estudo foi acumular evidéncias de validade
interna e externa de uma Escala de Autopercep¢ao de
Competéncias em Psicologia Organizacional para estagi-
arios de POT.

Por contribuir para o conhecimento do publico de
estagiarios e aprofundar o mapeamento de competéncias
existente (SBPOT, 2020), o estudo avanca e ¢ aplicavel
em diversos niveis. Para os estagiarios, o0 mapeamento de
competéncias pode representar um instrumento de autoa-
valiagdo do desenvolvimento da carreira, assim como de
avaliagdo do campo de estagio em que se encontra inse-
rido. Para os gestores organizacionais e supervisores de
estagios, os itens, dimensdes ¢ o instrumento como um
todo pode funcionar como um parametro para a atuagao
e delegacdo de tarefas dos estagidrios, sendo base para
a criacdo de cargos de estagiarios, a compreensdo de
lacunas de competéncias, a promog¢ao de treinamentos e
a avaliacdo de estagiarios ¢ supervisores. No ambiente
académico, professores e supervisores de estdgio podem
obter, por meio da aplicagdo do instrumento, direciona-
mentos para a oferta de disciplinas, didlogo com as orga-
niza¢des e acompanhamento dos estagiarios de POT da
instituigdo, além de refletir sobre a necessidade de forma-
c¢oes especializadas e adequacdes curriculares (Caetano &
Santos, 2017; Ministério da Educacdo, 2023).

Método
Participantes

A amostra foi composta por 302 participantes com
idade média de 23 anos (DP =4,02), sendo a maioria com
idade até 25 anos (85,8%) ¢ mulheres cisgénero (78,5%).
Embora parte significativa da amostra residisse na regido
sudeste (75,7%), houve integrantes de todas as regides do
pais. Com relagdo a escolaridade, o maior nimero possuia

graduacdo incompleta (89%) ¢ estava em sua primeira
graduacdo (84,6%). A maior parte dos participantes foi
proveniente de participantes das universidades privadas
(64,9%), cursando os periodos intermediarios (41,7%)
ou finais do curso (43,3%) da graduagdo em Psicologia,
conforme especificado na Tabela 1.

No que diz respeito ao tipo de empresa em que esta-
vam inseridos, a maioria dos respondentes trabalhava em
empresas privadas (62,9%) ou empresas juniores (31,1%),
sendo estas de pequeno (47,7%), médio (7,9%), ou grande
porte (54,3%). Os participantes exerciam cargos de estagio
externo (40,4%), trabalho efetivo (25,5%) ou de volunta-
riado (31,1%), em sua maioria com remuneragao (64,9%),
e prevalecendo o modelo de trabalho hibrido (43,4%) ou
presencial (40,4%).

Por fim, dentre as atividades desenvolvidas pelos
participantes, as principais praticas apontadas foram de
recrutamento e selec¢do (76,2%), treinamento, desenvolvi-
mento e educagdo (56%), clima organizacional (46,7%),
programas de integracdo/socializacdo (42,1%), avaliagao
de desempenho (38,1%) e diagnostico organizacional
(35,1%). Foram citadas com menor frequéncia as ativida-
des de gestdo de cargos e salarios (16,2%), programas de
estagio e jovem aprendiz (20,5%), diversidade e inclusdo
(24,8%), entrevistas de desligamento (28,5%) e qualidade
de vida no trabalho (29,1%).

Instrumentos

Para a coleta de dados foi elaborado um questio-
nario contendo duas escalas e um questionario sociode-
mografico, utilizado para a caracterizagdo da amostra ¢
realizacdo das analises de invariancia, contendo questoes
relacionadas a idade, género, escolaridade, universidade,
periodo do curso, informagdes sobre a empresa, a forma
de contratagdo do estagio e as atividades realizadas.

Para a avaliagdo das competéncias, foi utili-
zada a Escala de Autopercepcao de Competéncias em
Psicologia Organizacional. A versdo inicial foi constru-
ida por Amorim et al. (2024) com base no manual da
SBPOT (2020) e acrescentando as competéncias citadas
por Ramos et al. (2017), seguida de uma analise de
juizes que alterou o contetdo de itens e gerou um ins-
trumento de 39 competéncias operacionalizadas em 44
itens. O estudo piloto conduzido com 41 estagiarios de
uma universidade brasileira encontrou uma estrutura de
41 itens e duas dimensdes (competéncias profissionais e
habilidades sociais), com Alfa de Cronbach de 0,95 que
explicou 38,3% da varidncia, o que permitiu a conclu-
sdo por evidéncias iniciais de validade do instrumento.
Considerando o nimero reduzido de participantes do
estudo supracitado, optou-se pela utilizagdo da versdo de
44 itens para este estudo.

Para a verificagdo da validade convergente foi
utilizada a Escala de Percep¢do de Oportunidades de

33



Revista Brasileira de Orienta¢ao Profissional, 26(1), 31-43

Aprendizagem nas Organizagdes (EPOA) (Mourdo et
al., 2014). Partindo do pressuposto de que o processo
de aprendizagem ¢ o desenvolvimento de competéncias
esta associado as possibilidades de crescimento ofere-
cido pelo ambiente organizacional, era esperado que a
autopercepcdo de competéncias estivesse positivamente
correlacionada a percep¢ao de oportunidades de aprendi-
zagem (Mourdo et al., 2014). O instrumento adaptado por
Mourdo et al. (2014) é composto por 13 itens relacionados

as oportunidades de aprendizagem que as organizagdes
podem ou ndo oferecer aos seus funcionarios (exemplo de
item: Estimula o compartilhamento de conhecimentos na
organizagdo). Na ocasido da adaptag@o para trabalhadores
administrativos, foi encontrada uma estrutura unifatorial
com Alfa de Cronbach de 0,94 que explicou 52,77% da
variancia, estrutura que apresentou bons indices de ajuste
para a amostra deste estudo [TLI = 0,86; y(gl) = 377(65);
RMSEA =0,13; p <0,001].

Tabela 1
Caracteristicas da amostra (n = 302)
Variaveis N (%) Variaveis N (%)
Idade Periodo do curso
Até 20 anos 64 (21,2) Inicio (1 a 3 periodos) 33 (11,0)
Entre 21 e 25 anos 195 (64,6) Meio (4 a 7 periodos) 126 (41,7)
Entre 26 e 51 anos 43 (14,2) Fim (8 periodos ou mais) 131 (43.,3)
Sexo Recém-formado 12 (4,0)
Mulher cisgénero 237 (78,5)  Tipo de empresa
Homem cisgénero 62 (20,5) Publica 190 (62,9)
Nao-binario/outros 3(1,0) Privada 18 (6,0)
Regido de Moradia Empresa Junior 94 (31,1)
Sudeste 229 (75,7) Modelo de contratagao
Sul 39 (13,0) Estagio interno 9(3,0)
Nordeste 20 (6,7) Estagio externo 122 (40,4)
Centro-oeste 13 (4,3) Contratagao 77 (25,5)
Norte 1(0,3) Colaboragdo 94 (31,1)
Escolaridade Tamanho da empresa
Graduagao incompleta 267 (89,0) Até 19 funcionérios 75 (24,5)
Graduagao completa 25 (8,0) Entre 20 e 49 funcionarios 70 (23,2)
Poés-graduagio /ato sensu incompleta 8(2,3) Entre 50 e 99 funcionarios 25(7,9)
Pos-graduagio stricto sensu sensuompleta 2(0,7) Entre 100 e 499 funcionarios 62 (20,5)
Curso A partir de 500 funcionarios 72 (23,8)
Primeira graduagdo 256 (84,6)  Formato de trabalho
Outra graduagao 35 (11,7) Presencial 122 (40,4)
Recém-formado 11 (3,8) Remoto 49 (16,2)
Universidade Hibrido 131 (43.,4)
Publica 107 (35,1) Remuneragao
Privada 195 (64.9) Sim 195 (64,9)
Nao 107(35,1)
Procedimentos conduzidas analises continuas da amostra de respondentes

A coleta de dados ocorreu de maneira remota, por
meio da divulgacdo de um formuldrio da plataforma
Google Forms. Entre maio e novembro de 2023, além
das divulgagoes coletivas realizadas pelo grupo de pes-
quisa, os respondentes foram convidados a participar da
pesquisa por meio de mensagens individuais enviadas em
suas redes sociais profissionais. Para cumprir critérios de
uma amostra minimamente representativa e diversa, foram
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que apontavam a necessidade de convites a participantes
pouco representados em termos de género, estado de mo-
radia, tipo e porte da empresa do estagio.

Os critérios de inclusdo da pesquisa era ser gradu-
ando ou ter se formado em no maximo um ano no curso
de Psicologia, e estar atuando em uma Empresa Jinior ou
organizagdo na area de POT, como estagidrio ou funciona-
rio efetivo. Foram excluidos estagiarios da area de gestdo
de pessoas que ndo estavam com formagdo em andamento
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em Psicologia, psicologos com mais de um ano de gradu-
acao e estudantes de Psicologia que no momento da coleta
ndo faziam estagio em organizagdes.

A proposta aprovada pelo Comité de FEtica da
instituicdo dos pesquisadores sob o CAAE nimero
65708722.0.0000.5149. O estudo seguiu os procedimentos
éticos recomendados pela Resolugdo nimero 02 de 2021
do CONEP, sendo que os participantes foram informados
sobre a forma de utilizacdo e analise dos dados, a possibi-
lidade de desisténcia da participagdo a qualquer momento
e a concordancia com o Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido. O projeto foi financiado pela Fundagdo de
Amparo a Pesquisa do Estado de origem dos pesquisadores.

Analise de dados

As andlises de dados foram realizadas utilizando o
software Jamovi versdo 2.3.28. Inicialmente, foram ve-
rificados casos extremos e omissos. Em seguida, foram
realizadas Analises Fatoriais Exploratérias (AFE) da
Escala de Autopercepcao de Competéncias em Psicologia
Organizacional. Foi verificada a fatorabilidade dos dados
por meio dos valores do Teste de Esfericidade de Bartlett
(p < 0,05) e Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) em que valores
entre 0,50 ¢ 0,70 sdo considerados mediocres ¢ acima de
0,80 sao compreendidos como bons (Damasio, 2012).

As verificagdoes das AFE ocorreram por meio do
método de extracdo de Maxima Verosimilhanga ¢ da
rotacdo Oblimin (Damasio, et al., 2021). A retencdo de
fatores se deu com base na Analise Paralela e foram man-
tidos itens com carga fatorial acima de 0,30 (Damasio,
2012). Os modelos foram avaliados considerando os
indices de ajuste qui-quadrado, Tuker Lewis Index (TLI)
e Root-Mean-Square Error of Aproximation (RMSEA),
avaliados de acordo com as recomendacgdes de Byrne
(2016) e adotados como critérios de ajuste satisfatorios
aos valores de TLI proximos a 0,90 e RMSEA proximos
ou inferiores a 0,08. Foram estimados os coeficientes de
confiabilidade alfa de Cronbach e interpretados a partir
das orientagdes de Kline (2000), em que indicadores

Tabela 2

acima de 0,70 sdo entendidos como bons ¢ acima de 0,90
como excelentes.

Estimada a estrutura fatorial do instrumento, foram
realizadas analises de diferencas de média, ¢ para as vari-
aveis politdmicas empregou-se o teste de Kruskal-Wallis.
Por fim, para a verificacdo das evidéncias de validade
convergente utilizou-se a correlacdo de Pearson entre as
dimensdes da Escala de Autopercepgdo de Competéncias
em Psicologia Organizacional e a Escala de Percepgao
de Oportunidades de Aprendizagem nas Organizagdes
(EPOA). Foram adotados os critérios de Miles e Shevlin
(2001) que classificam a magnitude das correlagdes de
acordo com os seguintes intervalos: 0,10 — 0,29 (baixa);
0,30 — 0,49 (moderada) e maior que 0,50 (elevada).

Resultados

Nao foram identificados casos omissos, € as proprie-
dades de distribuigdo ¢ sensibilidade psicométrica dos
histogramas de cada um dos 44 itens foram apropriadas.
A analise da fatorabilidade dos dados apontou para a
adequacao do Teste de Esfericidade de Bartlett (y%(gl) =
5.914(946); p < 0,001) e bom KMO (0,91). Na primeira
analise fatorial, a analise paralela indicou a retencdo de
nove fatores, com bons indices de ajuste [TLI = 0,92;
v3(gl) = 836(586); RMSEA = 0,04; p < 0,001]. Apesar
disso, esse modelo apresentou trés itens com baixa carga
fatorial (9, 41 e 43), motivo pelo qual optou-se pela rea-
lizagdo de outras analises fatoriais retirando os itens que
nao se adequaram a esse critério.

A retirada dos trés itens gerou um modelo com me-
lhores indices de ajuste [TLI = 0,92; y?%(gl) = 708(487);
RMSEA = 0,04; p <0,001], mas apontou para outros qua-
tro itens com carga baixa (1, 6, 21 e 27), além de outros
quatro com carga superior a 0,30 em mais de um fator (3, 4
, 18 e 31). A analise com a retirada desses itens gerou bons
indices de ajuste [TLI = 0,94; y*(gl) = 419(292); RMSEA
=0,04; p <0,001] para um instrumento de oito fatores ¢
32 itens. A confiabilidade dos fatores variou entre 0,65 €
0,89, sendo que o Alfa de Cronbach da escala total foi de
0,93. As informagdes podem ser observadas na Tabela 2.

Cargas fatoriais e coeficientes de confiabilidade dos fatores (n = 302)

Item - Indicador

fl 2 3 4 f5 fo 7 8

38 - Sei avaliar e reformular projetos e, a partir disso, propor

novos procedimentos.

40 - Sou capaz de conduzir analises para construir conclusdes

sobre uma intervengdo, a partir de critérios previamente
estabelecidos.

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

36 - Sou capaz de aplicar métodos de intervengao.

0,82 -0,07 -0,07 0,04 0,01 006 -0,04 0,06
0,75 0,13 0,01 -0,05 0,06 -0,11 0,03 -0,04
0,74 0,01 0,13 -0,01 0,01 0,04 0,03 -0,01
0,60 -0,01 0,08 0,01 0,04 0,06 -0,01 0,09
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Tabela 2 (continuagdo)

Cargas fatoriais e coeficientes de confiabilidade dos fatores (n = 302)

Item - Indicador f1 2 f3 f4 5 f6 7 8
35 - Me sinto competente para desenvolver um plano de 0,53 -0,01 -0,02 0,06 0,05 0,28 0,05 -0,06
intervencdo apropriado para um servigo.
44 - Consigo redigir materiais que facilitem a incorporagao de 045 0,05 003 0,16 004 0,05 0,06 -0,04
conhecimentos gerados pelas minhas intervengdes.
37 - Consigo introduzir produtos ou servi¢os e promover sua 045 -0,03 0,09 004 004 022 0,06 0,11
correta utilizagdo por clientes e outro(a)s psicologo(a)s.
42 - Sou capaz de elaborar relatorios, resultados e documentos 041 001 0,15 -0,05 0,03 006 0,12 -0,14
técnico - cientificos, de forma clara e objetiva.
11 - Consigo perceber as dindmicas de poder e suas influéncias  -0,02 0,61 -0,02 0,09 0,02 0,04 -0,06 -0,06
nas decisoes.
10 - Sou capaz de articular diferentes fontes e tipos de 0,02 0,58 0,05 007 009 0,03 -004 -0,12
informagao para tomar uma decisao.
22 - Sei como identificar as implica¢des de minhas a¢des paraa -0,06 0,57 -0,02 -0,21 0,17 0,05 0,03 0,09
comunidade.
20 - Sou capaz de tomar decisdes coerentes ao planejamento 0,04 054 0,02 021 -0,14 0,05 0,03 0,10
estratégico da organizagao.
23 - Eu posso identificar a conexdo entre os processos de 0,09 0,52 -0,02 -0,04 0,04 0,06 004 0,08
trabalho da minha organizacao.
19 - Eu reflito sobre os efeitos da minha pratica na minha 0,04 0,550 -0,03 0,07 -0,09 0,01 0,07 0,09
construgdo profissional.
29 - Me sinto competente para conduzir uma avalia¢do por meio -0,02 -0,02 0,98 -0,01 -0,04 -0,01 -0,01 0,04
de entrevistas, testes e observagdo de individuos e grupos.
30 - Sou capaz de planejar uma avaliagdo, diagnosticando 0,10 0,01 059 0,09 0,10 0,06 -0,05 -0,07
individuos, grupos, organiza¢ao ou contexto.
28 - Consigo analisar diferentes documentos psicoldgicos, 0,16 0,10 042 -0,01 021 0,05 0,13 -0,22
identificando o método e a comunicacao utilizada.
14 - Sou capaz de propor iniciativas, considerando os recursos -0,02 -0,04 -0,02 0,79 0,02 0,07 0,05 -0,01
disponiveis na organizagao, sem a necessidade de orientacao
prévia.
13 - Eu consigo propor técnicas e servigos inovadores para suprir 0,04 0,06 0,04 0,64 0,14 -0,11 -0,02 0,13
as necessidades da minha organizagao.
15 - Consigo me ajustar as condi¢des variaveis e situagdes de 0,05 024 007 049 -0,03 0,01 0,07 -0,05
mudanga, propondo ideias e solugdes.
25 - Sei como desenvolver conhecimento cientifico no ambiente 0,01 -0,01 0,01 0,03 0,89 0,01 0,02 0,01
organizacional.
24 - Consigo desenvolver pesquisas ¢ estudos, visando as 0,10 0,12 -0,06 0,06 0,51 0,07 001 0,05
decisdes e necessidades institucionais.
26 - Eu conheco métodos que auxiliam na identificagdo das 0,23 0,01 0,04 0,01 042 0,03 006 0,01
necessidades da organizacao.
33 - Eu sei como testar um servigo e avaliar sua viabilidade e 0,03 0,01 0,05 0,01 0,12 0,77 0,04 0,01

qualidade.
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Tabela 2 (continuagdo)

Cargas fatoriais e coeficientes de confiabilidade dos fatores (n = 302)

Item - Indicador fl 2 3 4 5 fo 7 8
34 - Consigo avaliar um servigo com relag@o a sua utilidade, 0,13 0,16 -0,01 0,10 -0,03 0,58 0,05 -0,05
satisfacdo do cliente, custos e outros aspectos.
32 - Me sinto competente para definir a proposta de um servico, 0,19 0,11 0,12 -0,07 -0,10 049 0,02 0,14
com suas especificagdes, requisitos e restrigdes.
16 - Eu possuo ferramentas para minha atualizagdo profissional, -0,01 -0,03 -0,02 0,01 -0,01 -0,01 0,96 -0,01
alinhada a um plano de carreira.
17 - Eu sei como acompanhar o desenvolvimento do meu campo -0,05 0,12 0,05 0,03 0,16 0,15 040 0,11
de atuagdo.
8 - Sei como promover saude e qualidade de vida para o -0,05 0,02 0,11 0,08 0,21 022 -0,07 042
trabalhador nos processos em que eu lidero.
7 - Eu sei liderar processos grupais que produzam resultados 0,17 0,04 0,03 024 -0,01 0,05 0,01 041
organizacionais.
5 - Sou capaz de ouvir e estimular o didlogo diante de conflitos 0,17 0,23 0,02 0,03 -0,02 -0,11 0,06 035
interpessoais no ambiente de trabalho.
2 - Consigo me comunicar de maneira assertiva com os meus 0,09 -0,01 -0,05 0,09 008 0,05 0,13 0,31
superiores, sendo claro, coerente ¢ conciso.
12 - Me sinto competente para aprender e colocar em praticaos 0,03 0,20 0,10 0,05 0,01 -0,17 025 0,30
valores da empresa.
Alfa de Cronbach (o geral = 0,93) 0,89 0,77 0,78 0,75 0,77 081 0,66 0,65

Apds a AFE, foram conduzidas as analises de dife- 0,001; f5: W=0,9185; p<0,001; f6: W=0,97; p <0,001;
rencas das médias em relagdo as variaveis sociodemogra- f7: W=10,96; p <0,001; £f8: W =0,98; p <0,001), foram
ficas. Como os testes de normalidade foram significativos utilizadas analises ndo-paramétricas de analise. Nao fo-
para todos os fatores [fl: W = 0,98, p < 0,01; £2: W = ram identificadas diferencas de médias significativas para
0,95; p<0,001; f3: W=0,97; p<0,001; f4: W=0,95; p < as variaveis (Tabela 3).

Tabela 3
Diferencas das médias dos fatores em relagdo a idade e a escolaridade (n = 302)
Idade Escolaridade
& X (&) p & X (gD 14
f1 0,02 6,16 (2) 0,05 0,02 5,58 (4) 0,23
2 0,01 2,46 (2) 0,29 0,01 2,44 (4) 0,65
3 0,02 6,05 (2) 0,05 0,01 4,60 (4) 0,33
4 0,01 0,80 (2) 0,67 0,01 4,57 (4) 0,33
5 0,01 3,73 (2) 0,15 0,02 6,90 (4) 0,14
fo 0,01 0,01 (2) 0,99 0,01 2,01 (4) 0,73
7 0,02 5,29 (2) 0,07 0,02 4,93 (4) 0,29
8 0,02 5,11 (2) 0,08 0,01 1,70 (4) 0,79
Por fim, para a analise da validade convergente, encontradas para o instrumento de competéncias e a
foram verificadas as correlagdes entre as oito dimensdes EPOA. As analises da demonstraram evidéncias razoaveis
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de validade para a amostra [TLI = 0,86; y*(gl) = 377(65);
RMSEA =0,12; p <0,001; a = 0,94], e as analises de cor-
relagdo demonstraram correlagdes significativas, positivas

e fracas ou moderadas entre todas as dimensdes de com-
peténcias e a EPOA (Tabela 4).

Tabela 4

Matriz de correlagoes entre os fatores da escala e a EPOA (n = 302)
f1 2 3 f4 5 fo 7 8

Fator 1

Fator 2 0,39%*

Fator 3 0,59** 0,26%**

Fator 4 0,41%* 0,42%* 0,25%*

Fator 5 0,56*%* 0,37%* 0,37%%* 0,43%*%*

Fator 6 0,71%%* 0,44** 0,49%* 0,35%* 0,50**

Fator 7 0,41%* 0,35%** 0,26** 0,36%* 0,39** 0,42%*

Fator 8 0,45%* 0,44** 0,25%* 0,48%* 0,39%** 0,43%* 0,36**

EPOA 0,27** 0,23** 0,18* 0,15% 0,28** 0,27** 0,30%** 0,20%**
Discussao integragdo entre o modelo de organizagao, as condi¢des do

Tendo em vista o objetivo do estudo de acumular
evidéncias de validade interna e externa de uma Escala
de Autopercep¢do de Competéncias em Psicologia
Organizacional para estagiarios de POT, as analises fa-
toriais, de invariancia e correlagdes demonstraram boas
evidéncias de validade para o instrumento. A estrutura
final do instrumento foi composta por 32 itens distri-
buidos em oito fatores, que puderam ser denominados
como: Implementacdo de Intervengdes (f1); Tomada de
Decisdo (f2); Diagndstico e Avaliacao (f3); Inovagao (f4);
Conhecimentos Cientificos Aplicados (f5); Viabilidade
das Intervengdes (f6); Atualizagdo e Desenvolvimento
Profissional (f7); e Lideranca e Trabalho em Equipe (f8).

O primeiro fator, Implementacdo de Intervengdes,
diz respeito a capacidade do profissional de promover
mudancas organizacionais através da formulagdo de pro-
jetos, condugdo de analises, aplicacdo de métodos e elabo-
racdo de relatérios relacionados aos produtos e servigos.
Essas atividades podem ocorrer por meio de uma ag@o
especifica, uma sequéncia de tarefas relacionadas ou um
plano global da organizagdo. A utilizagdo das melhores
estratégias possiveis ¢ uma competéncia essencial para
a atuacdo do psicologo organizacional das instituicdes
(Santos, 2019) e demonstrou ser igualmente importante
para os estagiarios da area. Esse fator corresponde a uma
competéncia técnica estabelecida pela SBPOT (2020),
que contempla a expectativa de que esse profissional saiba
identificar, preparar e conduzir as intervengdes coerentes
aos objetivos das organizagoes.

O fator relativo @ Tomada de Decisdo refere-se a
percepgao das dinamicas de poder ¢ articulagdo das infor-
magdes e processos, realizando tomada de decisdes e co-
nhecendo seus impactos. Ele tem relagdo com a analise da
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trabalho e as relagdes socioprofissionais (Dias et al., 2023)
de modo a compreender o ambiente as melhores acdes
(Braga & Raupp, 2020). O processo de busca e utilizagdo
de informagdes tem se tornado cada vez mais estratégico
dentre as empresas perante o contexto de incerteza, con-
corréncia e desenvolvimento tecnolégico (Rocha et al.,
2021), motivo pelo qual essa analise ¢ requerida a POT,
com o objetivo de compreender as diversidades e neces-
sidades de um contexto para alcancar o bem-estar (Silva
& Faria, 2018).

O fator Diagnoéstico e Avaliagdo (f3) considera o
planejamento e condugdo de avaliagdes por meio de di-
ferentes métodos, incluindo a analise de documentos psi-
cologicos. Esse exercicio envolve a eficacia dos processos
organizacionais, permitindo a delimitagdo de estratégias
de gestdo para o alcance de melhorias institucionais
(Avila, 2013). Trata-se de uma competéncia fundamental
para a obtencdo de uma analise pragmatica dos objetivos,
oportunidades de melhoria e motivagdes para alcangar os
resultados (Rodriguez, 2019).

O fator Inovagdo (f4) é composto pela capacidade
de propor iniciativas, ideias e solugdes relacionadas a
técnicas ou servigos, considerando os recursos e as con-
di¢des. Nos contextos de valorizacao de intervengdes que
almejam o desenvolvimento e desempenho, o psicélogo
que detém essa competéncia oferece a organizacdo um
diferencial que influencia positivamente a cultura organi-
zacional (Lavrado et al., 2020). Por esse motivo, essas sdo
competéncias que as organizagdes esperam que os estagi-
arios possuam a partir das suas atualizagdes académicas, o
que pode aumentar a sua empregabilidade e permanéncia
nas organizagdes (Franco-Angel et al., 2023).

O quinto fator foi denominado de Conhecimentos
Cientificos Aplicados e contempla a compreensdo
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cientifica no contexto organizacional e sua utilizacdo
perante as necessidades. A construcdo de um corpo siste-
matico de conhecimento por parte do profissional de POT
deve ser feita desde a graduacdo ¢ ao longo da carreira,
e rompe a criticidade da reprodu¢@o de teorias e praticas
geradas em contextos adversos, tornando-o um pesquisa-
dor na sua tarefa de produzir conhecimento e tecnologia
(Bastos & Galvao-Martins, 1990).

O fator seis, Viabilidade de Interveng¢des, foi com-
posto por itens relacionados a defini¢do de uma proposta,
bem como a avaliagdo da sua utilidade, qualidade, custos
e satisfacdao do cliente. Este fator destaca a necessidade
do profissional de POT atuar como prestador de servigos,
e ndo somente em sua execugdo, o que envolve iniciagdo,
planejamento, execugdo, monitoramento, controle e en-
cerramento, constituindo um alinhamento entre as ativida-
des executadas, atendimento as necessidades dos clientes
¢ construgdo de um bom posicionamento no mercado
(Ferrari & Oliveira, 2022).

O fator referente a Atualizacdo e Desenvolvimento
Profissional (f7) diz respeito as ferramentas de atualiza-
¢do e ao acompanhamento do desenvolvimento do campo
de atuagdo. A formagdo continuada dos profissionais
envolvendo os aspectos técnico-cientificos, a reflexdo
critica baseada em evidéncias e o desenvolvimento de
habilidades e competéncias sdo essenciais para promo-
ver intervengoes qualificadas (Cruz, 2022). Os multiplos
desafios contemporaneos da POT reforgam a necessidade
de aperfeicoamento na integracdo entre teoria e pratica,
métodos e instrumentos, planejamento e implementagdo
de politicas, relevantes ao desenvolvimento das pessoas e
aperfeigoamento organizacional (Cruz et al., 2022).

O oitavo e ultimo fator foi denominado Lideranca e
Trabalho em Equipe por contemplar aspectos de lideranga
em processos grupais, capacidade de comunicacédo e dia-
logo e pratica nos valores da empresa. Tais competéncias
estdo tradicionalmente relacionadas a aspectos da efetivi-
dade institucional como o comprometimento e a abertura
a mudancas (Peng et al., 2020). Considerando o grande
numero de queixas de gestores sobre a dificuldade em pra-
ticar a lideranca e a necessidade de aprimoramento dessas
habilidades, a promogdo dessa competéncia pelos psico-
logos organizacionais desde o estagio ¢ crucial (Queiroga
et. al, 2021).

De maneira geral, os oito fatores do instrumento
convergem com as competéncias definidas pela SBOT
(2020). Pode-se concluir por uma semelhanca entre a
atuacao dos estagiarios e dos profissionais da POT, e por
um cumprimento dos objetivos dos estagios no desen-
volvimento de competéncias e experiéncias de carreira
(Soligo et al., 2020). Foram observadas poucas divergén-
cias entre as dimensdes incluidas na construgdo do ins-
trumento (Amorim et al., 2024), e as encontradas nesta
validagdo. Destaca-se a auséncia da dimensdo de elabo-
racdo de documentos, que nesta versao do instrumento

foi contemplada por um item do primeiro fator. Uma
possivel justificativa para este resultado ¢ o fato de que
tais atividades, apesar de essenciais para o trabalho do
psicologo organizacional, ndo fazem parte da pratica
destinada aos estagiarios, levando esse publico a realizar
fungdes limitadas quando comparados aos profissionais
seniores (Cruz, 2016; Martins-Silva et al., 2015).

A estrutura de competéncias apontada pelo instru-
mento ¢ complexa e contempla as defini¢des de soft e hard
skills (Abbad et al., 2021) o que parece apontar para o
fato de que, na pratica, a POT tem promovido estratégias
de atuagdo coerentes as Diretrizes Curriculares Nacionais
da Psicologia (Ministério da Educag@o, 2023), embora
existam variagdes em relacao as oportunidades oferecidas
pelo contexto de estagio. Apesar disso, ¢ sabido que os
cursos de Psicologia sdo limitados a desenvolver poucas
dessas competéncias, por, em geral, possuirem reduzida
carga horaria de POT, descompassada das praticas orga-
nizacionais (Fonseca et al., 2023). Estudos nacionais indi-
cam o baixo acesso aos conhecimentos pelos estagios nas
organizagdes (Fonseca et al., 2023; Mourdo & Lempke,
2023; Nobrega & Rodrigues, 2019), em que as compe-
téncias percebidas pelos estagiarios como adquiridas e
aplicadas ao longo de seus estagios ndo estiveram presen-
tes em sua formagao (Ramos et al., 2017). Os resultados
refor¢am a necessidade dos cursos de contemplarem mais
as competéncias, ja que elas consideram a interlocucdo
entre aspectos tedrico e praticos, especialmente o que se
refere a inovagdo, conhecimentos cientificos aplicados e
ferramentas de desenvolvimento profissional.

Conclusao

O actimulo de evidéncias de validade deste instru-
mento avanga em termos tedricos e praticos. Em termos
tedricos, ha um avanco do conhecimento relativo as
competéncias dos estagiarios da Psicologia que con-
tribuem para compreensdo de vivéncias, competéncias
e necessidades deste grupo de trabalho. Na pratica, ha
possibilidades de aplicagdo a nivel individual, como
em processos de desenvolvimento profissional, a nivel
grupal e organizacional, incorporando o conteudo em
processos de gestdo, e a nivel educacional, para avaliar a
formagdo em POT oferecida pelos cursos de Psicologia
e as oportunidades de aprendizagem oferecidas pelos
campos de estagio.

Tais aplicagdes se mostram necessarias, na medida
em que os resultados contribuem para confirmar a la-
cuna de aprendizagem formal desse publico em contra-
ponto as vivéncias dos estagios. E esperado, portanto,
que essas competéncias sejam mais contempladas pela
formagdo académica por meio de conhecimentos tedrico-
-metodologicos, pois, ao final, esse desenvolvimento esta
relacionado a melhor experiéncia de estagio e a emprega-
bilidade do estagiario, seja antes ou logo apds concluir a
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formagdo académica (Mourdo & Lempke, 2023; Nobrega
& Rodrigues, 2019; Veriguine e Krawulski, 2022).

E importante ressaltar as limitagdes do estudo.
Apesar das boas evidéncias de validade, a escala ainda
pode ser aprimorada, considerando o tamanho da amos-
tra, que pode alterar a confiabilidade estatistica, ¢ a
identificag@o de itens com carga fatorial em mais de um
fator, nos quais nao foram aplicadas rotagdes fatoriais,
o que também pode ser corrigido com amostras maiores
(Damaésio, 2012). Além disso, foram percebidas inco-
eréncias como a interposi¢do dos termos ‘intervengao’
e ‘servicos’ e o agrupamento referente a esses itens em
diferentes fatores.

Outra importante limitagdo estd associada a autoa-
valiag@o das percepcdes das competéncias dos estagiarios
em POT, e ndao da demonstracdo destas competéncias, o
que possibilita divergéncias entre a percepgdo e a exis-
téncia em si. A percepcdo de possuir ou ndo competéncias
depende de diversos fatores (Lima et al., 2022; Mourao
& Lempke, 2023). Embora este tipo de instrumentagao
metodologica seja comum (Flores et al., 2018), medidas
de autopercep¢do geram limitagdes referentes a con-
fiabilidade das respostas fornecidas pelos participantes
(O’Connor et al., 2019).

A fim de aprimorar os resultados, estudos futuros po-
deriam aplicar o instrumento nos profissionais de POT su-
pervisores dos estagiarios, para avaliar a correlagdo entre
a percepgdo de competéncias dos estagiarios e as apresen-
tadas em seus ambientes de trabalho. Para correlacionar
as competéncias com as praticas desenvolvidas, outros

estudos poderiam comparar a percepgao das competéncias
dos estagiarios com o desempenho em suas atividades e
com resultados de intervengdes organizacionais. Por fim,
espera-se a inclusdo das competéncias em modelos que
incluam variaveis relacionadas a desfechos profissionais
e pessoais, como desempenho, engajamento, bem-estar no
trabalho e felicidade.

O estudo demonstrou que a Escala de Autopercepcao
de Competéncias Organizacionais em estagidrios de
Psicologia Organizacional ¢ do Trabalho possui boas evi-
déncias de validade, oferecendo contribuigdes significati-
vas para a identificagdo das competéncias dos estagidrios
de POT no Brasil. Embora com limitagdes, a validagdo
da escala pode ser considerada um primeiro passo para
adequar o curriculo das formagdes em Psicologia sobre
as competéncias esperadas pelas institui¢des, aumentar
a aprendizagem e a efetividade dos estagiarios em seus
estagios e maximizar a oportunidade de empregabilidade
desse publico nas organizagdes, configurando um impor-
tante mapeamento desse contexto.

Declaracio sobre conflitos de interesses

Naio existem conflitos de interesses relacionados com
este trabalho

Declaracio sobre o uso de inteligéncia artificial

O contetdo deste artigo foi inteiramente elaborado
sem o uso de inteligéncia artificial para a sua criagéo.
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