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Resumo: Este estudo teve como objetivo listar os testes e métodos utilizados em selecao
de pessoal em 34 empresas multinacionais e nacionais do Estado de Sao Paulo e compara-
los com a literatura encontrada sobre os testes utilizados nos Estados Unidos, observando-
se, principalmente, a existéncia de estudos de validade preditiva. Os resultados demons-
tram alta frequiéncia de utilizacdo do Teste de Wartegg (15,2%) e Dinamica de Grupo
(15,2%). Além disso, ha uma contradigdo em como os recrutadores compreendem valida-
de, ja que muitos descrevem utilizar determinados testes pela sua validade, mesmo nao
existindo estudos empiricos sobre essa caracteristica dos testes citados. Os resultados
deste estudo chamam atencao para um problema que precisa ser solucionado, na formacao
do profissional, para que se possa estabelecer uma pratica mais competente no que se refe-
re a avaliagdo psicolégica no contexto organizacional.
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VALIDITY OF PERSONAL SELECTION TESTS ACCORDING TO PROFESSIONALS

Abstract: This study identifies tests and methods used in personnel selection practices in
34 national and multinational companies in the State of Sao Paulo. It also compares the
results with tests used in the United States found in literature by focusing in the predictive
validity studies. Results showed that Wartegg (15,2%) and Group Interview (15,2%) were
the most frequent tools used. A contradiction was found in the way professionals unders-
tand the concept of validity as they refer that the choice is based on the validity of the ins-
trument under consideration although no validity evidence was found in the literature for
the mentioned tools. The results point to limitations in professional training that need to be
addressed in order to build more competent practices of psychological assessment in the
field of industrial and organizational psychology.

Keywords: Psychological Assessment; Validity; Personnel selection.

Introducao e revisao teérica

Os testes sdo considerados ferramentas essenciais nas organiza¢des no ambito da
selecdo de pessoal. Sua utilizacdo é defendida por muitos, mas também é foco de diver-
géncia de opinides. Estudos na drea de Avaliacao Psicolégica tém suscitado discussdes
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sobre sua aplicacdo em selecdo como ferramenta auxiliar no processo de escolha ou fer-
ramenta classificatéria e de mecanismos de exclusdo de candidato. Pasquali (1999, p. 34)
refere que os testes na area de selecdo “sdo bastante criticados porque quase ndo exis-
tem testes construidos para esta ou aquela profissao, o que revela que nao se sabe se os
que estdo sendo utilizados sdo validos para tal fim".

No dia-a-dia, a maioria das pessoas é submetida a testes e, portanto, esta vulneravel
a eles que, em sua esséncia, deveriam auxiliar no processo de tomada de decisdo para
identificacdo do profissional que contemple habilidades e tracos de personalidade dese-
jados em relacdo a determinado cargo.

As pesquisas realizadas na area de Avaliacdo Psicoldgica para selecdo de pessoal sdo
bastante ativas nos Estados Unidos (SCHMIDT e HUNTER, 1998; RUSSEL e KAROL, 2000) e
trazem dados sobre a adaptacdo dos testes a area organizacional e a escolha do melhor
teste para determinada func¢do. Esses estudos apresentam informag¢des fundamentais
para o uso coerente dos testes de selecdo objetivando a predicdo de comportamentos
futuros do candidato em relacdo ao cargo que irad ocupar. Ja no Brasil, apesar da gama de
testes utilizados em selecdo de pessoal ser variada, pouco ainda se tem estudado sobre
sua validacdo; mesmo assim continuam sendo utilizados em larga escala, seja pela sua
popularidade, seja pela sua facilidade de administracdo e avaliacio (NORONHA, 2000).

A definicao de selecdo de pessoal estd proxima para administradores e psicélogos, ou
seja, para ambos, a selecdo é um processo pelo qual se escolhnem, dentre um grupo
homogéneo, os candidatos com as melhores aptiddes e capacidades para determinada
posicdo na empresa. Nesse sentido, as empresas véem o processo de selecdo muito mais
do que uma simples contratacdo, como peca-chave para o sucesso do negdcio. Portan-
to, para a empresa, conhecer a adequag¢ado de um teste para selecdo de pessoal é funda-
mental para uma contratacdo correta, evitando dispéndio de dinheiro e de tempo numa
escolha inadequada. Outro ponto refere-se aos problemas éticos que a ma utilizacdo do
teste pode causar, como, por exemplo, transformar-se em ferramenta de exclusédo e dis-
criminacao.

Estudar tal tema é de extrema urgéncia, pois reforca a importancia da utilizacdo dos
testes de maneira adequada, evitando erros na contratacdo, injusticas com o candidato
e esclarecendo o papel do psicélogo na organizacdo, ja que esta é uma atribuicdo dife-
rencial de sua profissdo, além da propria caréncia de estudos nessa area.

Na 4rea organizacional, o conceito de selecdo é evidente. E um processo pelo qual
escolhe-se os que tém as melhores aptiddes ou capacidades em um grupo com caracte-
risticas semelhantes. A selecdo é um processo que inicia, na verdade, no recrutamento.
O recrutamento é uma responsabilidade da area de Recursos Humanos, tal como a sele-
¢do, que objetiva pesquisar dentro e fora da empresa candidatos potencialmente capa-
citados para preencher os cargos disponiveis em determinada organizacdo (CARVALHO,
1997). Uma forca de trabalho bem recrutada contribui de maneira decisiva para que a
empresa ndo despenda tempo nem dinheiro na selecao.

As informacdes para a identificacdo de um profissional para a empresa dependem
primeiramente da descricdo de cargo e das competéncias exigidas para este. A chamada
analise de funcdo, como defendem Anastasi e Urbina (2000, p. 351):

ﬂ Psicologia: Teoria e Pratica — 2003, 5(2):83-98




Validade de testes utilizados em selecao de pessoal segundo recrutadores

“[...] busca identificar qualidades pessoais que contribuem para ou limitam o sucesso. A busca é pelo
KSAOs, [...] referindo-se ao conhecimento (K=Knowledge), habilidades (S=Skills), capacidades (A=Abilities)

e outras caracteristicas (O=0Others) incluindo atitudes e habitos"”.

Essa ligacdo de informacbes permitird que o profissional faca mais adequadamente
as exigéncias do recrutamento, e que a selecdo desenvolva a triagem usando de alguns
recursos, dentre eles: entrevistas, provas situacionais e testes psicoldgicos. A preparacao
de um procedimento de selecdo deve levar em conta medidas que avaliem todas as
caracteristicas dos candidatos consideradas importantes na andlise da funcao e que, por-
tanto, sejam potenciais preditores do desempenho futuro.

A escolha de um teste psicologico deve ser feita pelo psicélogo, e este deve observar
determinados fatores. Para Pasquali (1999), o psicélogo deve definir atributos e caracte-
risticas a serem avaliados, investigar na literatura especializada os melhores instrumen-
tos disponiveis para cada objetivo desejado e, principalmente, avaliar as caracteristicas
psicométricas dos instrumentos a serem utilizados, como sensibilidade, validade, preci-
sdo e existéncia de normas especificas e atualizadas para a populagdo brasileira.

O problema da analise da validade nos testes de selecao de pessoal

O uso de testes ou de qualquer recurso cientifico em selecdo somente pode ser consi-
derado eficaz quando existe comprovacdo de que os individuos considerados aptos para
o cargo sdo realmente melhores do que os rejeitados. Porém, com base em que referen-
cial se faz tal distincdo? Isso se associa ao parametro de validade. Anastasi e Urbina (2000,
p. 459) referem que “todos os procedimentos para determinar a validade de um teste
preocupam-se com as relacdes entre desempenho no teste e outros fatores independen-
temente observaveis do comportamento em consideracdo”. Um teste psicolégico em sele-
¢do tem como objetivo avaliar caracteristicas de personalidade, conhecimentos e compe-
téncias do candidato, no momento em que ele concorre a uma vaga, e, por meio delas,
predizer o desempenho que ele teria em atividades especificas associadas ao trabalho
pretendido. Por isso, o procedimento de validade preditiva é extremamente relevante
para mostrar que os testes usados na selecdo de pessoal sédo ferramentas verdadeiramen-
te Uteis. Como afirma Dunnette (1976, p. 45), em qualquer decisdo referente a selecdo é
de extrema importancia saber que areas de comportamento profissional podem ser rela-
cionadas com medidas psicolégicas e outras técnicas de avaliacdo usadas para selecao.

Nesse delineamento, as atividades especificas que uma pessoa exercera no futuro tor-
nam-se o critério que o teste procurara predizer, isto é, o teste devera mostrar-se corre-
lacionado com a boa performance nessas atividades especificas. Isso reforca a idéia de
que os testes ndo sao validos ou invalidos de maneira geral, mas sim validos ou néo para
determinados usos especificos.

A validacao de instrumento para selecdo deve levar em conta o coeficiente de corre-
lacdo, isto é, quao estreita é a correspondéncia entre duas variaveis. Como afirma Cron-
bach (1996, p. 326): “um coeficiente de validade é uma correlacdo de um escore de teste
com uma medida de critério”. O coeficiente de correlagdo nos diz se a relacdo entre dois
fendbmenos ou variaveis é elevada ou baixa. Uma correlacdo elevada indica a tendéncia

Psicologia: Teoria e Prética — 2003, 5(2):83-98 H




Fabiana Marques Pereira, Ricardo Primi, Claudia Cobéro

apresentada pelos dois fendbmenos a variar concomitantemente no mesmo sentido, mas
ndo necessariamente indicando uma relacdo de causa e efeito entre eles. Em selecdo de
pessoal, o teste de classificacdo ideal tem uma correlacdo positiva com o desempenho
em uma funcdo e uma correlacdo zero ou negativa com o desempenho em outras fun-
¢oes, de tal forma que possua uma especificidade (CRONBACH, 1996).

De posse dessa informacdo, o profissional pode escolher dentre os testes que demons-
tram possuir maior validade. De acordo com documento publicado pelo U.S. Department
of Labor Employment and Training Administration de 1999 (http://www.hr-guide.com),
para determinar se um teste particular é valido para seu uso pretendido, deve-se consul-
tar revisdes independentes de manuais disponiveis do teste. Infelizmente essas revisdes
ainda sao inexistentes no Brasil.

Buscando verificar quais eram os instrumentos mais validos para sele¢do, Schmidt e
Hunter (1998) realizaram uma meta-analise, isto ¢, combinaram dados de 85 anos de
pesquisas e estudos em selecdo de pessoal sobre a validade de 19 procedimentos de sele-
¢do, pesquisando sua capacidade de predizer a performance futura no trabalho. A Figu-
ra 1, criada com base nos dados fornecidos pelos autores, descreve a correlacdo encon-
trada para algumas ferramentas de selecdo com o desempenho no trabalho.

Esse estudo indicou que a validade de um teste de capacidades cognitivas gerais, uti-
lizado com um teste de integridade para predizer desempenho no trabalho, é de 0,65;
a juncado de um teste de capacidades cognitivas gerais com o uso de entrevista estrutu-
rada é de 0,63; e teste cognitivo com simulacdo de trabalho também é de 0,63. Ou seja,
esses procedimentos combinados consistem ferramentas que demonstram uma correla-
¢do alta na avaliacdo do desempenho no trabalho. Esse estudo estimou ainda que a vali-

Estudo de Schimdt e Hunter (1998) sobre a Validade
de Instrumentos de Selecdo

| | | | | |
. y 0,65
Teste Cognitivo + 1 1 1 1 1 1
Entrevista Estruturada | | | | | | # 0,63
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u | | | |
2 Work Samples J 0,44
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| |
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y4 Z y4 Z Z
1 1 1 1 f f f 1
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Figura |: Coeficientes de validade para alguns procedimentos usados em
selecao obtidos na meta analise de Schmidt e Hunter (1998).
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dade operacional média de medidas de integridade para predizer as avalia¢cdes dos
supervisores do desempenho no trabalho é de 0,41 e “indicou que esses testes também
podem ter valor na predicdo de comportamentos disruptivos no trabalho” (CRONBACH,
1996, p. 411). Segundo Craig e Smith (2000, p. 3), “os testes de integridade sdo inventa-
rios psicolégicos designados a predizer a probabilidade de que um candidato exiba com-
portamentos delinqlientes e contraprodutivos [...] testes como esses tém sido chamados
testes de honestidade, fidelidade”. Os testes de capacidade cognitiva geral tém sozinhos
o valor mais alto na previsdao de desempenho, e sua correlacdo foi igual a 0,52.

Por outro lado, como se pode verificar na Figura 1, a grafologia, largamente utiliza-
da no Brasil, ndo demonstrou possuir validade aceitavel. Portanto, ainda ndo existem
pesquisas suficientes para reconhecé-la como técnica legitima de avaliacdo de caracte-
risticas psicolégicas. Driver, Buckley e Frink (1996), ao fazerem uma revisdo de estudos
sobre a grafologia nos Estados Unidos, constataram que sua utilizacdo como um auxilio
nas decisdes de trabalho tem sido cada vez mais questionada.

A grafologia é mais préxima das técnicas projetivas graficas. As técnicas projetivas se
distinguem dos testes de aptidao, de interesse, de habilidades e de inventarios de per-
sonalidade pela liberdade de resposta que Ihes é dada. Os estimulos sdo vagos e ambi-
guos, de forma que o material do teste serve como estimulo inicial por meio do qual a
pessoa interpreta as respostas e com isso atribui suas caracteristicas, como, por exemplo,
agressoes, conflitos, medos, necessidades, processos caracteristicos de pensamento e as-
pectos intelectuais de comportamento ao estimulo (ANASTASI e URBINA, 2000; PASQUALI,
1999; LELE, no prelo).

Atualmente, as técnicas projetivas sdo muitas e, em sua maioria, nasceram do contex-
to clinico, mas vém sendo utilizadas em outras areas da Psicologia, como a sele¢do de pes-
soal. Além do problema da validade mencionado acima, a utilizacdo dos testes projetivos
como parte do processo de selecdo pode ser questionada ja que, ainda que valido, ele
revela caracteristicas pessoais sem que a pessoa tenha clareza do que esta demonstrando
(LELE, no prelo). Isso cria um dilema ético em relacdo aos critérios da avaliacdo que nes-
ses casos ndo seriam claramente explicitados. Ja nos inventarios de personalidade, as liga-
¢Oes entre as questdes e o que é avaliado sdo mais claras. Se, por um lado, isso abre espa-
¢o para simulacdo, por outro torna o processo de sele¢do mais transparente.

O principal problema nao sé das técnicas projetivas, mas também da maioria das téc-
nicas usadas em selecdo, refere-se aos estudos de validade aplicados a esse contexto. No
Brasil, esse tipo de preocupacdo parece inexistente seja em relacdo aos inventarios de
personalidade, a testes cognitivos ou a técnicas projetivas. Diante disso, este trabalho
procurou identificar os testes utilizados em selecdo de pessoal e verificar se os profissio-
nais tém informacgdes sobre a validade de tais procedimentos.

Metodologia
Participantes

Foi enviado um questionario a psicélogos da area de recrutamento e selecdo de 112
empresas nacionais e multinacionais do Estado de Sado Paulo e, destas, 33 recrutadores
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responderam a pesquisa. Essa amostragem representa 36,96% da amostra inicial, sendo
12 de empresas nacionais (36%) e 21 de empresas multinacionais (64%). A escolha das
empresas foi aleatéria, e o responsavel pelo recrutamento deveria ter formacdo em Psi-
cologia.

Materiais

Com base em um questionario criado por Noronha, Sartori, Freitas e Ottati (2002)
sobre 169 testes editados no Brasil, foram selecionados aqueles que melhor condiziam
com a utilizacdo para avaliacdo no processo de Selecdo de Pessoal e foi criado um segun-
do instrumento com 62 testes e trés questdes abertas. Por meio desse instrumento, foi
desenvolvida uma home page em HTML (ver http://www.fabianamarques.cjb.net), inter-
faceada com banco de dados em Access, para que o instrumento fosse apresentado aos
sujeitos via Internet e que suas respostas fossem armazenadas no banco de dados. Para
cada teste, cabia ao recrutador responder cinco questdes com respostas sim/nao: faco
uso do Instrumento por ser muito utilizado na area organizacional; faco uso do Instru-
mento pela facilidade de aplicacdo e correcao; faco uso do Instrumento pela sua valida-
de, como aprendeu a aplicagdo e correcdo? (escola fora da escola?) Caso os materiais
citados ndo correspondessem a op¢ao do recrutador, havia um espaco aberto para que
pudesse fazer seus comentarios.

Os psicodlogos da area de Recrutamento e Selecdo foram informados sobre a pesqui-
sa via e-mail. No corpo do e-mail, foram descritos os objetivos e propositos da pesquisa,
informacdes sobre os aspectos éticos e o consentimento que se daria a partir da respos-
ta do questionario via Internet. Foi também estabelecido um prazo para resposta do
questiondrio de até 15 dias apods o envio do e-mail. Apds o encerramento desse prazo,
com base nos dados coletados, foram feitas as analises estatisticas, utilizando-se o pro-
grama SPSS (Statistical Package for Social Sciencies).

Discussao de resultados

As respostas fechadas foram tabuladas de forma que apresentassem a freqiéncia e
porcentagem de respostas no que se refere a escolha do teste, a validade do teste segun-
do o recrutador, o aprendizado de aplicacdo e a correcao.

Os dados da Tabela 1 mostram os testes mais freqientemente utilizados pelos entre-
vistados. O Teste de Wartegg e a dindmica de grupo foram escolhidos como ferramen-
tas de sele¢do de pessoal por 15,2% dos recrutadores. A entrevista estruturada foi apon-
tada por 11,4% dos recrutadores no uso em selecao, e a entrevista ndo-estruturada, isto
é, a entrevista informal que ndo dé parametros comuns de comparacao entre dois can-
didatos, apareceu como op¢ao de utilizacdo por 7,6% da amostra.

A Tabela 2 apresenta o conhecimento sobre a validade do teste. E importante men-
cionar que o julgamento da validade do teste é do proéprio recrutador participante da
pesquisa. Sendo assim, correlacionando a alta freqtiéncia de utiliza¢do do Teste de War-
tegg com as respostas sobre o porqué da utilizacdo do teste, observa-se que 85% (f=17)
dos profissionais responderam que conhecem a sua validade. No Brasil, por exemplo,
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Tabela I: Freqiiéncia e porcentagem de citacao a utilizacao de testes.
Campinas, 2003.

Teste f %
Teste de Wartegg 20 15,2
Dinamica de Grupo 20 15,2
Entrevista Estruturada 15 1,4
Entrevista Nao-Estruturada 10 7,6
AC — Teste de Atencao Concentrada 9 6,8
Grafologia 9 6,8
Teste Palografico 8 6,1
G36 — Teste Nao-Verbal de Inteligéncia 5 3,8
Bateria Fatorial CEPA 3 2,3
Raven — Matrizes Progressivas — Escala Geral 3 2,3
Software Thomas Internacional 3 2,3
Teste da Arvore 3 2,3
AC |5 — Teste de Atencao Concentrada 2 1,5
D2 — Teste de Atencao Concentrada 2 1,5
D70 — Teste Nao-Verbal de Inteligéncia 2 1,5
DAT — Teste de Aptidoes Especificas 2 1,5
IAT — Inventario de Atitudes no Trabalho 2 1,5
O Desenho da Figura Humana 2 1,5
QUATI — Questionario de Avaliacao Tipoldgica 2 1,5
Bateria TSP — Testes de Selecao Profissional | 0,8
G38 — Teste Nao-Verbal de Inteligéncia I 0,8
IDATE — Inventario de Ansiedade Traco Estado | 0,8
INV — Teste de Inteligéncia Nao-Verbal I 0,8
Pl — Predictive Index | 0,8
Raven — Matrizes Progressivas — Escala Avancada I 0,8
TCTM — Teste de Compreensao Técnico-Mecanica | 0,8
Teste de Aptiddo Mecanica I 0,8
Teste de Relacoes Logicas I 0,8
Teste Eqicultural de Inteligéncia I 0,8

ainda nao existem estudos de validade sobre o Teste de Wartegg, e nos Estados Unidos,
em levantamento realizado na Base de Dados Psyc/nfo, constam apenas quatro artigos
publicados sobre o teste entre os anos de 1988 a 2002. J4 em relacdo a grafologia, 88,9%
(f=8) relataram conhecimento sobre sua validade; sobre o teste palografico, 75% (f=6)
responderam conhecer a validade. Da mesma maneira, esses instrumentos ndo possuem
dados documentados sobre sua validade.
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Tabela 2: Conhecimento da validade do teste. Campinas, 2003.

Nome do Teste Nao Sim
AC 15 — Teste de Atencao Concentrada F I I
% 50 50
AC — Teste de Atencao Concentrada F I 8
% I 88,9
Dinamica de Grupo F 2 18
% 10 90
Entrevista Estruturada F 3 12
% 20 80
Entrevista Nao-Estruturada F 10
% 100
G36 — Teste Nao-Verbal de Inteligéncia F 5
% 100
Grafologia F I 8
% 1,1 88,9
Teste Palografico F 2 6
% 25 75
Teste de Wartegg F 3 17
% I5 85

Vale analisar, aqui, qual a idéia dos recrutadores, comparando conhecimento da vali-
dade versus uso do instrumento pela sua validade. Na Tabela 3, é possivel verificar quais
testes sdo escolhidos em razdo de sua validade. E interessante notar que, em alguns
casos, mesmo dizendo conhecer o teste pela sua validade, os recrutadores ndo o utili-
zam. Portanto, isso € mais uma divergéncia no conceito de validade.

A dinamica de grupo é citada como instrumento usado pela sua validade por 75%
dos recrutadores (Tabela 4), sendo reconhecida pela sua validade por 90% dos que a
citaram (Tabela 3). A entrevista estruturada é utilizada por 40%, mas 80% dizem conhe-
cer sua validade. Das pessoas que citaram a grafologia, 77,8% usam-na porque acredi-
tam ser uma técnica valida e, no caso do teste palografico, 62,5% relatam uso também
por causa da validade.

Na Tabela 4, apresentamos os instrumentos relatados usados pela facilidade de apli-
cacdo e de correcdo. Alguns procedimentos sdo mais propensos ao uso pela facilidade
de aplicacdo e correcdo, como: AC — Teste de Atencao Concentrada; Dinamica de Grupo;
G36 — Teste de Inteligéncia ndo-verbal; e Teste Palografico.
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Tabela 3: Uso do instrumento pela sua validade. Campinas, 2003.

Nome do Teste Nao Sim
AC |5 Teste de Atencao Concentrada F I |
% 50 50
AC — Teste de Atencdao Concentrada F 2 7
% 22,2 77,8
Bateria Fatorial CEPA F 2
% 100
D2 — Teste de Atencao Concentrada F 2
% 100
D70- Teste Nao-Verbal de Inteligéncia F |
% 100
DAT — Teste de Aptidoes Especificas F 2
% 100
Dindmica de Grupo F 5 I5
% 25 75
Entrevista Estruturada F 9 6
% 60 40
Entrevista Nao-Estruturada F 2 8
% 20 80
G36 - F 5
% 100
Grafologia F 2 7
% 22,2 77,8
IAT F 2
% 100
O Desenho da Figura Humana F 2
% 100
QUATI F I
% 100
Raven — Matrizes Progressivas — Escala Geral F 3
% 100
Software Thomas Internacional F 2
% 100
Teste Palografico F 3 5
% 37,5 62,5
Teste da Arvore F 3
% 100
Teste de Wartegg F I 9
% 55 45
TOTAL % 35,6 64,4
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Campinas, 2003.

Tabela 4: Uso do instrumento pela facilidade de aplicacao e correcao.

Nome do Teste Nao Sim
AC |5 Teste de Atencao Concentrada F I |
% 50 50
AC — Teste de Atencao Concentrada F 2 7
% 22,2 77,8
Bateria Fatorial CEPA F 2
% 100
D2 — Teste de Atencao Concentrada F 2
% 100
D70- Teste Nao-Verbal de Inteligéncia F |
% 100
DAT — Teste de Aptidoes Especificas F 2
% 100
Dindmica de Grupo F 5 I5
% 25 75
Entrevista Estruturada F 9 6
% 60 40
Entrevista Nao-Estruturada F 2 8
% 20 80
G36 — Teste de Inteligéncia Nao-Verbal F 5
% 100
C F 2 7
% 22,2 77,8
IAT — Inventario de Atitudes no Trabalho F 2
% 100
O Desenho da Figura Humana F 2
% 100
QUATI — Questionario de Avaliagao Tipoldgica F I
% 100
Raven — Matrizes Progressivas — Escala Geral F 3
% 100
Software Thomas Internacional F 2
% 100
Teste Palografico F 3 5
% 37,5 62,5
Teste da Arvore F 3
% 100
Teste de Wartegg F Il 9
% 55 45
TOTAL % 35,6 64,4
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Outro dado interessante nos dados dessa pesquisa refere-se a informacdo de como os
recrutadores aprenderam a aplica¢do e correcdo dos testes (Tabela 5). Como pode ser
visto, a maioria dos recrutadores aprenderam os testes citados (68,9%) em razado de pro-
cura espontanea. Por outro lado, 31,1% aprenderam na graduagao.

Tabela 5: Como aprendeu a aplicacao e correcao dos testes. Campinas, 2003

Procura espontanea

Nome do Teste Aprendizagem na graduacao de informagiio
AC |5 Teste de Atencao Concentrada F | I
% 50 50
AC — Teste de Atencdo Concentrada F 3 6
% 33,3 66,7
Bateria Fatorial CEPA F 2
% 100
Dinamica de Grupo F 9 I
% 45 55
Entrevista Estruturada F 4 Il
% 26,7 73,3
Entrevista Nao-Estruturada F 3 7
% 30 70
G36 — Teste de Inteligéncia Nao-Verbal F 5
% 100
Grafologia F 2 7
% 22,2 77,8
Raven — Matrizes Progressivas — Escala Geral F |
% 100
Software Thomas Internacional F 3
% 100
Palografico F 8
% 100
Teste da Arvore F 3
% 100
Teste de Wartegg F 8 12
% 40 60
TOTAL % 31,1 68,9

O instrumento propiciava aos participantes um espago para resposta, caso as ques-
t6es fechadas ndo se adequassem a sua realidade ou ainda caso quisessem complemen-
tar as informacodes (por exemplo, ndo usavam testes no processo de selecdo). Dentre as
respostas, segue a transcricao de alguns argumentos divididos em categorias:
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Descrenca sobre os testes: “Nao utilizamos porque a psicéloga da empresa ndo
acredita em testes”.

Terceirizacao do processo: “Utilizamos testes, mas terceirizamos todo o proces-
so”; "Nossa empresa terceiriza o recrutamento e selecdo, porém solicitamos a aplica-
¢do do Teste Wartegg, quando necessario”.

Uso associado do teste com outra técnica de selecao: “Nao trabalhamos em
hipétese alguma somente com os dados apresentados pelos testes psicoldégicos. Além
dos testes psicolégicos mencionados, utilizamos provas situacionais, dindmicas de
grupo, estudos de caso e, como ferramenta principal, utilizamos a entrevista direti-
va"”; “Procuramos nao usar testes. Damos maior énfase ao uso de dinamicas e estu-
dos de caso, além de fazermos entrevistas por competéncia”.

Motivo da escolha: “Porque sdo os testes mais faceis de serem aplicados e sdo
bem aceitos pelas geréncias da empresa”; “Pela precisdo nos resultados”; “Escolhi o
Wartegg porque é um dos melhores testes (projetivos de personalidade) que ja
conheci. J4 apliquei ao longo da minha carreira mais de 5 mil testes e garanto a fide-
dignidade deste. Dinamica e entrevista sdo instrumentos para colher informacgdes,
correlacionar fatores etc.”.

Uma das empresas participantes chama a atencdo pela argumentacdo em rela¢do ao
uso de testes:

“A empresa nao utiliza testes do mercado brasileiro, porque acredita que os mesmos devem ser tratados
como ferramentas validas para a predicdo de comportamentos do candidato no trabalho. Diante disso, a
(empresa) possui, nos EUA, IL, uma area de Avaliacdo onde sao desenvolvidos e validados regionalmente
testes especificos para as fun¢des da empresa. Acreditamos que a avaliagdo deve ser baseada em amostra-
gem de performance no trabalho, fazendo para isso um trabalho de correlacdo entre varias medidas (ex.
testes de habilidade, integridade e avaliacdo de supervisores). Trabalhamos em cima de dados empiricos e
ndo consideramos, na selecdo, avaliacdo de personalidade com outros testes. Na unidade do Brasil, é feita
apenas a validagdo das ferramentas, ficando para a unidade de IL o desenvolvimento e analise dos dados.
[...] Os testes sdo baterias com dire¢do de 4 horas e envolvem a avaliacdo de habilidades cognitivas em rela-
¢do a esses cargos [...] Usamos entrevista estruturada como instrumento, validade e padrao para todos os

cargos”.

Facilitar o processo de selecdo de pessoal e atender as necessidades das organiza¢oes
em meio a competitividade do mundo atual tornou-se um desafio para o psicélogo da
area organizacional. Cabe a ele identificar o melhor candidato em pouco tempo sem,
preferencialmente, demandar gasto para a organizacao.

Muitas dificuldades existem nesse processo, mas um ponto critico que tem sido negli-
genciado refere-se ao problema da validade. Anastasi e Urbina (2000) citam que a valida-
de ndo pode ser descrita em termos gerais, mas sim determinada por meio de referéncia
ao uso especifico para o qual é considerada. No caso da selecdo de pessoal, a melhor
forma de analisar a validade dos testes é pela analise de sua capacidade preditiva.
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Identificar um Unico teste suficientemente valido, pelo qual seja possivel avaliar ca-
racteristicas necessarias para um profissional especifico ou determinadas funcbes da
empresa, ainda ndo é possivel, mas sim identificar testes adequados para avaliar diferen-
tes habilidades necessarias para os cargos em questao, que, se avaliadas e correlaciona-
das entre si, podem trazer dados importantes em relacdo a predicdo de comportamen-
tos futuros do candidato.

Se retomarmos o objetivo deste estudo, que foi explorar a freqiéncia de utilizacdo
de testes e buscar o conhecimento que os profissionais tinham da validade deles, com-
parando-os com dados estrangeiros, podemos inferir o seguinte: a analise geral dos
resultados indicou que a maioria dos testes escolhidos pelos recrutadores, apesar de nao
possuir estudos sobre validade no contexto brasileiro, muito menos parametros de vali-
dade preditiva, é largamente utilizada no contexto de selecdo. Tomemos, por exemplo,
o Teste de Wartegg, uma técnica projetiva gréafica, com aplicacdo simples e econémica,
em que o sujeito completa oito desenhos a partir de tracos. Esse teste presume que a
analise dos desenhos possa indicar caracteristicas de personalidade do sujeito. Entretan-
to, em seu manual, ndo ha referéncias de estudos de validade no Brasil. Ainda em um
levantamento realizado na Base de Dados Internacional Psycinfo, constam apenas qua-
tro artigos publicados sobre o teste, entre os anos de 1988 e 2002.

Isso enfatiza outro ponto encontrado no estudo. Os resultados denotam uma contra-
dicdo entre a no¢do que os recrutadores tém de validade e o conceito técnico proposto
pela Psicologia, ja que a maioria dos recrutadores diz conhecer a validade do Teste War-
tegg. Como estudos empiricos de validade inexistem, os recrutadores provavelmente se
referiam as suas opinides baseadas na experiéncia com o teste.

Esse problema remete ao questionamento da qualidade na forma¢do em avaliacdo
psicolégica nas universidades e vem sendo apontado por pesquisadores da area como
Weschler (2001), quando refere que o ensino das técnicas de exame psicoldégico tem
dado pouco valor aos conhecimentos basicos que implicam a constru¢do, adaptagdo ou
validacdo de um instrumento psicolégico. A autora ainda afirma que:

“A auséncia de investimento em pesquisa por parte das editoras de instrumentos psicolégicos
faz com que prepondere e seja comercializado material antigo, sem atualizacdo de normas ou
validacdo para a realidade brasileira. Entendendo essa dinamica como um ciclo, podemos con-
cluir que este material s6 é vendido porque o consumidor, no caso o psicélogo, tem baixo nivel
de exigéncia em relacdo ao que é comprado, devido sua formacdo deficiente nesta area.
Temos, portanto, uma situa¢do que s6 podera ser rompida se trabalhada em nivel de forma-

¢do” (WESCHLER, 2001, p.178).

Quanto aos testes especificamente citados, é importante comentar alguns casos. A
dinamica de grupo é uma técnica de integracdo de pessoas que, no contexto organiza-
cional, é inspirada principalmente no trabalho de Levy J. Moreno, fundador do Psicodra-
ma. Razoavelmente utilizada pelos recrutadores, é considerada uma ferramenta que
auxilia o processo de selecdo, mas nado deve ser usada isoladamente. Ndo existem estu-
dos de validade sobre ela, porque ndo é um teste, mas sim uma técnica que permite
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observar o individuo (ou candidato) em acdo, chamada também de role-playing. Em es-
tudos estrangeiros (SCHMIDT e HUNTER, 1998), ndo ha descricdo de dinamicas de grupo,
mas sim de job simulation. Esses procedimentos tém validade de 0,37 se utilizados sozi-
nhos e de 0,67 se correlacionados com medidas cognitivas, ou seja, um novo funciona-
rio seria melhor selecionado se fossem usados dois instrumentos em vez de um.

As técnicas de entrevista estruturada e ndo-estruturada sdo bastante utilizadas pelos
recrutadores da pesquisa, porém descrever sobre a validade de uma entrevista estrutu-
rada é relativo, pois esta caracteristica s6 é possivel de ser obtida caso sejam utilizados
roteiros padronizados de entrevista. De acordo com Chiavenato (1994, p. 94): “a entre-
vista estruturada ou padronizada torna possivel a cobertura sistematica e completa de
toda informacao necessaria para predizer o provavel sucesso do candidato no cargo pre-
tendido”. Nos estudos de Schmidt e Hunter (1998), a validade dessa ferramenta é de
0,51, e, quando usada com testes cognitivos, obtém a validade de 0,63.

A grafologia tem despertado o interesse de muitos psicélogos no Brasil e também é
foco de pesquisas cientificas nos Estados Unidos, que criticam sua utilizacdo. Neste pro-
jeto, a grafologia é citada por uma parcela de recrutadores que a usam pela sua valida-
de. Entretanto, as evidéncias cientificas documentadas sobre ela trazem resultados ne-
gativos, como relatado por Driver, Buckley e Frink (1996).

Se classificassemos os testes assinalados nos resultados da pesquisa, segundo o que
Anastasi e Urbina (2000) propdem, teriamos uma visualizacdo do perfil dos testes mais
utilizados.

Tabela 6: Testes mais utilizados na amostragem, classificados segundo Anastasi e

Urbina (2000).
Testes de Inteligéncia Geral Aptidoes Especificas Testes de Personalidade
G-36 AC — Atencao Concentrada — Tollouse Teste de Wartegg
G-38 AC |5 Atencao Concentrada Grafologia
Raven Escala Avancada Bateria CEPA Teste Palografico
D -70 D-2 Software Thomas Internacional
INV DAT Teste da Arvore
Teste Eqiiicultural de Inteligéncia ~ TSP — Teste de Sele¢ao Profissional Desenho da Figura Humana
Raven — Escala Geral TCTM QUATI
Teste de Aptiddo Mecanica IDATE
Teste de Relagbes Logicas Pl — Predictive Index

Observa-se que, no que se refere aos testes de aptidao, sdo privilegiadas medidas de
fatores especificos, como a velocidade do processamento (testes de atencdo concentra-
da) mais do que escores globais obtidos de baterias, medindo varios aspectos correspon-
dentes ao que Schmidt e Hunter (1998) encontraram possuir o maior valor preditivo.
Quanto aos testes de personalidade, sdo privilegiados os testes projetivos, uma situacao
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bem diferente da realidade norte-americana, que emprega mais inventarios de medidas
de tracos de personalidade, como, por exemplo, o traco de integridade.

Os sujeitos da pesquisa parecem apontar a necessidade de uso de mais de uma técni-
ca no processo de selecdo. Esse dado vem corroborar a opinido de autores (SCHMIDT e
HUNTER, 1998) no sentido de que, se essas técnicas forem utilizadas correlacionadamen-
te, terdo validade mais alta e poderao predizer melhor e significantemente os compor-
tamentos do candidato a determinada vaga.

Conclusoes

De modo geral, este trabalho mostra que é urgente uma atualizacdo dos conheci-
mentos e instrumentos na drea organizacional. Os psicélogos organizacionais precisam
estar atentos a utilizacdo de ferramentas empiricamente estudadas e que trazem infor-
macoes atualizadas sobre validade e precisdo, dentro do contexto especifico, como estu-
dos que comprovam principalmente a sua validade preditiva. Entretanto, existe uma
grande caréncia de instrumental adequadamente validado para esse contexto. Por isso,
é imprescindivel que haja maior movimentacao, tanto de pesquisadores quanto de pro-
fissionais da area de recrutamento e selecdo, para que em conjunto sejam desenvolvidas
pesquisas de validacdo de testes com propésitos especificos na area organizacional.

Referéncias

ANASTASI, A.; URBINA, S. Testagem psicoldégica. Porto Alegre: Artes Médicas, 2000.

CARVALHO, A. V. Administracao de Recursos Humanos. Sdo Paulo: Pioneira, 1997.

CHIAVENATO, |. Administracado: teoria, processo e pratica. Sdo Paulo: Makron
Books, 1994.

CRAIG, S. B.; SCMITH, J. A. Integrity and personality: a person-oriented investiga-
tion. In: SIMPOSIO APRESENTADO NA CONFERENCIA ANUAL DA SOCIETY FOR
INDUSTRIAL-ORGANIZATIONAL PSYCHOLOGY, 2000, Nova Orleans, EUA.

CRONBACH, L. J. Fundamentos da testagem psicologica. 5. ed. Porto Alegre:
Artes Médicas, 1996.

DRIVER, R. W.; BUCKLEY, M. R.; FRINK, D. D. Should we write off graphology? Inter-
national Journal of Selection and Assessment, v. 4, n. 2, 1996.

DUNNETTE, M. D. Selecao e colocacao de pessoal. Sao Paulo: Atlas, 1976.

LELE, A. J. Metodologia projetiva. Texto de Apoio ao Ensino de Técnicas projetivas.
(No prelo).

NORONHA, A. P. P. Avaliacao psicolégica segundo psicélogos: usos e problemas
com énfase nos testes. 2000. 144 p. Tese (Doutorado em Psicologia) — Instituto de
Psicologia e Fonoaudiologia, Pontificia Universidade Catélica de Campinas, Cam-
pinas, 2000.

NORONHA, A. P. P; SARTORI, F. A.; FREITAS, F. A; OTTATI, F. Informacdes contidas nos
manuais de testes de personalidade. Psicologia em Estudo 7(1), 2002.

Psicologia: Teoria e Prética — 2003, 5(2):83-98 H




Fabiana Marques Pereira, Ricardo Primi, Claudia Cobéro

PASQUALI, L. (Org.). Instrumentos psicolégicos: manual pratico de elaboragao.
Brasilia: LabPAM; IBAPP, 1999.

RUSSEL M. T.; KAROL, D. 16 PF Manual Administrations. Illinois: IPAT, 2000.

SCHMIDT, F. L; HUNTER, I. E. The validity and utility of selection methods in person-
nel psychology: practical and theoretical implications of 85 years of research
findings. Psychology Bulletin, v. 124, n. 2, 1998.

WESCHLER, S. M. Principios éticos e deontoldgicos na avaliacdo psicolégica. In: PAS-
QUALI, L. (Org.). Técnicas de Exame Psicolégico - TEP. Brasilia: LabPAM; Con-
selho Federal de Psicologia; Casa do Psicélogo, 2001. p. 171-193.

Contato

Laboratério de Avaliacdo Psicolégica e Educacional — LabAPE
Universidade Sao Francisco

Rua Alexandre Rodrigues Barbosa, 45

Itatiba — Sdo Paulo — SP

CEP 13251-900

e-mail: labape@saofrancisco.edu.br

Tramitacao
Recebido em maio/2003
Aceito em agosto/2003

H Psicologia: Teoria e Pratica — 2003, 5(2):83-98




