O USO DE MEDIDAS PADRONIZADAS EM
RECRUTAMENTO E SELECAO

,,;:,,:/

ok

por Ivan Rabelo

Psicélogo, doutor (USP) e mestre
(USF) com énfase em avaliagéo
psicolégica. Especialista em
avaliagdo na Primeira Esco-

lha. Atuagdio em construgdio e
adaptagdo de testes, escalas,
medidas cognitivas e socioemo-
cionais em Recursos Humanos e
Educagdo. Professor em progra-
mas de pds-graduagdo.

A DEFINICAO DE SELECAO DE PESSOAL pode ser encarada de ma-
neira bem sucinta como um processo pelo qual se escolhe, dentre um grupo
de pessoas com determinadas caracteristicas comuns e distintas, os candi-
datos com as melhores aptiddes para determinada posigao ou cargo na em-
presa. Contudo, encarar o recrutamento e selegdo para além de uma sim-
ples promogdo ou contratagdo e sim como uma pega-chave, é um processo
central para o sucesso do negocio. De maneira que, conhecer a adequagao
das ferramentas utilizadas para a sele¢do de pessoal se torna essencial para
uma escolha mais assertiva, evitando desperdicio de dinheiro e de tempo
em uma avaliagdo pouco embasada.

As informac¢des necessdrias para uma identificacdo apropriada de um
profissional para um determinado cargo ou posi¢do na companhia depen-
dem, sobretudo, de uma descri¢ao de cargo e de competéncias clara e que
realmente esteja relacionada a demanda do trabalho que serd exigido do
profissional. Uma anélise de fungdo busca identificar quais qualidades a
pessoa que ird realizar aquelas atividades precisa apresentar para contribuir
com o negocio, assim como identificar quais possiveis caracteristicas tam-
bém poderio limitar o sucesso dela na empresa. “A busca é pelo KSAOs, [...]
ou seja, conhecimento (K=Knowledge), habilidades (S=Skills), capacidades
(A=Abilities) e outras caracteristicas (O=Others) incluindo atitudes e habi-
tos” (Anastasi; Urbina, 2000, p. 351).

Relacionar as informagdes do cargo com as competéncias apresentadas
pelo candidato no processo de sele¢ao permitira uma maior clareza e obje-
tividade ao recrutamento, contribuindo para que a sele¢do possa repensar
a triagem de recursos que necessitem estar contidos naquele processo, den-
tre as ferramentas, entrevistas, provas situacionais, testes cognitivos, testes
de integridade, de competéncias etc. A preparagdo de um procedimento



de selecdo deve levar em conta medidas que avaliem
a maior quantidade possivel de caracteristicas dos
candidatos, que sejam consideradas importantes na
andlise da fungdo e que, portanto, sejam potenciais
preditoras do desempenho futuro.

Contudo, apesar dos testes serem ferramentas es-
senciais nas organizagdbes no ambito da selecdo de
pessoal, sua utilizagao apresenta divergéncias de opi-
nides. Em um estudo realizado pelos pesquisadores
Pereira, Primi e Cobéro (2003), que teve como obje-
tivo listar os testes e métodos utilizados em selecdo
de pessoal em 34 corporagdes multinacionais e na-
cionais do Estado de Sdo Paulo e compara-los com
a literatura encontrada sobre os testes utilizados nos
Estados Unidos, com foco principalmente em estudos
de validade preditiva, os resultados demonstram uma
alta frequéncia de utilizagdo de testes psicoldgicos
projetivos-expressivos (15,2%). Tais testes podem ser
caracterizados pela realizacdo mais livre de desenhos
acompanhados por complementagdo verbal, contar
histérias, interpretar imagens, ou a realizagao de tra-
cados repetidos etc.

Verificou-se também alta frequéncia de aplicacdo
de dindmicas de grupo (também com 152%) . A
entrevista estruturada foi apontada por 11,4% dos
recrutadores no uso em sele¢do, e a entrevista ndo-
-estruturada, isto €, a entrevista informal que ndo dé
parametros comuns de comparagio entre dois candi-
datos, apareceu como opg¢éo de utilizagdo por 7,6% da
amostra. Veja o artigo completo no link: http://pepsic.
bvsalud.org/pdf/ptp/v5n2/v5n2a08.pdf .

Porém, os autores reforcam uma contradicdo a res-
peito da validade destas ferramentas utilizadas espe-
cificamente para recrutamento e sele¢io, sobretudo
em razao do poder de predicio de comportamentos
destas técnicas no contexto corporativo, ja que muitos
profissionais recrutadores, ao serem questionados,
descrevem a importancia de se utilizar métodos e téc-
nicas com estudos empiricos e mais confidveis cien-
tificamente, apesar de ainda incluirem poucos testes
que apresentam caracteristicas psicométricas robus-
tas em sua pratica efetiva, sobretudo do ponto de vista
de investigacdes e validades empiricas, ou mesmo ao
utilizar determinados procedimentos que nio apre-

Os testes ndo sAo
validos ou invalidos
de maneira geral,
mas sim validos

OU NAO para
determinados usos
especificos.

sentam qualquer estudo empirico sobre as caracte-
risticas que tais ferramentas se propdem a mensurar.

Portanto, vale a reflexdo: os métodos, técnicas, fer-
ramentas que vocé utiliza em sua pratica, apresentam
estudos cientificos/empiricos dentro do contexto de
recrutamento e sele¢do?

Nesse delineamento, as atividades especificas que
uma pessoa exercerd no futuro tornam-se o critério
que o teste procurara predizer, isto ¢, o teste deverd
mostrar que seus resultados sdo correlacionados com
um bom desempenho nessas atividades especificas.
Isso permite reforcar a ideia de que os testes ndo sdo
validos ou invalidos de maneira geral, mas sim vali-
dos ou ndo para determinados usos especificos (Pe-
reira et al., 2003). Por isso, o procedimento de valida-
de preditiva é muito importante para indicar que os
testes usados na selecdo de pessoal sdo ferramentas
verdadeiramente uteis e confidveis.



Uma pesquisa muito interessante, especifica do
contexto de recrutamento e sele¢ao, é apresentada por
Schmidt e Hunter (1998). Os pesquisadores realiza-
ram uma meta-analise combinando dados de 85 anos
de pesquisas em selecdo de pessoal sobre a validade
de métodos e ferramentas utilizadas em recrutamen-
to, pesquisando a capacidade de predizer o desem-
penho futuro no trabalho de tais procedimentos. A
meta-andlise indicou que a validade de um teste de
capacidades
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cognitivas ge-
rais e uma en-
trevista estruturada mostrou-se com uma capacidade
preditiva de 0,63. Ainda com indices bem préximos,
os testes cognitivos associados com simulagdo de tra-
balho apresentaram coeficiente preditivo de 0,63.

Os resultados sugerem que procedimentos com-
binados demonstram uma correlacio mais alta na
avaliacdo do desempenho no trabalho do que apenas
uma técnica aplicada isoladamente. O estudo estimou
ainda que a validade operacional média de medidas de
integridade para predizer as avaliagdes dos superviso-

simulagdo de

estruturada trabalho

res do desempenho no trabalho é de 0,41 e indicou
que esses testes também podem ter valor na predi¢do
de comportamentos disruptivos no trabalho. De acor-
do com Craig e Smith (2000, p.03) citado por Pereira
e colaboradores (2003): “os testes de integridade sdo
inventdrios psicoldgicos designados a predizer a pro-
babilidade de que um candidato exiba comportamen-
tos delinquentes e contraprodutivos [...] testes como
esses tém sido chamados testes de honestidade, fideli-
dade” Por fim,
a pesquisa
destacou que
os testes de ca-
pacidade cog-
nitiva  geral
apresentam
sozinhos  os
valores mais
altos na pre-
dicdo de de-
sempenho no
trabalho, com
uma correla-
¢do de 0,52.
Teste de Portanto,
eniiva megndod e cabe a vocé
leitor,  refle-
tir também sobre a importincia do uso de medidas
padronizadas para avaliacdo de candidatos em seus
processos de recrutamento e selecdo. Buscar métodos
empiricamente estudados por meio do levantamento
de informagdes sobre a validade e precisdo das ferra-
mentas que utilizard em seus processos, dentro do seu
contexto especifico, tais como estudos que compro-
vam principalmente a sua validade preditiva, permiti-
rdo escolhas ainda mais assertivas, menor desperdicio
de recursos e economia de tempo. =
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